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Forord

Varfor en metodbok om méangfald?

Maéngfald dr bra. Mangfald behovs. Mangfald &r en tillgdng. Det tycker idag de
flesta inom bédde organisationsvirlden och niringslivet i Sverige. Trots detta &r
likriktningen och enfalden stor inom manga organisationer och foretag.

Men madngfalden finns redan. Nio miljoner svenskar skiljer sig pd méinga olika
sitt frdn varandra. Vissa dr fodda i ett annat land och ménga 4r fodda hir men
har fordldrar som kommit till Sverige i vuxen alder. Ndgra ér troende, andra inte.
Vissa har list pd universitetet och ndgra har startat egna foretag. Négra bor i stan
och andra bor pé landsbygden. Olikheterna dr méanga och handlar om allt ifrén
kon, dlder, sexuell laggning, funktionshinder och trosuppfattning till kunskaper,
erfarenheter och virderingar. Att detta inte dterspeglas i niringslivet och organi-
sationsvirlden innebir att ménga ménniskor bade stir och hélls helt utanfor,
medvetet och omedvetet. For att vi ska kunna leva i ett samhille med demokra-
tiska och dynamiska organisationer och framgangsrika foretag maste vi ta tillvara
mangfalden. Det ér inte lingre 6nskvirt att ha en homogen personalstyrka eller
medlemsbas.

Trots att ambitionen och viljan att tillvarata mangfalden finns brister det i hand-
ling och agerande for forindring. Ett hinder &r bristen p& kunskap och erfaren-
het av att arbeta inkluderande for att oka mangfalden i den egna organisationen
eller arbetsplatsen. Manga héller med om att méangfald ar en tillging men fa vet
hur man kan dstadkomma det. Darfor valde Real Diversity att som sista del i ett
lingre utvecklingsprojekt gora en praktisk handbok med metoder och tips pé
hur du kan oka mangfalden i din organisation.



Vem vander vi oss till? Vad handlar boken om?

Viilj mdngfald! vinder sig till dig som vill arbeta med att 6ka méngfalden i din orga-
nisation och som behover inspiration, idéer och verktyg for att komma igéng eller
forstirka ett redan pagaende arbete. Du édr kanske en ledare som arbetar pé lokal eller
central nivd, i en personalgrupp eller i en styrelse, som professionell eller som ideell.

Det hir dr en praktisk handbok, lite som en kokbok i mangfald. Var forhopp-
ning ér att du ska ldsa, stryka under eller skriva i marginalen, hitta intressanta
ovningar for en kurs som du ska halla, anvinda metoderna i din arbetsgrupp och
ldsa och inspireras niar du behover tips pa hur du kan losa de hinder och problem
som uppstdr i mangfaldsarbete. Boken presenterar inga mirakelrecept pa mang-
fald utan ett antal metoder, verktyg, ovningar och tillvigagingssitt.

Mangfaldsarbetet dr inte bara ett mal utan en process. Att arbeta for att oka
maéngfald i den egna organisationen handlar om en fordndringsprocess bide pé
organisationsnivd och pé individnivé — om att ge sig ut pa en resa som kan vara
béde rolig och besvirlig pd samma gang. Det handlar om att synliggora och for-
andra interna maktstrukturer och system men ocksa om att rannsaka sina egna
virderingar, fordomar och beteenden. Resan kommer forhoppningsvis att gora
dig medveten om vinsten av ett samhalle, dir alla manniskors virde &r lika och
dar alla manniskors kunskap och erfarenheter tas tillvara utan hansyn till yttre
faktorer som exempelvis utseende, ursprung eller dlder.

Bokens upplaggning

Boken bestdr av nio metodkapitel och ett kapitel som kort beskriver svensk
lagstiftning inom det hir omradet. Dessa ér skrivna av Ulrika Eklund och
Margot Granvik, som har ling erfarenhet av att arbeta med metodutveckling och
forandringsarbete, och som ocksa svarar for innehéllet i texten. Flera av metoderna,
tipsen och citaten ir inspirerade av eller kommer fran partnerna och verksamheten
inom projektet Real Diversity. Utover detta far du, mellan ndgra av kapitlen, mota
fem spannande personer som pa olika sitt tyckt och tiankt kring eller arbetat kon-
kret med mangfaldsfrigor. Intervjuerna har gjorts av Marie Wallin.



Projektet Real Diversity

Idag stdr alltfor manga unga manniskor utanfor arbetslivet och foreningslivet. Ofta
beror det pé deras etniska bakgrund, sexuella liggning, funktionshinder, kon eller
sociala och ekonomiska forhallanden. Real Diversity dr ett projekt med syfte att
motverka detta genom att utveckla nya metoder for att 6ka medvetenheten och
foriandra attityden till méngfald i den egna organisationen eller pa arbetsplatsen.

Real Diversity 4r en gemensam satsning, frin ungdomsorganisationer och narings-
liv, for att fler och nya ungdomar ska inkluderas i féreningsliv och niringsliv.
Samarbetspartners i projektet ar Landsradet for Sveriges Ungdomsorganisationer
(LSU), Skandia Idéer for Livet, Foreningssparbanken och Integrationsverket. Vi
tror att forenings- och naringsliv kan och vill bidra till att bryta det utanforskap
som ménga unga upplever. Med nya, kreativa samarbeten och metoder kan de
unga som hittills statt utanfor hitta nya vdgar in i samhillet genom ungdoms-
organisationerna och arbetsmarknaden. Vi har under tre ar arbetat med utbild-
ningsinsatser, mentorprogram och nitverk dir vi sttt och blott, lart nytt och lart
om, utvecklats och forindrats genom annorlunda méten och samtal som gett nya
perspektiv pa bade oss sjilva och véra organisationer.

Tack till alla som har medverkat och pa olika sitt bidragit med kloka tankar,
viktiga synpunkter och tid.

Var egen resa, genom projektet Real Diversity, har egentligen bara startat

— lycka till pd din!

Kristina Borjesson Afamia Maraha
Projektledare Projektledare



Inledning - om att bestamma sig

I den hiar boken vill vi dela med oss av vara erfarenheter av att arbeta for att
forandra. Oavsett vilken av madngfaldsfragorna ni viljer att koncentrera er pa
— kon, alder, sexualitet, etnicitet eller funktionshinder — s& har vi med &ren
kommit fram till att det i grunden handlar om samma sak: "Man maste bestim-
ma sig”. Det later enkelt, ndrapé banalt, men ar i all sin enkelhet sa svdrt. Men har
ni vil bestdmt er, har ni lagt grunden for forindringsarbetet.

I den hir boken inbjuder vi er att gd in i en process for att arbeta for inkludering
och méngfald. Med inkludering menar vi ett forhallningssitt som édr inbjudande
och 6ppet, och som motverkar diskriminering.

Boken bygger pé véra erfarenheter av annorlundaskap och forandringsarbete.
Boken bérjar med hur ni fingar in vad ni menar med méngfald och hur ni skulle vilja
att det sag ut pa arbetsplatsen eller i organisationen. For att forandra maste ni veta
hur det ér. Vi ger forslag pa hur ni kan lyfta fram det som ar litt att se, men ocksd de
dolda och ibland subtila stromningar som kanske finns. Férandringar kraver mod
att mota egna och andras réidslor och férdomar. Vi gar igenom metoder som kan
anvandas som stod i processen och metoder for att forandra. Vi ger forslag pa hur
ni kan tinka for att orka under ling tid. All forandring innebédr motstdnd och vi ger
dven exempel pa hur ni kan beméta hinder.

Sa dr boken upplagd, men ni viljer givetvis att anvinda boken pd det sitt som
passar just er bist.

Ulrika Eklund Margot Granvik
Konsult, utbildare Journalist, genusutbildare



Att leda och valja metod

Den hir boken beskriver olika metoder som du kan anvinda for att arbeta in-
kluderande och oka méngfalden i din organisation. Boken &r upplagd som en
kokbok. Du kan plocka ut det som du tror passar din organisation i just den
situation ni befinner er. Hir ger vi nagra forslag pa hur du kan tinka nir du viljer
och leder 6vningarna.

Vad vill du uppna?

Fundera giirna 6ver vad du vill uppnd med att genomféra olika metoder. Det kan
handla om att lyfta upp attityder, eller att ta fram en bittre platsannons. Undvik
att arbeta med dolda syften.

Vem ska delta?

De metoder vi beskriver gar att anvinda i de flesta grupper. Det kan handla om
medlemmar, styrelser, anstillda, fortroendevalda, ideellt engagerade och kunder.
I ménga fall dr det givande att ha blandade grupper med manniskor fran olika
“nivder” och enheter. Tank 6ver vilka du vill nd. Tank ocksd 6ver om du ska
bjuda in ménga eller fa.

Att valja metod

Innan du viljer metod dr det bra om du funderar 6ver varfor du vill géra ndgot och
vad du vill uppné, samt tillsammans med vilka. Aven storleken pa gruppen och hur
ldng tid en metod tar att genomfora har betydelse. Tidsdtgangen for en och samma
metod kan variera kraftigt utifrén vilken sorts grupp du arbetar med. En tumregel dr
att ju fler deltagare, desto lingre tid tar det — men det ar inte alltid si. Det kan dven
vara tvartom: ju firre deltagare, desto mer diskussioner blir det och desto lingre
tid tar det.

Tankar fran forfattaren,
antropologen och kon-

sulten Angeles Arrien:

1.

Delta och valj att
vara narvarande.

. Agna uppmérksamhet

at det som har hjarta
och mening.

. Sag sanningen utan

att ge skuld, doma
eller klandra.

. Var oppen for resultat,

men L&t inte en 6nskan
om ett visst resultat
styra dig.

Hur kan du anvanda

Angeles Arriens tankar?



Spelregler

e Kom i tid. Prioritera
natverket.

e Tystnadsplikt och tyst-
nadsratt. Erfarenheter
och egna berattelser
stannar i rummet.

e Delaktighet. Var och
en ar sjalv ansvarig.

e Ta emot allas
erfarenheter.

e Visa respekt. Lyssna.

Spelregler for natverket
Real Diversity Network

Att leda

Vi har beskrivit metoderna utforligt for att stodja dig som ska leda dem. Du kan
leda sjélv, men ett bra tips dr att vara tva som leder tillsammans. Ténk gérna pd att
mota deltagarna dar de befinner sig. Ha tillit till processen och till att 1osningar-
na finns i gruppen. For att 6ka delaktigheten och tryggheten i gruppen kan du
tillsammans med deltagarna sitta upp spelregler for gruppen.

Om du ska leda ér det bra om du kénner till vad som far dig att forlora fokus, det
vill siga vad som "triggar” dig. Finns det frdgor som gor att du borjar féra en debatt
i stillet for att skapa en dialog? Finns det fragor dér du blir sd glad att du liter dina
kanslor fara ivaig med dig? Fundera girna i forvag 6ver hur du vill hantera sidana
situationer. Vad eller vem skulle kunna hjilpa dig?

En liten varning

Nir du leder ér det angeliget att fundera 6ver makt och hirskartekniker. Finns
det maktforhéllanden i gruppen som paverkar deltagarna? Vad ar tillatet att tycka
och inte tycka i gruppen? Vem har ritt att formulera vad? Vem lyssnar deltagarna
pé och vem lyssnar de inte pd? Boken innehéller manga metoder for att bryta
invanda maktmonster som du kan ha hjilp av. Men tank pa att ndr du bryter
maktmonster sa kommer du kanske ocksd att mota motstind.

Att leda varderingsovningar

Virderingsévningar borjade anvindas i Sverige under 1970-talet av John Steinberg.
Ovningarna har anvints i minga organisationer och i manga former sedan dess.
Virderingsovningar dr ett sitt att arbeta for att bli medveten om virderingar och
attityder. Varderingsovningar ska vara just varderingsévningar och inte en kontroll
av om ménniskor tycker "ritt”, eller ett test for att undersoka faktakunskaper. Det
ar ndgot helt annat.
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Du som ledare har viktiga uppgifter vid varderingsovningar. Du ska se till att alla
kommer till tals och far uttrycka sina dsikter utan att bli forlojligade. Uppmuntra
deltagarna genom positiva kommentarer och stoppa negativa kommentarer som
fills av andra deltagare. Hjilp deltagarna genom att stilla fragor sd att de kan
fortydliga sina dsikter, med hjélp av fragor som: "Hur tinker du nu?”. Skapa ett
klimat som gor det mojligt for deltagarna att viga dndra sig. Som ledare bor du
vdga vara ledare, det vill siga se till att alla far utrymme. Undvik att favorisera
ndgon och var uppmarksam pa att vi automatiskt ger killar och man mer tid och
utrymme 4n flickor och kvinnor, om vi inte dr vaksamma.

Som ledare bor du inte delta sjilv i 6vningarna, men far du fragor bor du svara
arligt.

Vill du ldra dig mer om virderingsévningar kan du till exempel g en MOD-
utbildning, Méngfald Och Dialog, hos studieférbundet Sensus, som just handlar
om att arbeta mot diskriminering och férdomar. Framfor allt kan du arbeta med
dig sjalv och dina egna virderingar. Se www.mod.nu.

Diskutera fran latinets dis cutere,
"skdraisar”, "dela upp saker i olika delar”

Debattera fran latinets de battuere, "sl& ner”

Dialog frén latinets dialogus, dia "genom”, "genomlysning”,
och logos "ord”, "mening”, det vill saga genomlysning
av tankar och ord

Nagra exempel pa
varderingsovningar ar
heta stolen, fyra horn
(se s. 22), tallinjen eller
nej- och japromenad,
oavslutade meningar
och rangordnings-
ovningar (se s. 60).



1. Definiera
ordet mangfald

Ofta anvands ord och begrepp utan att manniskor
menar samma sak med dem. Ett sddant ord ar
mangfald. Det kan definieras pa manga olika

satt och det finns en risk for att ni pratar forbi
varandra. Vid starten av ett mangfaldsarbete kan
det darfor vara klokt att definiera vad begreppet
mangfald innebar fér er och er organisation, detta

for att kunna arbeta effektivt och mot samma mal.



Nér ni pratar om era varderingar och tankar, och reflekterar dver dem,
kommer ni att uppticka olika infallsvinklar pa mangfald. Det finns
ingen definition som r absolut ritt eller fel. Ordens innehall forindras éver
tiden, och de kan ocksé fa ny innebord nir nya manniskor
kommer in i en organisation.

E Hir foljer ett antal metoder som ni kan anvinda
for att ringa in vad ni menar med mangfald. Ni
far ocksd ta del av ndgra andra organisationers

definitioner som ni kan inspireras av.




Listaord

SYFTE: Att fa fram en gemensam definition av ordet mangtfald.

FORDEL: En gemensam definition av ordet mangfald formuleras
utifrdn ord som &r positiva for alla i gruppen.

HUR: Dela in gruppen i mindre grupper. Forse grupperna med bladder-
blocksblad. Be dem lista alla ord och uttryck de kommer pd om méngfald,
bade positiva och negativa, bade vad de sjilva tycker och vad de hort andra
uttrycka.

Nir deltagarna har listat orden och uttrycken kan du be var och en sitta plus
for de ord och uttryck som dr positiva och hor till mangfald och minus for de
ord som de uppfattar som negativa. Forse varje deltagare med en penna sa att
alla kan skriva in sina plus och minus samtidigt. Be nu deltagarna att tillsam-
mans skapa en definition av mangfald utifrén de ord som har plustecken
framfor sig.

VARIANT: Du kan ocksé be var och en av deltagarna att skapa en egen
mening: "Mdngfald f6r mig ér...” genom att anvinda alla eller ndgra av
de ord som alla deltagare ansdg var positiva.



Skriv meningar
SYFTE: Att gemensamt formulera en definition av méngfald.

FORDEL: Alla deltar. Tankar och asikter lyfts fram och bearbetas.
Gruppen far en gemensam utgingspunkt for det fortsatta arbetet.

HUR: Be deltagarna sitta sig i en cirkel utan bord framfor sig. Forse

alla deltagare med ett A4-papper och en penna. Still fragan: ”Vad ar
méngfald?”. Be deltagarna skriva ner svaret lingst upp pé pappret. Varje
deltagare skickar sedan pappret till den person som sitter till vinster.

Be deltagarna att tyst ldsa den beskrivning som nu stdr pd pappret.

Still fragan igen, och be alla att skriva ner ett nytt svar. Forklara garna
att det tidigare svaret kan upprepas, eller forandras, och att det ar tillitet
att ocksa upprepa en annan deltagares svar. Be deltagarna ater att skicka
pappret ett steg till vianster. Upprepa frdgan ndgra ganger, men inte sd
ménga ginger att pappret kommer tillbaka till den person som skrev det
forsta svaret. Byt en sista gdng, men i stillet for att skriva en formulering
ska deltagarna nu tyst lisa alla formuleringar. Be var och en ringa in den
definition som de tycker passar organisationen.

Fundera pa vad skillnaden blir
om du stéller en annan fraga, till exempel:

Vad &r mangfald fér mig?

Vad &r mangfald for oss i vér organisation?
Vad &r en mangfaldsorganisation?

Vad &r ett mangfaldsarbete?

Oavsett vilken fraga du valjer att arbeta med sa ténk pa att formulera frégan
som en oppen fraga. Det bor inte finnas nagot vérderande i fragan.
Den ska inte heller kunna besvaras med ett ja eller ett nej.

14



Skriv upp de inringade formuleringarna p ett blidderblock eller en
tavla. Vilj ut en gemensam definition genom att lita deltagarna sitta
duttar pd de alternativ som de tycker bist om.

Diskutera for- och nackdelar med den definition som fick flest duttar.

Ar definitionen tydlig? Kidnns den ritt? Accepteras den av alla?

SVARIGHETER: Det kan vara svart for deltagarna att komma pd vad

de ska skriva. For att undvika prestationsidngest kan du forsoka skapa en
tillitande stimning genom att exempelvis sdga att det inte finns nagot ritt
och fel, utan att alla deltar i ett gemensamt sokande efter en definition.

Definiera med hjalp avandra

SYFTE: Att undersoka definitioner hos andra organisationer och med
hjilp av dem inspireras att formulera en egen definition.

FORDEL: Andras definitioner kan ge nya idéer.

HUR: Ta fram exempel pd hur andra organisationer definierar méngfald.

Se exempel pa nista uppslag. Dela upp deltagarna i smédgrupper. Be dem
prata om de olika definitionerna.

Vilket budskap innehdller definitionerna?

Vilka skillnader och likheter finns mellan dem?
Framhdller definitionerna ndgon grupp speciellt?
Saknas det ndgon grupp?

Be deltagarna komma 6verens om vilken definition de tycker ar bst

eller simst, samt att motivera varfor.

Samla deltagarna i storgrupp. Diskutera gemensamt vilken definition som
skulle passa er organisation. Behover definitionen dndras for att passa er?

15
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Att ta tillvara mangfalden innebar att tillampa
bade ett demokratiskt och ett individuellt synsatt
| syfte att utnyttja organisationens hela kapacitet.

Stockholms lans landsting

Styrelsen bad mig forklara och definiera vad mangfald
ar - men det kan ju inte jag gora sjalv, det ar nagot som
vi maste gora tillsammans med dem som ska jobba
med och paverkas av fragan.

Malin "Kasper” Burns, Svenska Scoutforbundet



Mangfald innebar att alla ska ha samma forutsattningar och majligheter att
gora sin rost hord och na sina mali livet. Att arbeta med mangfald handlar for
oss om att tillvarata olika ménniskors erfarenheter och oka forstaelsen for att
olika perspektiv ar vardefullt och nodvandigt.

Réda Korsets Ungdomsforbunds antidiskrimineringspolicy
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Duttning

Dutt = plupp, plipp, markering. Kart barn har manga namn. Dutta kan
vara att med klisterlappar eller penna markera och prioritera mellan olika
forslag. Podngen ar att deltagare i en grupp pa ett synligt s&tt markerar
sina prioriteringar sd att gruppen far fram en gemensam prioritering.

Duttning kan goras pa olika satt. En variant &r att dela ut ett bestamt antal
prickar till deltagarna. Ge dem nagra minuter under vilka var och en far
bestamma sig for vilket eller vilka forslag personen gillar. Darefter gar
alla tillsammans fram och séatter sina duttar pa de férslag som de gillar.
Valj om deltagarna kan satta en eller flera prickar pd samma forslag.

En annan variant &r att lata deltagarna parvis komma Gverens om vilka
forslag de gemensamt ska markera. Ytterligare en variant ar att dela ut
grona och roda duttar. Tank pd att fargblinda har svart att skilja dessa
farger. Gron betyder att forslaget ar positivt och rod betyder att forslaget
ar negativt. Arbeta sedan vidare enbart med forslag med grona duttar.

Duttning kan ocks& anvandas vid rostning. Diskutera fore rostningen om
ni ska ha majoritets- eller minoritetsbeslut, eller férséka na konsensus,
det vill séga att alla ska vara éverens. Tank pa att om motesvana personer
ar i majoritet s& kan de att se till att majoriteten vinner. Fundera éver om
det gar att skapa situationer som alla vinner pa.

Att tinka pa: Fundera 6ver hur ni utformar instruktionen till deltagarna
infor duttningen. Uppmaningen: "Valj det forslag som du tycker ar bast”
ar inte samma sak som "Valj det forslag som du har mest energi att

arbeta vidare med”.




.Lista fordelar och nackdelar

SYFTE: Att undersoka for- och nackdelar med att ta in kon
i definitionen av méangfald.

HUR: Lista fordelar med att lata jamstalldhet ingd i méngfald. Lista
nackdelar. Lista fordelar med att arbeta med jamstalldhet for sig, och
ovriga mangfaldsfragor for sig. Lista nackdelar.

Diskutera.

gipst™

Det finns spel som kan anvandas
for att fa igdng diskussioner.

Spela spel!

BafaBafa: Ett spel for 12-40 del-
tagare som tar cirka tva timmar
att spela. Deltagarna delas upp i
tva grupper som forst far l&ra sig
varsin “kultur”, for att sedan mota
varandra. | motet hander saker
som utvecklar en forstaelse for det
okanda. Spelet lampar sig for alla
situationer som kréaver forstaelse
for andra kulturer, foretag eller
avdelningar. Finns pa
www.wessextraining.co.uk.

Quinna: | bradspelet Quinna far du
mota tio kvinnor. Kvinnorna kom-
mer fran olika delar av varlden. De
har olika bakgrund och livssituation.
Spelet lyfter pa ett enkelt s&tt fragor
om kvinnors villkor och globala fra-
gor om halsa, utveckling, ekonomi,
historia, vald och religion. Spelet
kan kopas eller lanas av NBV. Se
www.nbv.se eller skicka ett mail till
info@nbv.se.

"Vi testade bradspelet Quinna. Det var ett bra satt att komma

igang och enklare an att satta sig rakt upp och ner och bérja
diskutera kulturskillnader. Det handlar om kulturskillnader

och kvinnors situation varlden over.”

Malin "Kasper” Burns, Svenska Scoutforbundet
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Analysera: Etnisk mangfald - pa vems villkor?

Om er definition av mangfald handlar om etnisk mangfald kan ni undersdka
hur definitionen stéller sig i férhallande till begreppen:

e assimilering

e integrering

e diskriminering.

Under vilken beskrivning passar er definition?
Vilka konsekvenser tror ni det far for ert mangfaldsarbete?

Integrering: P 1950-talet infordes begreppet integration. Definitionen

blev att det racker att nya grupper blir en fungerande del av samhallet.

En invandrare ska inte behdva glomma bort sina personliga erfarenheter
och sin kultur. Det ar inte enbart den invandrade personen som ska anpassa
sig, utan majoriteten ska ocksd anpassa sig till minoriteten. Integration
kommer da att handla om en maktprocess mellan majoriteten, som kanske

inte vill ge upp sin maktposition och mojligheten att bestamma, och mino-
riteten som inte langre vill underordna sig, utan som vill ha inflytande.



2. Varfor vill ni
ha mangfald?

Varfér vill din organisation ha mangfald?

Det ar viktigt att ta reda pa skalen, darfor att
de paverkar organisationens verksamhet och
arbetet med mangfald. Skalen styr vilka saker
organisationen satsar pa. De ar aven viktiga for
att motivera, inspirera och sporra arbetet med

mangfald, sarskilt i perioder nar det &r motigt.



Det dr ocksd intressant att studera hur olika skil dr formulerade. Ar de
inkluderande? Uttrycker de ett behov hos minoriteten eller hos majori-
teten, eller hos bdda? Om er organisation kommer fram till att det inte dr
lonsamt med mangfald, ska ni inte jobba med det da?

Det hir kapitlet innehéller metoder som hjélper er att synliggora och
analysera skilen for att vilja ha méngfald i er organisation.

mn
- Fyra horn
SYFTE: Att f deltagarna att vaga vilja mellan olika skl for méngfald.

FORDEL: Efter vningen kan det vara littare att ha en diskussion om
varfor organisationen ska ha ett mangfaldsarbete.

{, HUR: Samla deltagarna i ett rum. Lis upp en oavslutad mening och ge
dérefter deltagarna fyra alternativa pdstdenden som slut pd meningen.

Scoutrirelsen vill nd ut till fler De fyra pastdendena kopplar du till fyra olika horn i rummet, sd att varje

etniska, kulturella, religiosa och horn representerar ett alternativ. Det fjarde hornet ska vara ett 6ppet
sociala grupper i samhallet (...)

Vi utgér daremot inte ifran att dessa

horn och ér till for dem som har ett eget férslag pa hur meningen ska
avslutas. Dirfor fir det egna pastiendet inte bestd av en blandning av de
grupper ska berika scoutrérelsen tre forsta hornen, utan det ska vara ett nytt pastdende. Lat deltagarna gé
med vissa egenskaper och erfaren- till det horn som bist stimmer 6verens med den dsikt de har.

heter, i sa fall hade var stravan Nir deltagarna stéllt sig i ett horn later du dem diskutera med varandra
efter mer 6ppenhet byggt pa for-
domar om hur dessa grupper ar,

vilket ar forminskande av individerna

varfor de valde just det hir hornet. Om ménga valt samma horn kan du
dela upp dem i mindre grupper. Be varje grupp presentera sina argu-

. o ment for de andra grupperna. Uppmuntra deltagarna att byta horn om
i grupperna oavsett om forvant- o N

_ ) N _ de bytt asikt efter att ha hort de andra gruppernas argument.

ningarna ar positiva eller negativa.

D& hamnar vi i en sa kallad Pédstdendena bor vara generaliserande och deltagarna ska kunna nyan-
‘kategoriseringsfalla’. sera dem i diskussionen. Anvind inte negationer i pastiendena eftersom
det kan gora dem svérare att forstd. Tank ocksd pé att inte anvinda virde-

Kicki Hallén, projektledare, . i Y e
“"Att vara 6ppen for alla ringsovningar som ett kunskapstest, utan att pastdendena ska handla om
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Exempel 1: "Det viktigaste skalet till att vilja ha mangfald &r att ...”
. allas roster ar lika viktiga

. alla manniskors kunskaper ska tas till vara

. alla gruppers intressen ska finnas med vid beslut

N o N -

. oppet horn

Exempel 2: "Det viktigaste skalet till att var organisation ska ha
mangfald ar att ...”

. annars bryter vi mot lagen

. det ar moraliskt fel att diskriminera

med mer mangfald blir vart arbete mer [6nsamt

. oppet hérn

—_

M WN

Exempel 3: "Den storsta vinsten for var organisation med méangfald &r att vi ...”

. attraherar nya kundgrupper
. okar rekryteringen och sakrar kompetensforsorjningen
. bidrar till samhallets utveckling

N oo NN -

. oppet horn

just virderingar. Stoppa nedvirderande och fortryckande uttryck i sjilva
diskussionen. Deltagarna maste kinna att de fritt kan vélja det horn som
kanns bist.

VARIANT: Om det 4r manga deltagare, som kanske dessutom sitter pa
stolar, kan du hitta pa varianter. En kan vara att ge de olika alternativen
siffror i stillet for horn, och sedan be deltagarna att ricka upp handen
och med fingrarna visa vilket alternativ de valt. Du kan dven gora om
péstidendena till ja- eller nejpéstdenden, till exempel ” vi kan utfora var
uppgift battre med mer méngfald i organisationen”. Lat deltagarna stilla
sig upp om de haller med och sitta kvar om de inte gor det.
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SYFTE: Att ta fram organisationens skil for att vilja ha méngfald.

HUR: Be deltagarna att jobba individuellt eller i par. Be dem att snabbt
lista alla skil, argument, drivkrafter, idéer eller &sikter om varfor ni
ska/bor/vill ha méngfald i er organisation. Skriv ner varje argument pd
en post-it-lapp och sitt upp dem pa en gemensam vigg. Be deltagarna
gruppera post-it-lapparna sa att liknande skil hamnar bredvid varandra.

Ni far dé olika "6ar” med skal. Sitt gdrna en rubrik pa varje ”6”, som
sammanfattar vad den handlar om.

Titta pa "6arna”. Vilka skil har ni fitt fram? Vilka dr relevanta for er
organisation? Vilj de ’6ar” som kinns mest angeligna. Diskutera.
Anvind fragor som:

Hur tinker ni hér?
Vad tror ni det héir kan leda till?

Be gruppen analysera skilen. Anvand fragor som:

Ur vems behov dr skilen formulerade?

Vad betyder de for majoriteten?
" . . For minoriteten?
Med kunden standi gt Leder skiilen till att ndgra grupper uppndr vinster?

| centrum och fokus

o . VARIANT: Du k 8 kriva pa bli lock
03 kvalitet, produkt, . u arulocksabeenpersons .1vapf1bac?derboc vad de

. andra i gruppen siger. Personen som skriver bor skriva exakt det som
[Gnsamhet och med- séigs. Sortera sedan det som skrivits upp i ’6ar”. Vilj de "6ar” som kidnns

arbetarna anvander vi angeligna. Diskutera de pastdenden som stir i ”6n”
mangfalden som ett
verktyg for okad vinst.”

Volvo Lastvagnar
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Vi ska jobba med mangfald fér att:

Min prioritering

Gruppens prioritering

Gemensam prioritering

na fler medlemmar/kunder i olika
grupper/bredda rekryteringsunderlaget

n& nya medlemmar/kunder

ta tillvara den kompetens som finns
inom organisationen/utanfér organisationen

spegla samhallet

(ata alla grupper komma till tals

fa upp alla fragor pa dagordningen

fa battre beslut

ta hansyn till minoriteter

det ar lonsamt

det blir ett kreativare klimat

inte diskriminera

bli effektivare

battre kommunicera med olika personer




« Prioritera skalen
SYFTE: Att synliggora och diskutera skil for att arbeta med mangfald.

FORDEL: Genom att rangordna tvingas deltagarna att ta stillning.

HUR: Anvind listan pé sidan 26. Be deltagarna att rangordna de olika
skilen. Be dem siitta siffran 1 for det skil som kénns viktigast for dem,
och sd vidare till det skil som kidnns minst viktig.

Be direfter deltagarna sitta sig i smigrupper. Varje grupp ska nu komma
gverens om en gemensam prioritering.

Be sedan varje grupp utse en representant. Dessa triffas nu for att ta
fram en gemensam prioritering.

Diskutera resultatet. Vad ér viktiga skil for er?

"Var stérsta drivkraft ar rekrytering

och ideologi. Vi vill, liksom alla
ungdomsrorelser, vaxa och ge

fler mojligheten att vara scouter.
Scouting startades som en rorelse
for att overbrygga klasskillnader

i England. | Sverige har vi alltid
jobbat med att alla ska vara
valkomna i scouting - da krévs
det ett genomtankt arbete med
mangfald och antidiskriminering.”

Malin "Kasper” Burns,
Svenska Scoutforbundet

,’ Vi tror att servicen till goteborgarna blir battre om vi
framjar mangfald och integration i var egen organisation.
Vitror ocksa att det blir roligare, battre, kreativare
och effektivare om personalsattningen inom kommunen
bygger pa att de anstallda har olika bakgrund och
erfarenheter. Darfor vill vi verka for en 6kad mangfald

bland de anstallda.

Goteborgs stad
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Vanliga argument

Demokrati. Alla ar del av befolk-
ningen och alla ska darfor vara
representerade. Kallas ibland
ocksa for representativitetsargu-
mentet, det vill sdga att alla
grupper ska vara representerade.

Resurser. Erfarenheter och
kunskaper skiljer sig mellan olika
grupper. Darfor bor alla finnas
representerade och allas kunskap
tas till vara. Minoriteten ses som
en outnyttjad resurs och att inte
anvanda alla ses som sléseri med
humankapital. Kallas ocksa ibland
for nytto-, resurs- eller kompetens-
argumentet och motiveras med att
“olikheter berikar”.

Intressen. Olika grupper har
olika intressen och behov och
darfor spelar det roll vem som
deltar i beslut nar till exempel
resurser ska fordelas. Resurser
bor fordelas rattvist mellan olika
grupper. Kallas ocksa for rattvise-
argumentet.
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SYFTE: Att analysera skil for att vilja ha mangfald.

HUR: Be deltagarna undersoka organisationens material och lista
organisationens skl fér mangfald. Deltagarna kan anvinda méngfalds-
planen, projektansokningar, rekryteringsunderlag, annonser, informa-
tionsmaterial, broschyrer, foldrar, medlemstidningar, kundtidningar
med mera.

Jamfor de listade argumenten med indelningen nedan. Diskutera sedan
om det spelar nagon roll vilka skl organisationen har till mangfald.
Anvind fragor som:

Innehdller skilen virderingar? Vilka?
Vem har definierat organisationens argument?

Vem omfattas? Vem utesluts?

Ur vems perspektiv dr argumenten formulerade?

Leder olika argument till att organisationen agerar pd olika siitt?
Finns det mdlkonflikter?




Ar det s farligt
att vara avvikande?

Fredrik Larsson ar inte som andra. Eller kanske man ska saga
- de andra ar inte som Fredrik. For vem ar det egentligen

som ar avvikaren? Vem ar det som bestammer det?

Och ar det alltid negativt att vara avvikande? Fredrik ar blind.

Han uppmanar oss andra att ta pa annorlunda-glaségonen

och granska oss sjalva fran ett annorlunda-perspektiv.

| vilka sammanhang ar vi sjalva avvikande?

Har ar Fredriks tankar om annorlundaskap.

Att vara annorlunda, dr det ndt problem? Jag har haft anledning att fundera
mycket pa den fragan. Jag dr namligen en sddan dir som folk alltid ligger marke
till. Jag syns pé ndgot konstigt sitt alltid i en samling manniskor.

Det beror sa klart pd den vita kdppen. Eller kanske det beror pa blicken som jag
inte fister ndgonstans. Jag tittar inte alltid folk rakt i 6gonen nir jag pratar med
dem. Jag forsoker namligen gissa var de har blicken. Ibland missar jag vem som ar i
rummet nir jag kommer in. Ja, och s kanske jag ser lite forvirrad ut dd och da.

Nir jag lir kidnna nya ménniskor hidnder det att de sager: "Du dr ju precis som
vem som helst.” Da kan jag inte lata bli att fundera pa vad de egentligen forvintar
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sig av mig och varfor. Varfor skulle inte jag vara som vem som helst? Vad ar det
som fir dem att tro det?

Det hir med att sticka ut och bli uppmirksammad for att man ar annorlunda,
det dar en sak som har bdde f6r- och nackdelar.

Ibland tycker jag att det dr hur bra som helst att vara blind. Det 4r ju virldens
chans! Jag fr en massa gratis utrymme som jag inte behover kimpa det minsta
for att fa. Folk fragar mig, de vill veta saker och jag har chansen att gora vad som
helst med de svar jag ger. Om jag for tionde gangen inte orkar svara pd hur det dr
att inte se, nagot som jag sjilv vildigt sillan funderar 6ver, kan jag i stillet sitta
igdng ett annat, roligare samtal. Och vips, sd har jag fatt ndgon att prata med pa
bussen eller tunnelbanan.

Det fina dr att jag bara behover vara mig sjalv for att allt det har ska handa. Jag
behover inte vara magiskt vacker, jitteldng, jittekort, jattefet, naken, svart eller
ndgot sddant. Det funkar bra dnda!

Ofta tinker vi nog mer pé baksidan av uppmirksamheten. Som nir andra mén-
niskor tycker synd om en, niar man blir klappad pa huvudet, bortglomd, forbisedd,
forolampad eller behandlad som ett barn. D4 forsvinner det vardagligt ménskliga
hos mig, till f5]jd av ndgon annans vilja att gora mig till hjilte eller offer. Den sidan
finns ocksa och den gor ont. Den gor mig till ndgot jag inte bett om att fd vara.

Normerna i samhillet bestims av den osynliga massan, som vi alla dr en del av.
Gruppen, jobbet, familjen, skolan, féreningen, politiken, medierna ... Ja, allting
och alla faktiskt. Aven vi som ofta bryter mot normer och forvintningar dr med
om att skapa dem.

Jag tror att det dr forvantningar som gor att vissa manniskor kdnner att de av-
viker eller att de inte végar gora vad de vill. Férvintningarna beror pa de normer
vi skapar. Det dr viktigt att inse att vi alla &r med och bygger upp dessa forvint-
ningar. Om tillriackligt manga, tillrackligt ofta, forvantar sig en viss sak av dig, da
kommer du sikerligen till slut att uppfylla dessa forvintningar.

A andra sidan dr det ofta du inte kan, vill eller orkar ritta dig efter omvirldens
forviantningar. Men ér det egentligen sd farligt att bryta mot normerna?
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Jag tror att vira normer, och de férvantningar de skapar, behver utmanas ibland.
De behover motstdnd och granskning. Olika personer blir berorda av olika saker.
For mig kan det till exempel vara utmanande, ja, nastan provocerande, att inte fa
uppmirksamhet for mitt annorlundaskap. Det r ju ndgonting jag ar van vid.

Vad ir det hir? Ar det nat fel pa den hér gruppen eller personen? De vanliga blind-
fragorna kommer inte! Jag vintar och vintar, men inget hander. Ingen fragar!

Varfor reagerar jag sa har? Jag dr vil helt enkelt lite bortskdmd med att vara i
centrum for att jag ar blind. Men att jag 4r van vid att vara i centrum kan ju lika
girna bero pa att jag dr uppvuxen som ett bortskimt ensambarn.

Att jag ofta blir betraktad som annorlunda har gett mig en hel del insikter. Under
en stor internationell konferens upptickte jag att manga av de deltagare som jag
triffade aldrig tidigare hade pratat med en manniska med funktionshinder. Jag var
den forsta de haft anledning att prata med. De var alltsd tvungna att limna sitt eget
land for att fd mojlighet att stilla alla fragor de funderar pd i motet med det annor-
lunda. Det siger mycket om hur det ér i deras linder, men det siger ocksd nagot om
det avstind som normer och beteenden skapar mellan minniskor.

Men avstindet mellan ménniskor finns ocksd hir i Sverige. Mdnga ménniskor
liter sig aldrig utmanas av det annorlunda, antingen for att de inte soker upp det
som dr annorlunda eller for att de aldrig far ndgot tillfalle.

Sjélv ar jag inte alltid som méanniskor forvintar sig att jag ska vara. Jag rdknar
inte steg, jag stimmer inte pianon, jag r inte sndll mot alla, jag har haft seende
tjejer, jag har en universitetsexamen, jag har ett vanligt jobb, jag bor sjilv utan
assistent och de jag gér ut pd krogen med ar faktiskt inte mina ledsagare, utan
mina kompisar.

”Integration” och ”inkludering” ér tva svira och kringliga begrepp. De ar krangli-
gare att arbeta med édn att svinga sig med. Det har jag markt. Nar vi snackar méng-
fald och inkludering dr det viktigt att inte fastna i praktiska fragor hela tiden. Det
viktigaste dr inte att alla forstdr i detalj hur det gar till att ta sig fram i rullstol, hur det
ar att ha en fobi, lida av astma eller att ha en synskada. Det kan vi fraga de berorda
om hur det r. Nej, det dr ndgot annat som vi méste tinka oss in i.



Vi maste viga ta pd oss annorlunda-glasogonen sjilva. Det hinder nidmligen
ndgot intressant nir man betraktar sig sjilv fran ett annorlunda-perspektiv. D
kommer en rad intressanta tankegangar upp i vdra huvuden. Nir ir jag sjdlv an-
norlunda? I vilka grupper eller ssmmanhang ér jag sjalv avvikande? Det kan vara
jobbigt att vara den enda mannen eller den enda kvinnan i en grupp. Det ir lika
irriterande att inte forstd engelska som att inte forstd svenska. Det &r lika provo-
cerande for mig att tillskrivas egenskaper for att jag har ett funktionshinder, som
det ar for en icke funktionshindrad att rdka ut for mina fordomar om seende,
kvinnor, invandrare, homosexuella, frikyrkliga, moderater eller countrylyssnare.

Jag tror att det &r bra att ta de hér resonemangen med sig i alla de ssmmanhang
dér man arbetar for méngfald. De borde vara relevanta i diskussioner om kvote-
ring, inflytande, medverkan, erfarenhetsutbyte, gruppdynamik eller anstillning.

P4 alla omréden finns det de som ér annorlunda, konstiga, spinnande, fan-
tastiska eller utestingda. Vad som &r avvikande bestims i mangt och mycket av
de normer som vi alla ar med och skapar. Det ar alltsa egentligen vi sjdlva som
bestimmer hur vi ska ha det.

Fredrik Larsson
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3. Ta fram en vision

Vad vill ni med ert mangfaldsarbete? En vision kan
ge organisationen en bild av vart ni &r pa vag och
fungera som en ledstjarna. En vision som ar latt
att ta till sig och som alla kan forsta kan fa fler att
kanna sig delaktiga. Visionen kan aven innebara
att var och en far klart for sig inom vilka ramar
hon eller han kan ta beslut. Darfor bor en vision

spridas och forankras inom organisationen.



Hir beskriver vi ndgra metoder for hur ni tillsammans kan arbeta fram
en vision. En vision kan formuleras i ord, metaforer eller ritas som bild.
Fundera girna gver vilket som skapar strre engagemang, att nigra eller
manga involveras i visionsarbetet, innan ni valjer metod.

Om ni dven viljer att arbeta med handlingsplaner for att uppnd visionen,
diskutera girna fragor som:

Vad dr majligt att gora utan ledningens stod?
Vad kan ledningen gora utan medlemmars eller medarbetares stod?

.Beskriv nulage och framtid
SYFTE: Att formulera en vision i ord och/eller 1 bild.

HUR: Be deltagarna jobba individuellt eller i mindre grupper. Be dem
skriva eller rita hur de uppfattar det nuvarande tillstdndet nar det galler
mangfalden i organisationen. Be dem sedan att skriva eller rita hur de
onskar att det skulle vara. Lat varje smagrupp beritta om sitt arbete med
nulige och visioner for hela gruppen.

Diskutera frigor som:

Var det ndgot som forvinade?
Saknas det ndgot i visionen?
Ur vems perspektiv dr visionen formulerad?

Utifran diskussionen kan du be deltagarna att formulera en gemensam vision.
VARIANT: Genomfor en SWOT-analys, (Strength, Weaknesses,

Opportunities, Threats). Titta pa styrka och svaghet i organisationen,
samt mojligheter och hot i omvirlden.
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Vem fattar beslutet om
den slutgiltiga visionen

| er organisation? Ar det
vd, ledningsgruppen,
styrelsen, arsmotet ... ?

2
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Tank tvartom

SYFTE: Att formulera en vision.

FORDELAR: Eftersom minniskor ibland har littare att uttrycka sig
negativt kommer de snabbare igdng genom tvirtom-metoden.
Lésningar kan brytas.

HUR: Dela upp deltagarna i sméagrupper. Be dem att spina pd temat:
”S4 hir skapar vi en organisation for enfald”. Gor alltsa tvirtom mot
det ni vill uppnd. Be varje grupp att utse en person som skriver ner
alla forslag. Instruera grupperna om att inga forslag far avfiardas och
att negativa kommentarer som ”Nej, det var inte bra!” ska stoppas.
Nir smagruppen listat alla forslag stryker gruppen de forslag som dr
helt orealistiska, det vill siga forslag som troligen aldrig skulle intraffa.
Gruppen stryker dven de forslag som organisationen inte har inflytande
over. Be nu grupperna vinda pa pastdendena och gora dem positiva.
Det riacker inte med att enbart ta bort ordet inte eller att dndra ett ord.
Forslaget maste utvecklas sd att det blir positivt. Be grupperna darefter
att formulera en konkret vision utifrdn de positiva pastdendena.

Anvind visionen for att skapa en handlingsplan. Vad behéver ni gora
idag for att uppna visionen? Om ett 4r? Om tvd dr? Hur ska ni gora det?
Vilka resurser beh6vs? Vem ansvarar? Nir ska det vara klart?



Se organlsatmnen om en dag,
om ett ar ochom femar

SYFTE: Att formulera en vision for organisationen i framtiden dar
mangfald ingdr.

FORDELAR: Metoden ger er mjlighet att starta dir ni ar samtidigt
som den ger ett tidsperspektiv.

HUR: Dela in deltagarna i grupper. Ge grupperna olika uppdrag. Be dem
arbeta med temat: ”S4 hir vill jag att organisationen ser ut om en dag,
om ett dr, om fem ar.”. En grupp skriver och ritar till exempel hur de vill
att organisationen ser ut om en dag, en annan om ett ar och sé vidare.
Be grupperna visa bilderna for varandra.

Diskutera:

Vad dr inspirerande och lockande?
Vad ir realistiskt?

Vad saknas?

Vad behover ni sluta med?

Vad behdver ni borja med?

Lat storgruppen formulera en vision utifran resultatet ovan.

- Vill du vara snall och tala om
for mig, hur jag ska ga for att
komma harifran.

- Det beror pa vart du ska,
svarade katten.

- Det betyder inte sa mycket vart,
sade Alice.

- D3 kvittar det at vilket hall du gar,
sade katten.

- Bara jag kommer nagonstans,
tillade Alice som en forklaring.

- Det gor du sakert, sade katten,
om du bara gar tillrackligt langt.

Ur Alice i underlandet, Lewis Carroll (2001)

"Jag drémmer om den dag da alla barn

som fods ar valkomna, alla man och kvinnor
jJamlika och sexualitet ett uttryck for
innerlighet, njutning och omhet.”

Elise "Ottar” Ottosen-Jensen, 1933



For att formedla visionen och f& den ;gﬁ'r‘ram

att fastna kan ni sprida den i olika

sammanhang. Den bor sjalvklart

finnas p& er webbplats, st3 i personal- SYFTE: Att sprida visionen i organisationen eller utat.

tidningen, exempelvis i redaktionsrutan, .. . . . ..
no P . HUR: En vision behover omfattas av alla i organisationen for att
och i era annonser. Varfor inte satsa

o . . 4 manniskor att arbeta &t samma héll. Be deltagarna titta pd
pa informationsblad som ni satter upp

pé anslagstavlor eller skickar ut med organisationens vision.

. 2
anstallda och medlemmar? Diskutera:

Ar visionen tillrickligt inbjudande och tydlig for att
fa med fler mdnniskor i arbetet?

Nir ni dr nojda med er vision ar det dags att formedla visionen till
medlemmar, medarbetare, kunder, etc. Be deltagarna gora en plan

for hur visionen ska foras ut. Anvind tabellen pé nista sida.

— —



Vad ska ni kommunicera? Till vem? Hur? Vem ansvarar?
(budskapet) (nyckelpersoner) (kanaler)
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Vianvande oss av Open Space-
metoden nar vi skulle gora var
verksamhetsplanering for
kommande ar. Jag tyckte den

var bra for det har var nog forsta
gangen som vi faktiskt fick d&gna oss
at vad vi pa kontoret verkligen tyckte
var viktigt for att bli framgangsrika
pa marknaden. Annars brukar det
ofta vara mycket snack och lite
verkstad for att man inte kanner sig
riktigt engagerad. Jag markte ocksa
att flera avdem som annars ofta
sitter tysta trots att de har mycket
bra att bidra med ocks& kom till
tals pd ett battre satt &n annars.

Ett kvitto pa att det faktiskt var bra
diskussioner och att mina kollegor
kande sig engagerade var att Open
Space-motet resulterade i flera
projekt som drevs vidare och som

ocksa gav resultat.

Sven-Erik Junebjork, foretagsradgivare
Foreningssparbanken Uppsala
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Involvera manga

Om ni vill involvera ménga manniskor samtidigt i visionsbyggandet sa
finns det flera storgruppsmetoder som bygger pé dialog. En fordel med
att vara manga ar att det dels ger en mojlighet att ta tillvara mycket kom-
petens och tankar i en stor grupp, dels ger en 6kad delaktighet genom
att manga varit med och formulerat visionen. Det kan underlitta arbetet
i fortsdttningen. Var dock beredda p4 att problem och konflikter kan
komma upp som annars ligger under ytan och pyr.

Det finns forskning som talar om den kritiska massan. Om det ar sd att

ett visst antal i en organisation eller i ett samhalle dndrar virdering, attityd
eller beteende sé kan plotsligt attityden, virderingen eller beteendet dndras
hos "alla”. Olika forskare uppger olika procenttal f6r niar man uppnar den
kritiska massan, men de varierar mellan 10 och 25 procent. Om si manga
manniskor 1 din organisation eller verksamhet fordandrar sitt tink finns det
en forutsittning for att nya tankar sprids i resten av organisationen. Har ni
mojlighet att bjuda in 25 procent av organisationen samtidigt?

Har f6ljer ndgra metoder som gér att anvinda i medelstora och riktigt
stora grupper. Metoderna dr beskrivna under vision, men de gar forstds
ocksd att anvanda i samband med annat fordndringsarbete.

Open Space

Open Space idr en metod som ger manniskor mojlighet att anvinda
sin fulla potential. Metodens utvecklare Harrison Owen har skapat en
motesform dir deltagarna sjilva sitter agendan och ansvarar for motet.

De frdgor som deltagarna anser ér viktiga och intressanta diskuteras.
Konferensen dokumenteras. Fragorna prioriteras och en handlingsplan
eller en prioritering av nista steg gors. Metoden har anvénts i grupper frin
2 till 2 500 personer. Mer information finns pa www.openspaceworld.org
eller i boken ”Open Space Technology —a user’s guide” av Harrison Owen.



Framtidsverkstader

Detta dr en metod dar deltagarna forst arbetar med problem. Utifrdn
problemen skapas visioner om hur deltagarna vill att det ska vara i
stéllet. Utifrdn visionen gir de sedan over till att realisera visionen
och gora konkreta handlingsplaner. Mer information finns pd
www.framtidsverkstad.se.

Dialogcafé

Kallas The Worldcafé” och ar en metod som skapar engagerande samtal
om viktiga och betydelsefulla fragor. Samtalens syfte ér att skapa en in-
sikt som delas av s manga deltagare som mojligt. Kunskapen i gruppen
blir synlig. En gemensam forstaelse eller insikt ger deltagarna en vilja

att handla. Metoden gér att anvinda pa grupper frén tolv till 6ver tusen
personer. Mer information finns pd www.theworldcafe.com.

Vardesattande samtal

Virdesittande samtal dr en metod for att uppné bestdende forindringar
som bygger pd att hitta det bista i ménniskor och organisationer. Det dr
egentligen mer ett forhéllningssatt an en metod. Vardesattande samtal
bygger pa intervjuer i grupp. Man letar efter det som gor deltagarna
stolta och engagerade och det de 6nskar av framtiden. Professor David
L Cooperider menar att vi inte beskriver den virld vi ser utan att vi ser
virlden som vi beskriver den. Om det ér s att vi letar problem sa infin-
ner sig problemen. Om vi didremot fokuserar pa mojligheter sa hittar vi
dem. Vi styrs av vdra ord som skapar véra tankar. Mer information finns
pd http://appreciativeinquiry.cwru.edu/.

"En vision utan
handling ar bara en
drom, en handling
utan vision enbart
ett tidsfordriv. En
vision i kombination
med handling kan
daremot forandra
varlden.”

Utdrag ur filmen "Visionens makt”,
Kunskapsmedia AB

"Skandia enables people
to provide themselves with
a lifetime of prosperity.”

Skandia Livs vision ur Mangfaldsplan 2002
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Bra blandning starker
elevorganisationen

Seher Yilmaz visste det alla visste. Hon sag det alla sag.
Skillnaden mellan henne och manga andra ar att hon gjorde
nagot at det. Hon ledde férandringen av Elevorganisationen

i riktning mot 6kad mangfald. | dag drar elevradssamarbetet
till sig betydligt fler manniskor med olika bakgrunder

och erfarenheter an tidigare. Och fler erfarenheter

betyder storre styrka.

— Alla borde f& ha det som jag hade det pd hogstadiet. Alla elever borde fi gilla sin
skolgang, sidger Seher Yilmaz, som i dag 4r 18 ar och har gatt ut gymnasiet.

Hogstadieskolan hon talar om heter Vikingaskolan och ligger i Lund, en skola
dar ldrarna uppmuntrade eleverna att siga ifrdn om nagot inte stimde, tog med
eleverna i planeringen och uppmuntrade dem att tinka sjilva.

— Jag har s positiva minnen frin skolan. Jag lirde mig att det gar att fordndra
det som inte dr bra om man skaffar sig en schysst kommunikation med sina larare.
Det borde alla kunna ha.

Den kinslan dr stark i henne, att fler elever skulle kunna péverka sin egen var-
dag, sdga sina dsikter och ddrmed vara med och forbittra for sig sjalva. Det var






44

linge sedan lararna och rektorn gick i skolan, podngterar hon. D4 var det en helt
annan typ av skola. 54 hur ska de kunna tillvarata elevernas intressen? undrar
hon. I dag ér det dagens elever som vet hur det dr. Dérfor ar det sa viktigt att
skolan lyssnar pa dem.

— Jag tycker sd himla mycket om att jobba med elevrddsarbetet. Jag tycker om
att vara med i de hir beslutsprocesserna. Jag vet att om jag vill paverka hur skolan
fungerar dd mdste jag vara med och siga vad jag tycker, siger Seher med energi
1 rosten.

Sa trots den forvirring och distans som Seher Yilmaz kdnde infor ritualerna,
rutinerna och spraket pd det forsta drsmoétet hon deltog i sd jobbade hon envist
vidare med elevinflytandet. Frin att ha varit distriktsordférande i Skdne blev hon
ordforande for Elevorganisationen i Sverige, som &r ett samarbetsorgan for drygt
300 olika elevrdd runt om i landet.

Elevorganisationen hade dittills bestatt mest av en homogen samling manniskor,
representanter for en grupp vilartikulerade ungdomar frén i stort sett samma mil-
joer. Det var de som hade lart sig debattera kring matbordet hemma, vars kunska-
per om métesteknik och samarbetsrutiner néstan var nedérvda egenskaper.

— Men som ordforande ska jag vara representant for alla elever, siger Seher. Vi ska
samarbeta genom att utbyta erfarenheter och tankar om problem och losningar. I en
homogen grupp har alla samma erfarenheter och dé far man inte ut lika mycket av
varandra. Dirfor dr det sd viktigt att ménga olika typer av manniskor &r represen-
terade.

Hon framhaller att en alltfor homogen medlemskrets minskar Elevorganisa-
tionens styrka och genomslagskraft.

— Om alla elevrdd bestdr av likadana méinniskor nar man inte ut till alla elever
pé en skola. Dd minskar intresset for att engagera sig i elevraden och vért infly-
tande krymper. Finns det flera olika typer av ménniskor i elevrdden s& nar vi
ut till fler. Eleverna blir ocksd mer intresserade av att engagera sig nir de ser att
elevraden bestdr av manniskor som de kan kidnna igen sig i.



Man skulle kunna tro att Seher och hennes medarbetare i styrelsen hade visionen
att "integrera invandrare”, men det infinner sig en lite trott ton i Sehers rost nir det
blir tal om “invandrare”. Att bredda Elevorganisationen handlar inte om att "inte-
grera invandrare”. Det handlar om att fd in olika erfarenheter, som gor att vi ser och
betonar olika saker. Olika erfarenheter kan lika girna handla om skilda hemfor-
héllanden, uppvixtmiljoer, sexuell liggning och fysiska funktioner, som om kon,
religion, kultur och, sd klart, etnisk bakgrund och mycket annat. Olika upplevelser
ger olika erfarenheter.

— Vi tidnkte aldrig att vi ska ”oka mangfalden”. Vi tinkte att vi ska dka bredden,
betonar Seher och forklarar hur hon och styrelsen resonerade:

— Ska alla kunna kinna sig valkomna i Elevorganisationen maste det vara en-
kelt att vara med och engagera sig. Darfor andrade vi pé strukturen och motes-
formerna.

Det formella mjukades upp och blev mer informellt och det pretentiosa slita-
des ut och blev enklare. P4 sa sitt blev arbetet mer inbjudande och lockande, dven
for dem som inte vixt upp runt ett sammantridesbord. Med informella moten
blev det en bittre stimning och folk lirde kidnna varandra pé ett annat sitt, som
man inte kan gora pd ett sammantrade.

Men det var inte bara motesstrukturerna som forindrades. Spriket dr ocksa ett
viktigt redskap for att komma runt de hinder som stinger folk ute.

—Vijobbar hela tiden med hur vi pratar, berattar Seher. Det ir vildigt medve-
tet. Det var ingenting som bara blev sd. Vi vill vara en organisation for alla. Om
eleverna inte forstar vad vi sdger dr det inte sa latt att bli intresserad av vad vi gor.
Om jag pratar som en politiker ir jag ingen dkta representant for alla Sveriges
elever. Jag méste ju prata som en elev, slar Seher Yilmaz fast.

For att fd bort all mystik och alla ogenomtringliga koder slutade forbunds-
styrelsens medlemmar till exempel att anvinda forkortningar i dagligt tal. De
slanger sig inte lingre med ord som FS och OD. Numera heter det férbundssty-
relsen och Operation Dagsverke.
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— Jag har slutat att kalla mig forbundsordférande ocksé, forklarar Seher. Elev-
organisationen handlar mer om ett samarbete mellan elevrdden 4n om en orga-
nisation egentligen, darfor siger jag bara ordforande numera. D4 kinns jag inte
sd valdigt langt bort.

Seher Yilmaz dr med sitt namn och sitt svarta hér ett bra exempel pd hur me-
ningslost det dr att forsoka sortera in manniskor i fack efter deras yttre attribut.
Hon tar helt enkelt inte pa sig rollen som “invandare”. Seher vander sina erfaren-
heter till ndgot berikande.

Varje ging hon relaterar till sin bakgrund talar hon om sina personliga er-
farenheter som en extra kompetens, ndgot som gor henne sakkunnig och ger
henne mera pondus. Hon ber inte om ursikt for sin kompetens.

Sehers familj dr kurder och hennes forildrar flydde fran Turkiet pd grund av
pappans politiska engagemang.

— Men jag sjalv ar fodd i Sverige och har bara haft svenska kompisar. Jag tinker
inte pd mig sjilv som “en invandrare”. Visst, jag talar ett annat sprak med mina
fordldrar och vi firar inte jul, men jag har aldrig tinkt pd det som ndgot sirskilt
frimmande. Det dr normalt f6r mig, klargor hon.

Hon ar fullt medveten om att det inte alltid ar lika enkelt for alla i samma
situation:

— Jag dr en person som har litt for att ta for mig, sidger hon och skrattar lite,
men inte urskuldande.

Och det fir landets alla elever vara glada for, sésom hon anvinder sin person-
liga kraft. I dag ar Elevorganisationen inte alls samma organisation som Seher
kom till 2001.

— Nej, verkligen inte. Det dr en bredare, §ppnare, mindre homogen organisa-
tion, konstaterar hon och tilligger:

— I dag ar vi en jattebra blandning av manniskor!

Text: Marie Wallin



4. Kartlagg nulaget

Innan ni borjar arbeta fér méngfald behéver

ni kanske veta hur det ser ut just nu i er
organisation. Ett satt att ta reda pa det ar att
genomfora sa kallade kvantitativa kartlaggningar,
som innebar att rékna hur manga det finns,
exempelvis hur fordelningen ser ut mellan

kvinnor och man.



obs!

Ar ni néjda med att fa in en man
med invandrarbakgrund i styrel-
sen? Eller en kvinna som avdel-
ningschef medan de fjorton ovriga
fortfarande ar man? Tank over
vilka konsekvenser den s& kallade
"alibifallan” far for de som berors,
och for organisationen.
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En bra kartlaggning kan i sig starta en fordndring eftersom saker ni
tidigare kanske inte tinkt pa eller varit medvetna om blir synliga.

Men innan ni borjar vill vi uppmana er att noga tinka éver vad ni vill
anvinda kartldggningen till. Sig till exempel att ni har genomfort en
kartlaggning som visar att ni har fa anstéllda eller fortroendevalda med
annan 4n svensk bakgrund. Ska ni da sitta upp som maél att fd in fler?
Hur mdnga? Vill ni ha samma fordelning som giller for befolkningen i
Sverige? Eller som det ser ut i ndrsambhillet? Om ni inte vet hur ni ska
anvinda kartlaggningen kanske ni inte ska gora nagon.

Har foljer ndgra metoder for att fa fram fakta om hur det ser ut nar det
giller kon och medborgarskap, samt en checklista for att kartligga den
tysiska miljon, det vill sdga hur tillgéingliga era lokaler ar.

3R-metoden - att kartldgga kon

Kon dr en kategori som dr litt att kartligga. 3R-metoden (representa-
tion, resurser, realia) har utvecklats av Svenska Kommunférbundet och
kan beskrivas som ett systematiskt svar pa fragan: ”Vem fér vad och pa
vilka villkor?”. Organisationen, tjanster och varor kan analyseras med
3R-metoden.

SYFTE: Att kartlagga hur det ser ut med jamstalldheten.
FORDEL: Metoden ger fakta om hur det ser ut for kvinnor och min i
organisationen och hur makten ar fordelad mellan konen. 3R-metoden

visar dven vad som dr norm inom organisationen.

HUR: Anvind 3R-metoden for att undersoka organisationen utifran
de tre R:en.



Representation. Undersok hur flickor/kvinnor och pojkar/mén ar represen-
terade i samtliga grupper som fattar beslut. Still till exempel fragor som:

Hur mdnga kvinnor och mdn finns det i styrelsen?
Bland medlemmarna? Som anstillda? Som chefer?

Resurser. Ta reda pd hur pengar, tid och utrymme fordelas mellan
flickor/kvinnor och pojkar/mén. Vem satsar man pa? Vilka
prioriteringar gors? Ta reda pd och diskutera fragor som:

Vilka deltar i olika utbildningar?

Vem far del av kompetensutvecklingen?

Hur stor del av budgeten gdr till verksamhet som tjejer
respektive killar deltar i?

Hur mdnga tjejer respektive killar anvinder miteslokaler,
traningshallar och sd vidare? Vid vilka tidpunkter?

Realia. Anvind resultatet frin representation och resurser. Diskutera
vilka virderingar som styr verksamheten.

Vem eller vilka utgor normen i verksamheten?

Vilka monster for kvinnor och mdn kan ni se?

Vems behov tillgodoses?

Vems problem tas inte tillvara?

Vilka slutsatser kan dras? Stammer det med organisationens policy?

Det finns en risk for att man stannar vid under-
sokningar. All kraft gar at till att kartlagga medan
férandringsarbetet aldrig paborjas.

r’,

Nar det galler 3R och rubriken
Resurser sa har vi arbetat med tva
frégor som handlar om 'pilla-saker’
och 'prata-saker’. Det galler alltsa
saker som finns pa en fritidsgard for
att de som kommer in pa garden ska
kunna verka upptagna, ‘pilla-saker’,
och saker som ska underlatta att det
uppstar ett samtal, ‘prata-saker’.

Nar jag har varit runt och arbetat
med 3R som verktyg har diskussio-
ner kring dessa tva saker gett manga
fritidsledare en aha-upplevelse. Det
fritidsledarna fatt gora ar helt enkelt
att lista vad de har for "pilla-saker’
och ‘prata-saker’. Upplevelsen av att
de faktiskt har massa saker som de
kanske inte vetat om varfor de har,
far de nu en forklaring till.

P3 sa satt kan R:et resurser

fungera som ett hjalpmedel att
arbeta med. Exempel p& vad som
finns pa gardarna ar: muggar pa
vaggarna, bocker att skriva i, pussel,
korsord, ‘fulhyllor” med spektakulara
saker pd vaggar eller i tak, collage,
fotoalbum, tester utrivna ur
tidningar, Ginzakatalogen, parlor,
affischer med tankvarda ord,

plus massor av annat.

Anna Elgh, Fritidsforum
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Ibland stélls krav pd “fler invandrare
till byggbranschen och varden”. Tror ni
att man da menar kvinnliga invandrare
till byggbranschen och manliga
invandrare till varden?
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Kartldgg etnisk mangfald

Svenska officiella statistikkategorier omfattar kon, medborgarskap och
fodelseland. Observera att om ni gor en enkétstudie av etnisk tillhorig-
het ska den vara frivillig. Det ska tydligt framga varfor den genomfors
och det dr den som svarar som avgor sin etniska tillhorighet. Enligt
Personuppgiftslagen maste varje medarbetare uttryckligen samtycka
till att limna uppgifter som avslojar “ras, etnisk bakgrund eller religios
overtygelse”. Se www.scb.se eller www.do.se.

SYFTE: Att kartlagga andelen medlemmar utifrdn medborgarskap eller
fodelseland.

HUR: Gor en inventering av personalen eller fortroendevalda utifrin
kategorierna medborgarskap och fodelseland. Dessa ér officiella svenska
statistikkategorier. Bryt girna ner undersokningen sé att spridningen
kartliggs, det vill siga undersok vem som gor vad pa vilken nivd.

SVARIGHET: Tink pd att inte tappa bort kon nir ni inventerar. Det ser
formodligen olika ut for kvinnor och mén pa olika nivéer.






Checklista lokal

Finns det busshallplats i ndrheten?

Finns det parkeringsplats pa l&mpligt avstand?

Finns det ramp till entrén om den inte ar i markplan?

Finns det dorroppnare?

Rymmer hissen en rullstol?

Ar mandverknapparna i hissen synmarkerade,
skrivna med upphdjda siffror?

Ar belysningen i hissen acceptabel?

Finns det heltdckningsmattor i ndgot rum?

Ar trappor synmarkerade?

Finns det allergisanerade rum?

Finns det handikapptoalett och ringklocka?

Finns det askkoppar i rummen?

Finns det sarskilda rokrum?

Finns det horslingor i rummen?

Finns det andra tekniska hjalpmedel?

Finns det texttelefon?

Finns det skyltar utanfor i punktskrift eller med stor text?

Ar informationen i lokalen tillganglig fér alla?

Finns det kladhangare p& lagom niva for rullstolsburna?

Ar belysningen reglerbar?

Ar lokalen stadad och ren?

Glider fargerna pa vaggar, golv och tak ihop?

Ar whiteboarden &svinlig?

Finns det laga bord?

Finns det mgjlighet att fa diabetikerkost?




SYFTE: Att undersoka tillgingligheten fér ménniskor med
funktionshinder.

HUR: Undersok om lokalerna och verksamheten ér fysiskt tillgingliga
for alla. Gar det att komma in med rullstol? Finns det horslingor?

En utforlig checklista finns pd www.handikappombudsmannen.se.

P4 sidan 52 ges nagra exempel.

SVARIGHET: Tink p4 att det inte enbart r det fysiska rummet som kan
begrinsa tillgingligheten. Bemotande och mottagande ar ocksa viktiga.
Las mer om det i kapitel 8 Agera for att fordndra.
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Se till att alla handlingar infor moten gors tillgangliga genom
punktskrift, stora bokstaver, ljudband och e-post. Begar ordet
muntligt vid moten och arsméten. Pa maéten dar overhead eller
annat beskrivningsmaterial anvands bor forelasaren lasa upp det
som star skrivet. Diskussioner bor foras i smagrupper sa mycket
som det gar, for det far folk att lattare komma till tals.

Jimmy Pettersson, ordférande i Unga synskadade
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5. Vilka varderingar
sitter i vaggarna?

Varderingar och attityder sitter djupt hos manga,
men de finns ocksa i organisationen och den
kultur som utvecklats inom en organisation.

Det har kapitlet handlar om vilka forestallningar,
varderingar och historier som “satt sig 1 vaggarna”
hos er. Aven om alla bar en bild av att det &r hogt
| tak och att organisationen ar bade valkomnande

och tilldtande, sa finns det alltid ett tak.



Hur gor ni for att 3 Hur ska man egentligen vara for att passa in hos er? Vilka koder finns

<3 man ga som majligt det i organisationen, som alla forvantas kunna, men som kanske inte

att leva enligt organi-
sationens vision och

varderingar? 2
- . Tamangfaldstempen

SYFTE: Att undersoka attityder till och dsikter om mangfald i
organisationen.

ar uttalade. Hir ger vi exempel pa ndgra metoder som kan lyfta fram
varderingar och attityder.

FORDEL: Kan upprepas for att se eventuella forindringar.

HUR: Gér en méngfaldstermometer med en skala frén 1 till 6. 1 stér for
“instammer inte alls” och 6 star for "instimmer helt”. P4 nasta sida finns
exempel pé pastdnden. Vilj dem som kinns ritt, eller formulera egna.
Lét deltagarna fylla i mangfaldstermometern. Vilj om enkiten ska
goras anonymt.

Redovisa och diskutera resultaten. Fundera kring frdgor som:

Ar ni inkluderande? Hur?

Diskriminerar ni? Hur?

Instammer Instammer
inte alls! helt!
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Exempel pa pastaenden:

¢ Organisationen ar férandringsbenagen.
¢ Organisationen ar oppen.
¢ Organisationen har latt for att rekrytera medlemmar.

* Organisationen anser att mangfald &r en styrka.
¢ Organisationen tar val hand om nya medlemmar.
¢ Organisationen har en sarskild sorts manniskor
som medlemmar.
e Vissa typer av manniskor passar inte in som Jag kanner mig uppskattad for den jag ar.
medlemmar hos oss. Jag kanner att min kompetens och kunskap tas tillvara.
Jag kénner mig delaktig i beslut/organisationen.

Jag har méjlighet att paverka mitt arbete/forandra
¢ Alla ar vdlkomna som medlemmar. mitt arbete.

Alla medlemmar blir lika accepterade.

Alla medlemmar blir lika behandlade.

e Omvarlden uppfattar var organisation som
inkluderande, aktiv, 6ppen i mangfaldsfragor.
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_ VARDERINGS(')'VNING
. Halva meningar

SYFTE: Att undersoka attityder till mangfald.

HUR: Vilj om du vill arbeta muntligt eller skriftligt. Ge deltagarna halva

meningar som de sjilva kan fylla i fortsittningen pa. Be dem siga eller

skriva ned det forsta de kommer pa. Podngtera att det inte finns nagot

rétt eller fel. Exempel pad meningar:

* Vér organisationskultur priglas av ...

+ Hos oss kan nya medlemmar och medarbetare ...

* Hos oss passar man in om man ...

+ For att bli fortroendevald i organisationen krévs ...

+ For att bli befordrad krivs ...

+ Mangfald for oss ar ...

+ Mangfaldsarbetet stods av ...

+ Mangfaldsarbetet hindras av ...

+ Vi kan oka mangfalden i organisationen genom att ...

+ Medlemmarna och medarbetarna inspireras till mangfaldsarbete
genom att ...

Diskutera och analysera de nya meningarna utifrin fragor som:

Vad siiger meningarna om attityder och virderingar?
Ser ni ndgot monster?

Ar meningarna inkluderande?

Uttrycker meningarna ridslor? Vilka?

"Kulturen ar osynlig tills nagon bryter mot dess lagar.”

Seija Wellros
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SYFTE: Att med hjilp av intervjuer f fram hur medlemmar
eller anstillda ser pd méngfald.

HUR: Gor en enkit med fragor. Formulera 6ppna fragor dér den
intervjuade fir svara fritt med egna ord. Still foljdfrégor sa att den som
intervjuas kan forklara, fortydliga och utveckla sina svar. Exempel péd
Oppna fragor:

Vad dr mdngfald for dig?

Vad dr dina erfarenheter av mdngfald?

Pd vilket siitt tycker du att er organisation har mdngfald?

Pa vilket scitt tycker du att er organisation inte har mdngfald?
Hur behandlas mdnniskor i er organisation?

Hur ska man vara for att passa in i er kultur?

Vilka ménniskor soker sig till er?

Vad kan gira det svirt att f& mdngfald hos er?

Hur tror du att omvirlden ser pd er som organisation?

Analysera intervjusvaren. Finns det ett monster?

SYFTE: Att lyfta fram vad som ér tillatet i organisationen.

HUR: Still foljande fréga till personer pa olika nivéer i organisationen:

Vad far man inte gora i den hdr organisationen?
Still dven foljdfragan: Vem sciger det?

Sammanstill och analysera svaren. Finns det ett monster?

Kan ni se om det finns "fér inte”-svar som det finns fog for, exempelvis
i organisationens policy, och om det finns "fdr inte”-svar som ni
uppfattar som myter.
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Jag gick MOD-utbildningen for cirka
tva &r sedan och det blev en aha-
upplevelse for mig. Jag har sett mig
sjalv som en fordomsfri manniska
men MOD fick mig att inse att jag
hade s& manga fler férdomar an dom
‘'vanliga’, det vill saga om etnicitet,
funktionshinder, sexuell laggning
och sd vidare. Det handlade ocksa
om alder, om man bor i storstad
respektive smastad, om man gillar
viss sorts mat ... Det gick att stracka
sig hur langt som helst. Men det var
valdigt roligt och givande att fa den
insikten.

F6r mig och mina medarbetare pa
min enhet oppnade MOD-utbild-
ningen upp for vidare samtal om
mangfald och hur viktigt det &r att
samarbeta med alla och hur mycket
man forlorar pa att inte gora det. Vi
fick en storre medvetenhet. MOD-
utbildningen ar en bra och grans-
overskridande teambuilding.

Malin Hagald, Idéer for livet, Skandia,
www.mod.nu
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. Rangordning

VARDERINGS(')'VNING

SYFTE: Att anvinda sagans form for att fa igng en diskussion om
virderingar.

HUR: Las upp sagan nedan.

"Det dir dags for teambuilding i verksamheten. Teamet dker ivig. Ledaren
for teamet har bokat en dventyrsdag och sagt att det dr viktigt att alla

idr med. De kommer fram. Det regnar. Aventyret borjar med att alla ska
paddla i en jittekanot. Det visar sig att Peter inte kan folja med for han
sitter i rullstol och dr overviktig. Ingen vet hur man ska kunna lyfta ner
honom i kanoten, och det finns inte heller ndgon flytvist som klarar hans
tyngd. Arrangoren lovar att kora Peter till den plats dir ginget gdr i land.
De andra paddlar, de blir ordentligt blota. De kommer fram till platsen.
Peter dr inte dir. De genomfor programmet utan Peter.

Peter slutar i verksamheten ndgra veckor senare.”

Dela ut en lapp med rangordningen nedan. Be deltagarna att arbeta
individuellt. De ska sitta 1 for den som har mest ansvar for det som
hinde Peter, och 8 for den som har minst ansvar.

Be sedan deltagarna att gora en ny rangordning, forst i mindre grupper
och sedan i storgrupp. Diskutera resultatet.



Vem har ansvaret for det som hande Peter?

Individuellt

Storgrupp

Peter sjalv

Ledaren som bokade

Peters kollegor i teamet

Mangfaldsansvariga inom verksamheten

Aventyrsarrangdren

Flytvasttillverkaren

Sjukvérden

Samhallet som inte ar anpassat for funktionshinder
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SYFTE: Att fa igdng en diskussion om vad diskriminering 4r och vad ni
kan gora at det.

FORDEL: Uppmirksammar om det finns diskriminering, men kraver da
ocksa dtgirder.

HUR: Genomf6r en enkitundersokning med medlemmar, funktionarer,
fortroendevalda, anstillda, chefer, styrelsen eller kunder. Vilj om du vill
gora enkiten anonymt eller med namn. Ténk pd hur du kommer att
anvinda resultaten. Still till exempel fragor som:

Vad dr diskriminering for dig?
Har du blivit diskriminerad?

Av vem? Varfor? Hur kindes det? Hur reagerade du?
Hur kiinner du igen diskriminering?

Sammanstill resultatet. Diskutera det i organisationen.

"Manniskor hatar ofta
varandra darfor att de
fruktar varandra.

De fruktar varandra
darfor att de inte
kanner varandra.

De kanner inte varandra
darfor att de inte har
nagra forbindelser med
varandra darfor att de
lever atskilda.”

Martin Luther King




VARIANT: Initiera en diskussion om vad som dr diskriminering.

Ar det till exempel enbart det som lagen forbjuder eller kan det finnas
tillfallen nar manniskor kdnner sig diskriminerade fast det inte ar
diskriminering enligt lagen?

VARIANT: Blir det ndgon skillnad om du anvéinder ordet krinkt
i stillet for ordet diskriminerad?

SVARIGHETER: Tink p3 att méanniskor kan vara ridda for att
uttrycka att de har blivit diskriminerade. De kan vara radda for att

bli straffade eller utsatta for ytterligare diskriminering. Ovningen kan
vicka tankar och reaktioner. Det dr viktigt att du dr beredd att ta konse-
kvenserna av resultatet om det ér sa att det forekommer diskriminering.
Vilken beredskap har organisationen fér att ta hand om foljderna?

Ar organisationen beredd att stédja en person i en polisanmilan?
Kom ihag att det virsta inte édr att metoden synliggor diskriminering.
Det virsta dr att diskriminerande handlingar redan har forekommit.
Det ar de diskriminerande handlingarna som ar problemet.

Méngfaldsmaitning

Det finns olika satt att undersdka varderingar. Fundera éver hur mycket tid

och resurser ni har. Ni kan till exempel arbeta med fokusgrupper, enkater

eller djupintervjuer. Fundera pa vid vilka tillfallen ni kan gora undersékningen.
Ni kan till exempel genomféra en personalenkat med all personal eller valja ut
nagra fa och géra djupintervjuer. Passa ocksd pa att i samband med utvecklings-
samtal, och avslutningssamtalet nar nagon slutar, stalla fragor om hur personen
upplever organisationen utifran ett mangfaldsperspektiv.
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Fackbasen Sture Nordh:
Vi maste bestamma oss

Sture Nordh skulle kunna vara normen. Han ar en vit,
heterosexuell, medelalders man med ett fast arbete. Han skulle
kunna utgora normen, om det inte vore for att han satsar hela sitt
engagemang pa att bekdmpa idén om att en viss sorts ménniskor
ska utgora ett monster for alla andra. Sture Nordh ar chef for
den fackliga paraplyorganisationen TCO och han fokuserar pa

att forandra maktstrukturer pa arbetsmarknaden.

— Vi méste bestimma oss. Vi maste sitta mél, siger TCO-ordféranden Sture
Nordh. Arbetet for méingfald maste foras allsidigt och systematiskt.

Han har erfarenhet av att det ger framgéng. Nar han blev ordforande i Kom-
munaltjanstemannaférbundet (SKTF), som dr ett kvinnodominerat fackforbund,
satt det som vanligt mest mén i styrelsen. D4 formulerades ett mal. Styrelsen skulle
spegla medlemskaren och didrmed skulle 65 procent av styrelseledaméterna vara
kvinnor. D4 borjade det dntligen hianda saker. SKTF utvecklades frén en enkonad
till en tvdkonad arbetsplats.

Sture beskriver maktstrukturen pa arbetsmarknaden som en manlig, kristen,
heterosexuell, traditionellt svensk normbildning.
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—S& dr det bide i arbetslivet, i samhallet, i de politiska systemen och i naringslivet.
Det dr oerhort viktigt att ha den insikten. Mot den normen blir allt annat udda.
Aven om kvinnor 4r i majoritet s blir de 4and& udda mot normen, konstaterar
han utan omsvep.

Arbetet i SKTF:s ledning gav honom erfarenhet. Han upplevde vad som hin-
der om man blandar ménniskor, jimfort med om man har en helt homogen
arbetsplats. 1996 lamnade han SKTF och blev statssekreterare i arbetsmarknads-
departementet.

— Nir jag kom till regeringskansliet kinde jag omedelbart hur manlig, grab-
big, kulturen ar dir. Hade jag kommit dit tio dr tidigare hade jag inte lagt mérke
till det. Men nu hade jag upplevt hur en tvakonad arbetsplats fungerar och hur
annorlunda atmosféren blir.

Sture Nordh ser det ur samhillets och arbetsmarknadens perspektiv. Samhiéllet be-
hover alla méanniskor for att generera vinst och vérde. Inte minst behovs vi pd arbets-
marknaden nar 40-talisterna pensioneras. Att stinga méanniskor ute fran arbetsmark-
naden for att de har ett icke-svenskt namn r ett sloseri vi inte har rdd med.

Tvirt emot den gingse bilden dr invandrare frén de storre invandrargrup-
perna i genomsnitt hogre utbildade dn Sveriges befolkning i sin helhet.

— Det ar kompetenssloseri att ldta dem ga utan arbete eller ha okvalificerade
jobb. Konkurrensen mellan linderna okar hela tiden. Sverige méste se till att vara
ett konkurrenskraftigt land med stora mojligheter och bra forhallanden. Vi maste
ta tillvara dessa manniskors kompetens, slir TCO-ordforanden fast.

Men den stora vinsten med méngfald ur samhallelig synvinkel 4r, anser Sture,
att manniskor med olika erfarenheter, dlder, kon, etnicitet, religion, funktions-
hinder och sexuell liggning representerar olika erfarenheter. Vi vet att resultatet
blir valdigt mycket béttre nar vi tar hansyn till dessa erfarenheter, i foreningslivet,
arbetslivet, niringslivet och samhallet.

— Har vi for stor likhet i en grupp ir risken att viktiga aspekter forsvinner. Vi
vet att de absolut virsta tinkbara miljéerna nir det géller att unna sig fdrméner,
ta sig friheter och ge sig sjdlv orimliga bonusavtal, dr ensidiga, enhetliga, manliga
miljoer, dir alla medlemmar liknar varandra. D4 finns det ingen som kan friga:
Ar det har rimligt i forh&llande till det vi har gjort? forklarar Sture Nordh.



Han talar om mangfald som en ekonomisk framgangsfaktor.

— Vi vet ganska mycket om vad som skapar framgangsrika arbetsplatser. Det
finns ménga studier som visar att en mangfaldig sammansittning av personal-
styrkan dr en viktig grund for att skapa kreativa, konkurrenskraftiga foretags-
miljoer.

For en duktig affirsman dr det virdefullt att veta hur den islamska almanackan
ser ut och hur andra religioner och kulturer firar sina viktiga dagar. Det ar sarskilt
viktigt inom exportindustrin.

— Dessutom, tilligger Sture, dr det berikande rent ménskligt att kunna se och
forsta andras erfarenheter.

Sture Nordh kallar oss ”blinda” nir vi inte ser de diskriminerande mekanis-
merna. Han beskriver den svenska kulturen som extremt konsensussokande. Alla
kianner vi oss trygga nir vi kan siga ”det tycker jag ocksd”.

— Men om vi priglas av en sddan kultur ar det vir uppgift att fundera pa om
vart forhéllningssatt innebar att vi utesluter andra. Till exempel: Fokuserar jag pa
hur mycket besvirligare det kommer att bli om vi fir in ndgon pa arbetsplatsen
som har ett annat modersmdl? Skrapar vi pd vara attityder ser vi att de ofta bott-
nar i fordomar.

Forskning visar att chefer pd arbetsmarknaden ofta rekryterar kopior av sig
sjilva, vilket innebir att monster reproduceras. Vi andra agerar egentligen lika-
dant, menar Sture. Systemet blir pd mekanisk vig mer och mer likhetsskapande,
om vi inte aktivt virnar om mangfalden. Men Sture Nordh ser inte detta som
resultatet av ond vilja, utan ett uttryck for oreflekterad handling.

— I samtal med andra manniskor kan man lira sig att se sina fordomar och
reflektera kring dem. Blir vi mer medvetna om vara férdomar kan vi undvika
att de bestimmer vara handlingar. Dérfor ar den enda mojligheten att ta itu med
diskriminering att samtala mer om grundlidggande varderingsfragor.

Som exempel tar han den frdga som kom upp i samband med att en program-
ledare i tv bar sloja.

— Kan man ha en tv-reporter som har sloja i studion? Eller en som har ett kors
runt halsen? Ar det ena acceptabelt men inte det andra? problematiserar han.
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Sture Nordh péapekar att det dr en mansklig rittighet att inte bli diskriminerad,
eftersom vi alla dr lika mycket viarda. Han tror inte att manniskor vill diskrimine-
ra andra. Men vi vagrar att se oss som en del av den diskriminerande strukturen
och det ar ett hinder for fordndring. ”Jag 4r en god ménniska. Dérfor diskrimi-
nerar inte jag. P min arbetsplats finns ingen diskriminering, men jag vet att det
finns p& manga andra arbetsplatser. Och i andra linder forekommer det ofta.”
Ju lingre bort fran sig sjalv man ror sig, desto sikrare 4r man pa att diskrimine-
ring forekommer. Hur gér det till? Diskriminering finns, men aldrig dar jag ar.

Andrar vi inte pa det och integrerar ménniskor, blir samhiillet svagare, frim-
lingsfientligheten och klassklyftorna ékar och foretagsklimatet, och dirmed den
ekonomiska tillvixten, forsvagas. Den bilden malar Sture Nordh upp. Fastin han
inte for ett ogonblick tanker lata den bli verklighet. Han fortsatter att jobba for
mangfald, paverka, prata, upplysa. Han ér siker pd att det ar ritt vig att ga.

— Den processen finns dverallt numera. Det ér alltid ndgra som tar det hir pd
allvar, vart man an kommer. Men det ér fortfarande sd att det alltid dr den som
drivs av sitt riattspatos som madste ta det forsta steget, avslutar han.

Text: Marie Wallin



6. Dina egna kanslor
och varderingar

Att arbeta med annorlundaskap och mangfald
handlar om attityder och varderingar
| organisationen, men det handlar ocksa

om att lara kanna sig sjalv och att bli medveten

om sina egna varderingar och fordomar.



Radslor for
annorlundaskap
ar ett av de stora
hindren for ett
mangfaldsarbete.

70

Forestall dig att du moter en manniska och att du inte blir klar 6ver om
det dr en kvinna eller en man. Hur tror du att du reagerar? Ofta sitter vi sd
fast i automatiska reaktioner och beteenden att det ar forst nar de utmanas
som vi blir medvetna om dem. Vi fir kanske syn pa véra fordomar och
véra ridslor, och reagerar pé sitt som vi inte gérna vill st for.

Dina rddslor kan leda till att du borjar agera pa ett sitt som ar diskrimi-
nerande. Darfor dr det viktigt att du blir medveten om dina personliga
ridslor. Hir foljer ndgra olika metoder som hjilper dig att fa syn pa dina
virderingar, attityder och ridslor.

Analysera dina skal

SYFTE: Att ldra kdnna sig sjalv och sina skal for mangfald.

HUR: Lit deltagarna vilja om de vill arbeta individuellt, i par eller
i grupper. Be deltagarna svara pa fragorna:

Varfor tycker du att mdngfald dr viktigt?

Varfor vill du arbeta med mdngfald?

Vad kan du uppnd med att arbeta med mdngfald?

Nir deltagarna ar klara ar det dags att stilla kontrollfragan:

Vill du arbeta med mdngfald?

Frdgan kan verka sjdlvklar men det ar viktigt att lata deltagarna noga
kianna efter om lusten och energin finns. Ge dem som svarar nej mojlig-
het att formulera ndgot som de kan kinna lust och energi for. De som
svarat ja fortsitter nedan.

Be deltagarna lista sina ridslor. Anvind fragan:

Vad dr du rdadd for i métet med det som dr annorlunda?

Lét deltagarna tinka over eller diskutera hur svaren péaverkar deras
arbete med méngfald. Be dem fundera 6ver vad de behover utveckla.



‘Listaradslor
SYFTE: Att synliggora personliga ridslor.

HUR: Be deltagarna lista vad de kan vara radda for i motet med det som
ar annorlunda. Lat de deltagare som vill redovisa sina tankar.

Diskutera utifran redovisningarna fragor som:

Ar det ndgot var och en behiver forindra hos sig sjilva?
Ar det ndgot organisationen behover fordandra?

Identifiera dinroll

SYFTE: Att ta reda pa vad som ar viktigast for en person i arbetet i en
grupp.

FORDEL: Den egna prioriteringen blir tydlig.

HUR: Be deltagarna forestilla sig en typisk arbetssituation, eller att bli
stilld infor en vanlig uppgift. Lat dem rangordna vilket av de tre f6ljande
péstdendena som dr viktigast for dem.

+ Gruppen (att alla ir med)

+ Individen (dina idéer)

+ Uppgiften (att 15sa uppgiften)

Be deltagarna att fundera 6ver hur detta paverkar deras sitt att arbeta
med méngfald. Anvind frigor som:

Hur paverkar din rangordning gruppens arbete?
Skulle du kunna férindra ditt fokus?

Hur skulle det paverka arbetet?

Ar alla pdstdendena representerade i gruppen?

"Som funktionshindrad ar

attityderna det svara. Det
handlar om att inte tas pa
allvar, om att ofta beskrivas
och beskriva sig sjalv som forst
och framst funktionshindrad
och om att bli pratade over
huvudet. Eller om att helt
glommas bort som minoritet.
Men det kan ocksa handla om
att tappa sin personlighet, och
om att overbeskydd leder till
isolering och okad osakerhet.
Det handlar om att vaga ta for
sig och tycka att det ar coolt att
vara annorlunda.

Jag menar att det inte ar sjalva
funktionshindret, etniciteten,
hudfargen eller sexualiteten
som ar problemet egentligen,
utan vad vi tillsammans
bestammer ska vara norm for
tillfallet i gruppen, pa jobbet,
hemma, pa tv och sa vidare.”

Karin Ljuslinder,
forskare, Umed universitet
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Mangfald som verktyg
for ekonomisk vinst

Hon har inte gjort det en gang, utan fyra. Hon har gatt in
| krisforetag och pa kort tid vant utvecklingen. Hon har lagt

en sl6ja av energi och nytdnkande over Folktandvarden. Det har
inneburit att mangfalden okat, men det har inte varit hennes
avsikt. Tandlakaren och vd:n Angeles Bermudez-Svankvist ser
inte mangfald som ett mal, utan som ett medel for att skapa

det hon vill, ndmligen vinstrika och vdlmaende foretag.

Ett samtal med Angeles Bermudez-Svankvist ger energi. Hon vill verkligen pa-
verka. Och gor det.

— Folk brukar friga mig om jag gillar att ha makt. Makt &r jattebra, sa linge
man har goda avsikter.

Och det har hon. Hennes forsta mél var Folktandvérden i Bjorkhagen. Till det
lades de sammanslagna klinikerna i Tumba, Tullinge och Skarpnick. Sedan var
det Uppsala och nu har hon gjort det igen, denna gang som vd for Folktandvar-
den i Stockholm. Hur gick det till?

Folktandvarden finansieras helt av patientavgifter. Den fungerar med andra
ord som vilket foretag som helst. Nar Angeles kom till Bjorkhagen var kliniken
nedldggningshotad. Patienterna svek och ekonomin dalade, arbetslusten flydde
och framtidstro saknades. Hon var tvungen att f& dit fler patienter for att fa det
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gd runt. Hon fick borja med att siga upp personal, for att rita upp ekonomin och
sd smaningom kunna rekrytera igen.

— Jag tankte inte att jag skulle anstilla mdnniskor med invandrarbakgrund.
Jag ville ha dit olika kompetenser. D4 menar jag inte yrkeskompetenser, for det dr
sjalvklart att alla hos oss 4r tandlikare. Jag menar erfarenheter utanfor yrket, som
olika aldersgrupper, sprék, social bakgrund, religion, etnicitet och kon.

Angeles resonerade utifrdn ett foretagsekonomiskt perspektiv. Hur ser patien-
terna ut? Vad behover de? Och svaret blev att de behover allt annat dn en svensk-
talande folktandvard som &r oppen 8-17, méndag till fredag.

—Vill du fé dit patienter méste du skapa ett foretag som ar attraktivt for kun-
den, konstaterar Angeles.

Folktandvarden i Bjorkhagen borjade halla oppet utan tidsbestillning for
barnfamiljer pd helgerna. Det bjods pa kaffe, ansiktsmalning och ballonger. Vint-
rummet blev en social motesplats. Patienterna kinde igen sig och blev trygga. Att
fa en rotfyllning forklarad pa serbokroatiska kan vara trygghet i allra hogsta grad.
Det drojde inte linge innan patienterna strommade till.

Nu har 24 procent av klinikens anstillda utomnordiskt ursprung och sam-
manlagt talas 55 sprak. Men Angeles vill inte hora talas om sig sjalv som ndgon
som god fé:

— Allt handlar om pengar. Det hir 4r business. Vi maste fi in pengar for att
kunna betala ut loner och vixa som foretag. Da behover vi en bred kunskapsbas
och dirfor maste vi rekrytera olika kompetenser.

Och det fungerar. For fjarde gdngen. Folktandvédrden i Stockholm gér nu fran
ett underskott pa 87 miljoner kronor ar 2001 till en beriknad vinst pa 45-50
miljoner for ar 2004. Den breda kompetensen #r inte den enda ingrediensen i
framgangsreceptet, men en viktig.

Men, tanker den fordomsfulle, att ha s& méanga olika manniskor i en organisa-
tion. Det maste bli vildigt mycket konflikter.

— Nej d4, forklarar hon, i en heterogen grupp behéver man nimligen inte kon-
kurrera. Ingen dr dndé som jag, tinker man.

For att skapa arbetslust ger Angeles tydliga uppdrag. Hon delegerar ansvar,
men ocksd beslutsritt.



— Ledarskap handlar mycket om entusiasm. Man maéste sprida en virderings-
grundande kanslostimning. Och man madste prata virderingar med dem som
rekryterar médnniskor i foretaget, siger hon.

Angeles bygger sitt ledarskap pd samtalets grund. Hon &ker runt och pratar med
alla anstillda. Hon betonar att en chef méste ha harda nypor nir det behvs, men
visa omtanke och intresse i vardagen. Hon tycker inte att det finns ndgra sirskilda
knep for att leda en mangfaldig organisation.

— Man far inte behandla ménniskor fran andra miljéer som om de vore fran
en annan planet. Alla ménniskor leds bist med respekt, bekriftelse och feedback.
Och sd maste man skapa en kinsla av att vi bygger nagot tillsammans, siger hon
pa sitt sjalvklara vis.

Om hon skulle ge nya ledare nagra goda rdd, vet hon precis vilka.

— Tala om vart ni dr pd vig och varfor. Var tydlig med det. Ha en ordentlig
struktur pd arbetet. Sammanfatta mélen vildigt kort s att alla orkar lisa. 10-15
punkter max.

Angeles hyser en irlig nyfikenhet nar det géller manniskor. Hon erkdnner utan
omsvep att hon sjilv inte ér speciellt fordomsfri. Men hon drar sig inte for att
frdga om allt mojligt. Hon anser att det ar ett sitt att bekdmpa sina fordomar.

— Ju mer jag frigar, desto mer lir jag mig, desto nyfiknare blir jag. Om man
inte vill ha kvar sin fordom madste man véga stilla frigan och lyssna pé svaret,
forklarar hon.

I somras var hon pa folktandvarden i Rinkeby. Ddr motte hon en patient iford
burka.

— Hur kan du gé runt i den dir, frigade jag. Hon sa: Vad intressant att du fra-
gar. Hon tyckte att jag visade henne respekt genom att véga stilla fragan. Vi kan
inte tro att vi vet allt. Dd blir vi dumma i huvudet.

Lusten att leda och foérdandra har hon med sig fran barndomen. Ett gott sjilv-
fortroende, nyfikenhet och, inte minst, tron att ” kan andra kan s kan jag”. Hon
kommer ursprungligen frain Mallorca. Mamma var byrakrat och pappa var
flamencodansare, ndgot som aterspeglas i hennes person, genom formagan att
skapa struktur parat med glod och entusiasm.
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1999 utsigs Angeles till Arets chef, for att hon satsat p4 att anstlla personer med
olika bakgrunder. Men det dr ett misstag att tro att hon medvetet forsokte gora
ndgot helt nytt, nar hon reste Folktandvéirden pa fotter genom sin kompetens-
metod. Angeles kom till Sverige som 16-aring och vixte upp i fororten Alby,
soder om Stockholm.

— Jag ség demokrati, vilfirdssystem, ett generost samhalle som tillatit folk att
komma hit och vara med. Det ér vil sd alla tinker hir, trodde jag. Jag trodde bara
att jag foljde den politiska planeringen nir jag borjade rekrytera, sdger hon.

Och s blev det en sddan uppstindelse. Arets chef, foreldsningar, bocker, inter-
vjuer och jobberbjudanden i dratal efterdt. Nu stdr méngfald pd dagordningen i
de flesta foretag.

— Jag har alltid levt i en sddan har miljo. Manniskor som pratar politik, har
olika bakgrund och sprék, spelar olika instrument och firar olika bemarkelseda-
gar. Det berikar det sociala motet, dven vid kafferasten och vid lunchbordet. Hir
i Sverige jobbar vi hela livet. D4 méste man ha kul. Att skratta och ha roligt &r
viktigt pa jobbet, &ven om man ar ambitios.

Nir man talar med en sddan engagerad och medryckande person som Angeles
undrar man varfor hon inte blir politiker. Hon har ett redigt svar dven pé detta:

— Dirfor att jag behovs i naringslivet. Det behovs en manniska som struktu-
rerar, organiserar och f6ljer upp. Det méste finnas de som tanker annorlunda och
skapar andra system!

Text: Marie Wallin



Ett mangfaldsarbete handlar ytterst om att
forandra de maktstrukturer som finns i organisa-
tionen, aven de dolda. Makt handlar om vem som
ar i majoritet och vem som ar i minoritet, och om
vem som satter normen. Det handlar om vem
som bestammer vad som ska diskuteras och vem
som tolkar olika skeenden. Det kan vara vem som
satter lonen, men ocksa vem som satter kriterier

for vad som ska varderas vid lonesattning.



"Ett samhalle kan
inte vara mang-
kulturellt om

inte majoriteten
ger makt at
minoriteten.”

Thomas Ohlund, forskare

"Vilka rutiner har vi som
utesluter manniskor som
skulle kunna bidra till var
utveckling?”

Marco Helles, Roda Korset
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Makt skapas och uppritthalls i vardagen genom hur moten ser ut, hur
beslut tas, hur manniskor samtalar etc. Vi ingdr alla i maktstrukturerna
och ibland kan det vara svért att se dem. Men normer och dolda makt-
monster kan synliggdras och analyseras — ofta genom enkla metoder.

I det hir kapitlet hittar du metoder som synliggor, och i vissa fall bryter,
maktstrukturer. Vi ligger stor vikt vid samtalet eftersom samtalet dr
grunden for utbyte mellan manniskor, och mycket av larandet sker
genom de samtal som péverkar och forandrar forestillningar hos oss.
Var beredda p4 att ni troligen kommer att méta motstdnd nér ni borjar
gora maktstrukturer synliga.

SYFTE: Att analysera hur ni sitter vid méten.

HUR: Undersok hur ni sitter vid motena.

Vem sitter var?

Vem sitter bredvid vem?

Finns det bord som gor att det automatiskt finns maktpositioner,
till exempel vid bordsdindan?

Ser alla varandra i rummet?

Forsok att moblera om for att bryta maktstrukturen. Placera till exempel
alla i en cirkel utan bord framfor sig. Det blir da littare for alla att se
varandra. Ingen sitter heller pa en sd kallad maktposition, som i andan
av ett bord.

VARIANT: Prova att byta plats vid moten didr ménniskor oftast sitter pd
samma plats. Vad hander nér du sitter dig pa chefens stol? Vad hiander
om chefen byter stol?



.Klocka tiden
SYFTE: Att se vem som tar talutrymmet pd ett mote.
FORDEL: Ni far fakta att utgd ifrdn, i stillet for tyckanden.

HUR: Bestdm er for om ni vill klocka tiden i hemlighet eller 6ppet. Utse
en eller tvd personer som far en klocka och en lista 6ver deltagarna pé
motet. Be dem klocka tid pé inldggen frin varje person. Rikna samman
resultatet. Tank p4 att ordforande och foredragande automatiskt har fler
inldgg 4n andra nér ni diskuterar resultatet.

DISKUTERA: Ser ni ndgra monster? Ar det bra eller ar det nagot ni vill
forandra?

VARIANT: Rikna antalet inlagg frn varje person utan att klocka tiden.

- Analysera talmdngden
SYFTE: Att synliggora vem som styr och dominerar ett samtal.

HUR: Analysera ett samtal. Anvand fragor som:

Vem talar och hur linge?

Hur ldmnas ordet éver till nista person?

Vem styr vad samtalet ska handla om?

Hur och av vem drivs samtalet framdt?

Vem avslutar samtalet med “vitsen” som far alla att skratta? Hur anvinds
vitsen? Ger den en rittvis sammanfattning eller en nidbild av samtalet?

G4 igenom resultaten. Fundera 6ver om ni vill férandra samtalen,
ochisd fall hur.

Mé&tningen i var organisation har ,
oppnat vara 6gon. Vara matningar
har visat att man far mest

utrymme i rummet och att de
anvander flest harskartekniker.

Vi ar inte s& jamstallda som vi trott.
Det har blivit lattare att diskutera
jamstalldhet nu nar vi har nagot
konkret att férandra.

Julia Farjhage, Forbundet Vi Unga

79



/“f Led A a{,wﬂcff‘ﬂf;'ﬂr{ At 1 HDF —ar
S e M,f,fakrfw Ph o it et skar dwam
[ f'ﬁf AXCB- enbeled. Om v tor "-“E*ﬂ'.l L OB~ infen
/ v A CF-ar Sa ﬁﬁu—sr samarbetet 0T thilioen” \
[ bl er 4 ’fgﬂh.{_ T sem Dots alt vl F - ) AN |

\ BA mﬁt kam XCB -4 r.rrt elotkan ~:-mit‘??£ﬁﬂ=‘




.Undersok normen

SYFTE: Att hitta saker i vardagen och i sin organisation som tas for
givna och blir en norm.

HUR: Ge deltagarna i hemlixa att:
+ Hitta fem saker i vardagen som signalerar heterosexualitet.
+ Hitta fem saker i vardagen som signalerar religiositet.

Be deltagarna redovisa sin hemlixa. Diskutera iakttagelserna. Fundera
over om de paverkar mojligheten till méngfald. Diskutera hur organisa-
tionen kan bli mer inkluderande.

‘Maktanalys

SYFTE: Att ta fram hur formella och informella beslutsvigar ser ut i
organisationen.

HUR: Be deltagarna rita en organisationsskiss som visar de formella
beslutsvigarna i organisationen. De kan borja med sin avdelning, kéir
eller grupp. Ge dem frdgor som:

Vem har vilken position? Hur fattas beslut?
Vem fir delta niir besluten tas? Vem fdr information?

Be deltagarna att utifran kartldggningen analysera var makten finns och
hur den utévas.

Be nu deltagarna att fortsitta med att identifiera den informella maktstruk-
turen. Undersok vilka manniskor som kinner varandra sedan tidigare, som
har samma intressen, som umgas privat, som ér avsamma kon. Diskutera
resultatet.

Norm: regel, rattesnore,
riktlinje, princip,
forebild, ideal, monster,
mall, modell

(Bonniers synonymordbok])

Gor en handlingsplan

over vilka atgarder ni kan vidta for

att forandra maktstrukturen.

¢ Vad ska ni gora?

e Vem ansvarar for vad?

o N&r ska atgéarderna genomforas?

e Hur?

o P& vilket satt ska atgarderna
utvarderas?

o Vilka resurser behdver ni for att
genomfora punkterna ovan?
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Harskarteknikerna

Vill ni lyfta fram normer, b&de synliga och osynliga, kan ni lara er kdnna igen den norska
professorn Berit As harskartekniker. Syftet med att synliggora harskartekniker ar att de
som utsatts kan se att det inte handlar om dem personligen, utan om strategier som an-
vands mot dem. Ansvaret kan fdras tillbaka till utévaren. Enligt Berit As anvinds harskar-
teknikerna framst av man mot kvinnor. Forekomsten av harskartekniker i en organisation
visar att det finns en maktobalans som behéver atgérdas.

Osynliggérande. Nar ndgon blir bortglémd, dverkord eller inte mottagen med verkligt
intresse ar hon utsatt for osynliggérande. Nar kvinnor inte blir sedda lagger de ofta
skulden pa sig sjalva och kanner sig obetydliga och osékra.

Forlojligande. Nar ndgon gor sig lustig pa andras bekostnad sker ett férlgjligande.
Vad an den som férlojligas sedan sager eller gér, sa &r hon mindre vard i andras dgon.
Nar kvinnor blir forljligade kdanner de sig vardeldsa.

Undanhallande av information. Nagon hélls okunnig om vissa saker. N&r kvinnor inte far
information far de svarare att agera. De kan ocksd borja tvivla pa hur de uppfattar saker.

Dubbelbestraffning. Innebar att oavsett hur nagon gér &r det fel. Nar kvinnor blir
straffade hur de &n gor, kan det leda till att de lagger ner all tid och energi pa att forsoka
gora ratt. Det betyder att de later andra manniskor tala om och bestamma hur de ar.

De blir maktlosa.

Paforande av skuld och skam. Sker genom forléjligande och dubbelbestraffning.
N&r kvinnor kdnner skuld skdms de 6ver det de gor och nar de pafors skam kénner
de att de inte duger som de ar.



Berit As har dessutom benidmnt ytterligare tva harskartekniker,
som hon kallar for de ociviliserade harskarteknikerna:

Objektifiering. Kvinnor gors till objekt i stallet for subjekt. Kvinnor
ar ett brost eller en annan kroppsdel. | en annons for bilar ar hon
exempelvis enbart ett objekt som finns i bilden men hon bidrar inte
till handlingen. Hon finns enbart for att tittas pa.

Vald eller hot om vald. Kvinnor lever under ett hot om vald, som
radslan for valdtakt. Mdnga kvinnor blir misshandlade i hemmet,
som borde vara den tryggaste platsen for dem, av sin partner, som
borde vara den som visar karlek.

Diskutera fragor som:

Hur kan ni motverka hdrskarteknikerna?
Hur gor ni ndr hdrskartekniker forekommer?
Vem eller vilka dr ansvariga for att gora ndgot nir hdrskartekniker anvinds?
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"Hur ska vi organisera organisa- Motsatsen till harskartekniker ar framjartekniker, det vill sdga metoder

tionen sa att minoritetsgrupper om uppmuntrar minniskor att delta, framfora sina asikter med mera.

. o
far inflytande? Vilka framjartekniker kdnner ni till?

Thomas Ohlund, forskare Vilka friamjartekniker anvinder ni?
Vilka skulle ni kunna anvinda?

Far applader Blir omnamnda Lyfts fram
eller medhall vid namn av andra med positivt
omdome
Kvinna
Man

Forbundet Vi Unga arbetar med uppmuntrar-, support- och framjartekniker.

De kartlagger dessutom nar de anvands.
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8. Agera for
att forandra

Det finns férmodligen manga saker i er organisa-
tion som borde forandras for att organisationen

ska bli oppen och inkluderande for det som kan
upplevas som annorlunda. For att bli inkluderande
kravs det att ni bestammer er for att agera
systematiskt och ga igenom allt vad ni gér, och
undersoka hur ni gor det ni gor. Det kan handla om
smatt som att sluta skriva "med fru” pa inbjudningar

till stort som att ta fram en mangfaldsplan.



Hur s3 g din senaste in bj udan I det har kapitlet berittar vi om olika sitt att géra en organisation inklu-

till julfesten ut? derande. Vi gér igenom hur ni ligger upp ett inbjudande mote som ger

Var du inbjuden med maka inspiration och energi, i stillet for att genomsyras av uteslutning, intriger

eller make ~ eller inbjuden under ett méte och hur organisationen kan bredda sin rekrytering. En

med partner? 2 genomarbetad mangfaldsplan kan hjilpa er i arbetet att bli inkluderande
och ett program for mentorskap kan ge kunskap om méngfald.

och dolda dagordningar. Vi visar hur ni ser till att alla kommer till tals

"
« Formulera inbjudningar
SYFTE: Att skriva inbjudningar som ar inkluderande.
FORDEL: Sitter fokus pa det som riknas som normalt och gors av
t-rF-'f! 11 gammal vana i organisationen.
E6r an lathune Be e sllt msterl HUR: Be deltagarna analysera organisationens inbjudningar eller
i er organisation ska bli mer ppet kallelser med hjilp av fragor som:

och inbjudande.

Hur dr tilltalet?

Vilket tonfall anvinds?

Vilka bilder och illustrationer anvinds? Vem portritteras och avbildas?
Hur?

Krockar planerad verksamhet Ar det tydligt vem som dr avsindare?
med stora ledigheter? Och i sé fall

vems ledighet - vad &r normen?
Se den méngkulturella almanackan
fran Sensus studieférbund eller

Vilka dr mottagare? Hur tror ni att de kinner sig tilltalade?
Vad innehdller inbjudan? Vilken information ges?
Utesluts ndgra grupper?

den fran Mangkulturellt Centrum i Skulle exempelvis en mdnniska med funktionshinder behova
Botkyrka som ocksa finns pa natet: ytterligare information?
http://www.mkc.botkyrka.se/alma/

: Diskutera resultatet. Vad lirde ni er? Hur skulle organisationens inbjud-
index.html.

ningar och kallelser kunna forbittras?

VARIANT: Anvind frdgorna ovan for att analysera organisationens in-
formations- och studiematerial, medlemstidning, hemsida, det material

" som ges till nya kunder och medlemmar eller andra texter som anvinds.
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Pratrunda
SYFTE: Att fordela ordet si att alla blir delaktiga pd ett mote.
FORDEL: Metoden gor att talutrymmet fordelas pa alla deltagare.

HUR: Lat deltagarna i ett mote prata i turordning. Ga laget runt.

Borja med att instruera deltagarna om att en i taget har ordet medan
resten dr respektfulla lyssnare. Lat gdrna den som har ordet fa ett fore-
mal, exempelvis en boll, sd att det blir tydligt vem som har ordet. Nir
personen har pratat fardigt skickas bollen vidare till nista person. Se till
att alla deltagarna kommer till tals. Om nagra deltagare 4r ovana sa kan
det vara bra att sidga att det ér tillatet att séiga pass och skicka ordet vidare
till nista person.

VARIANT: Pratrundor kan se olika ut. Ni kan ge varje deltagare en
bestimd tid att prata pa. Eller sd kan ni bestimma att var och en far
prata sa linge personen behover for att fa sagt allt hon eller han har p
hjartat. Ni kan dven lita deltagarna inleda med en runda och sedan ligga
bollen i mitten av cirkeln och lita den som vill siga nagot ta bollen.

Ni kan ocksa lata deltagarna kasta bollen till varandra.

SVARIGHETER: Det kan ibland vara svart att fa deltagarna att lyssna.
Ett sitt att fa dem att lyssna ar att skicka runt ett foremal till den som
talar, sd att det blir tydligt vem som har ordet.



Rotera ordforandeskapet
SYFTE: Att 6ka delaktigheten och inflytandet.

HUR: Se till att ordférandeskapet roterar vid méten. Be till exempel
motesdeltagare att gora en lista Gver vem som ska sitta ordforande sé att
de turas om att leda motena. Men tank pa att ingen bor sitta ordforande
utan att ha mojlighet att forbereda sig. For att f& smidiga byten mellan
ordforandena dr det angelaget att skapa rutiner for planering

och ¢verlimning.

VARIANT: Fordela de olika uppgifter en ordférande har pd flera perso-
ner. Lat till exempel en person ansvara for att fordela ordet. En annan

ser till att allt hinns med. En tredje kan observera om det férekommer
hirskartekniker och patala dem.

- Satt dagordning
SYFTE: Att fa fler att ta ansvar for vad som tas upp pa moten.

HUR: Borja motet med att alla beridttar vilka frégor de vill ta upp pé

motet. Be var och en tala om hur ldng tid personen behover for sin friga.

Lat deltagarna diskutera och komma 6verens om hur tiden ska fordelas
mellan de olika fragorna. Be dem ocksa att fundera ¢ver hur viktig just
deras fraga kanns i relation till de 6vriga frdgorna och om de behover
mer tid, eller kan dela med sig av sin tid. Skriv sedan en gemensam
dagordning med tidsangivelse. Utse en av deltagarna att halla koll pé de
utdelade tiderna. Om diskussionen kring en friga inte har avslutats nir
tiden dr ute kan du fraga deltagarna om ndgon vill ge av sin tid, eller om
de vill avbryta och gé vidare med nista fraga. Tank pa att det 4r bra att
ha fem minuter extra i slutet for att hinna fatta alla beslut.

Till och med stadgan kan skrivas
enklare ...

| Elevorganisationen skrev vi ar
2000 om var stadga. D3 insag vi att
spraket som den gamla var skriven
i var onodigt krangligt. Manga som
inte var sé inne i organisations-
svangen kande sig frammande for

stadgans sprak.

Till exempel:

"Propositionsratt tillkommer
forbundsstyrelsen’ skrev vi om till
‘Det ar forbundsstyrelsen som har
ratt att ldgga propositioner’.
"Motionstiden till &rsmétet utgar
atta veckor fore dess 6ppnande’
andrades till “Motionerna ska vara
inldmnade senaste atta veckor
innan Elevriksdagen oppnas.

Erik Backstrom,
Elevorganisationens stadgegrupp 2001
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Ett mal svarar pa fragan:
Hur bor ndgot vara?

Om svaret handlar om att
nagot ska gbras sa ar det

en atgard eller en aktivitet.
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VARIANT: En dagordning kan sittas tillsammans dven fore ett mote via
till exempel e-post.

SVARIGHET: Metoden kan i borjan upplevas som tidsodande, innan
motesdeltagare har hunnit lara sig den.

Formulera och folj upp mal

For att formulera och folja upp mal kan du anvanda ndgon av
metoderna nedan.

SYFTE: Att fa organisationen att formulera mal som gar att utvérdera.

FORDEL: Tydligt formulerade mal gor att alla vet vad organisationen
vill. Bra mal ér enkla att f6lja upp och utvirdera.

HUR: Om organisationen saknar statistik och fakta kan TOFT vara
ett hjalpmedel. TOFT star for Tidsatt Onskvirt Framtida Tillstdnd.
Be deltagarna fundera over fragor som:

Vad dr det ni vill nd?
Vilket lige eller vilken situation dnskar ni vara i i framtiden?
Nir i framtiden?

Instruera deltagarna att formulera korta och tydliga mal, med ett mal
i varje mening. Be dem att formulera malen som om malen redan var
uppnddda. Be dem 4ven att fundera p& om de beskriver:

+ ett tillstdnd, till exempel "en jamstilld organisation”

+ en handling eller en aktivitet, till exempel "en kurs i jamstéllhet”.

Det kan hidnda att mélen formuleras som ndgot organisationen ska gora
i stéllet for ett tillstind. Om deltagarna har formulerat handlingar och
aktiviteter sa be dem att formulera om dem till ett tillstand.



VARIANT: Om organisationen har fakta och statistik om mangfald sa
kan ni i stillet anvinda metoden SMARTA mél. Uppmana deltagarna att
sitta upp mal som foljer SMARTA:

Specificerade. Milen ska tala om att saker och ting ska oka eller

minska, hur mycket och i forhallande till vad.

Miitbara. Malen ska gd att mita i antal, i vikt eller i ndgot annat.

Accepterade. Malen ska vara forankrade och deltagarna bor kdnna
entusiasm for dem. Vill deltagarna uppftylla mélen?

Realistiska. Mdlen ska vara mojliga att nd. Gar malen att uppfylla?
Vad kan hindra deltagarna frén att uppfylla dem?

Tidsatta. Méalen ska vara tidsatta. Ar tidtabellen realistisk?
Avgrinsade. Milen ska vara avgridnsade. Ar de avgrinsade? Hela

virlden behover kanske inte riddas genom projektet.

Instruera deltagarna att formulera sina mél i att-satser. Be dem att skriva
endast ett mal i varje att-sats.

For att méta om malen uppfyllts behovs indikatorer. De hjilper er att
mita om organisationen till exempel har blivit mer jamstilld. Indika-
torer kan da vara antalet kvinnor och min som medlemmar eller pa
beslutande positioner, fordelningen av resurser mellan kvinnor och mén

eller kvinnor och mins talartid pd moéten.

Mal ger organisationen mgjlighet att félja upp vad som har

hant. Gor en uppfoljning: Samla in fakta och data. Undersok . \ ‘ i
vilka mal som &r uppfyllda, helt eller delvis. Graden av mal- t‘ E, o 8"
uppfyllelse kan uttryckas i till exempel procent. Fundera pé

varfor vissa mal kanske inte uppfyllts och vad ni skulle kunna
forbattra och utveckla.
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t‘?ﬁ En méngfaldsplan och jimstilldhetsplan kan goras pé olika sitt och
En del vljer att skriva ihop jam- de kan krava mycket jobb. For aktuell och utforlig information kan ni
stalldhets- och mangfaldsplanen, besoka diskrimineringsombudsmannens eller jamstalldhetsombuds-
andra att gora en plan for vardera mannens hemsidor: www.do.se eller www.jamombud.se.
fraga. Ni kan sjalva valja hur ni
vill gdra. Var dock vaksamma Har har vi gjort en forenklad variant av mangfaldsplanen, som ni kan
om ni slar ihop kén med 6vriga utveckla och anpassa efter era behov.

mangfaldskategorier, sa att kon

far tillracklig tyngd. En erfaren-
het &r att kon ofta “forlorar” pa rekrytering av medlemmar, eller s ni kan gora en bredare mangfalds-

Maéngfaldsplanen kan antingen enbart omfatta personalpolitik och
att klumpas ihop med annat. plan som inkluderar all verksamhet.

SYFTE: Att ta fram en plan f6r méngfald som ér litt att tillimpa i
organisationen.

HUR: Samla ihop vad ni hittills har gjort i ert arbete for mangfald.
Anvind girna dven resultaten frdn metoderna i den hir boken som
underlag. Skriv ihop till en handlingsplan med rubrikerna nedan.
Skriv in ytterligare rubriker om det behovs i er verksambhet.

"Kongressen beslot att vi skulle ha en mangfaldsplan. Alla har en gang varit
nya i SSU och vet att man maste jobba for att alla ska kdnna sig vilkomna.
En vilja och manga bollplank ar det enda man behdver. Hela planen diskuterades
och pratades fram. Ingenting skrevs forran allt var ordentligt genompratat.
Det var faktiskt ganska enkelt. Aven for mig som inte jobbat med frdgorna
innan kdndes s& mycket helt naturligt, om man bara kinde efter hur man sjilv
skulle se pa saker fran en viss position. Hur ledningen ska se till att mangfaldsplanen
verkligen anvands har jag ingen aning om. Men ledningens tanke ar att de som jobbar
i direkt kontakt med distrikten ska se till att distrikten tar fram och foljer mangfaldsplaner.
Det kravs dock engagemang och vilja.”

Morgan Svahn, organisationsombudsman pa SSU
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Atgérder

Strategier

Vilka resurser
som kravs

Vem ansvarar

Nar ska atgirden
vara genomford

Uppfdljning
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Ar 2001 blev jag tillfrégad av kundservicechefen for Skandia Liv i Géteborg,
Annika Owenmark, om att gora en mangfaldsplan fér Liv kundservice Goteborg.
Hon ville f& igéng arbetet i Skandia som hon tyckte gick for trogt. Jag samlade
en person frén varje avdelning, som utsags av respektive avdelningschef,

och vi tog fram frégeformular och genomforde intervjuer. Sedan skrev jag
tillsammans med alla inblandade den forsta mangfaldsplanen, som jag sedan
presenterade pd en konferens. Jag lyfte sarskilt fram den stora sprakkompetens

som vi hade. Flera i Skandias ledning blev bade intresserade och imponerade.

Hosten 2001 fick jag uppdraget att som projektledare gora en mangfaldsplan

for Skandia Liv i Sverige. Jag hade d& en projektgrupp bestdende av medarbetare
fran samtliga enheter och aven frén véra kontor i Finland och Danmark. Vi samlade
allt bakgrundsmaterial i en sarskild bilaga for utbildningséndamal. Planen blev klar
&r 2002 och godkandes av Skandia Livs ledning.

| 'egenskap av facklig foretradare for SACO i Skandia var jag ansvarig for jamstalldhets-
fragor. Jag satt i en grupp pa koncernnivd med Torbjorn Ahlstrom som ansvarig.

Vi skulle skriva om var jamstalldhetspolicy &r 2000. Jag foreslog d& att vi skulle gora
en mangfaldspolicy. Alla var positiva. | arbetsgruppen ingick sedan medarbetare

och chefer fran alla delar av bolaget. Policyn godkandes av koncernledningen

i februari 2002.

Det galler alltsd att skilja pa policy och planer. Arbetet med dem pagick samtidigt,

men det innebar ocksa att det blev ett stort engagemang. Det som fick igang

det hela var Annikas envishet lokalt och Torbjorns envishet pa det dvergripande planet.
Men de behdvde draghjalp med att fa fram ett resultat och férslag pa hur det egentligen
skulle kunna se ut, for vi kénde inte till ndgot annat féretag som hade gjort detta.

De behdvde ocksd ndgon som talade med alla medarbetare kors och tvéars.

Det var har jag hade min roll. Jag upplevde det som en stor utmaning att jag fick

mojlighet att testa mina idéer och fa nya idéer. Det kdndes valdigt kreativt,

utvecklande och ibland néstan omojligt - men det gick! 9
Karin Greenberg, Kundenheten Skandia



"Vagar vi anstalla en 30-arig kvinna som
ar gravid i nionde ménaden? Det var en
diskussion jag hade med nagra andra

' Rekrytera

Rekrytering kan handla om att anstilla ny personal eller om att fa in nya for-
troendevalda eller medlemmar. Méanniskor i Sverige diskrimineras pa grund
av kon, hudfirg, sexuell laggning, funktionshinder, religion eller vilket namn
man har. Det gor att alla inte far samma chans nir de till exempel soker arbete.

SYFTE: Att anvinda rekrytering for att fa mangfald.

HUR: Analysera de olika momenten i organisationens anstillnings- eller
rekryteringsprocess.

Kravprofilen
Analysera och diskutera den kravprofil organisationen satt upp:

Vilka krav stdlls pd kompetenser och egenskaper?

Diskutera vad ni menar med begreppet kompetens. Fundera 6ver vilka
signaler krav pa till exempel svensk examen, svenska spréaket och onske-
mal om &lder skickar.

Vilka konsekvenser kan kraven fa?
Vad innebir begrepp som social kompetens?
Vad skulle hiinda om ni prioriterar kraven?

Jag hade tidigare rekryterat anstallda efter en ganska vag profil. Jag sade att
jag gick pad magké&nslan. N&r vi bérjade med vart mangfaldsarbete férstod jag

ledare for ett antal ar sedan.

Vi bestamde oss for att det inte skulle
vara nagot problem. Och en dag
sitter jag dar med en gravid kvinna

pé anstéllningsintervju. Men da

hade jag bestamt mig. Det var inget
problem. Jag maste gora upp med

mig sjalv och mina varderingar.”

Marco Helles, Roda Korset

Vad hade du gjort? Skulle du ha
anstallt henne? Tank dig att det var
arsmote som &r foreningens hogst
beslutande organ. Hon ar foreslagen
av valberedningen till styrelsen/
ordforandeposten. Skulle du valja
henne till ordférande/styrelsen for
organisationen?

Skulle du stalla motsvarande fragor
till en manlig sokande, till exempel

om han ska bli pappa? 2

att den kan vara diskriminerande, eftersom magké&nslan ofta gillar sddana som &r lika mig.

Var kravprofil fore:
e Akademisk utbildning
garna i u-landskunskap
eller motsvarande
e Ekonomisk kompetens
¢ Goda sprékkunskaper
e Social kompetens
e Kommer fran en etnisk organisation

Var kravprofil efter:
utvecklingssamarbete

i utvecklingssamarbeten

e Har ett bra ideologiskt medvetande kring internationellt
* Kan forsta och resonera kring maktférhallanden

¢ Kan hantera och forsta var budget, &r inte radd for siffror
¢ Kan lasa och forstd akademisk svenska och engelska

Mattias Schain, generalsekreterare, Landsradet for Sveriges ungdomsorganisationer
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Ett satt att minska diskriminering vid
anstallningar ar att avkodifiera ansok-
ningshandlingar. Anvand Tippex eller dolj
namnen pa de sokande s& att de som
laser handlingarna inte vet om det ar en
kvinna eller man som soker, eller vad
personen heter, eller hur gammal hon
eller han ar. Valj vilka fakta ni vill dolja.
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Annonsen
Analysera och diskutera organisationens platsannonser med hjilp av
fragor som:

Hur ser annonsen ut?

Vilket sprdk anvinds?

Vilket budskap ger texten eller bilden om organisationen?
Utestinger annonsen ndgon?

Betonar annonsen mdngfald och olikheter? Hur?

Vilka stdr som kontaktpersoner?

Rekryteringsvagarna

G4 igenom de senaste anstallningarna. Analysera rekryteringsvigarna.
Om en tjanst tillsatts utan att vara utannonserad sa undersok vilka
rekryteringsvigar och vilka kontaktnit som anvindes.

Urval
Analysera urvalsprocessen.

Vem viljer vem som fdr komma pd intervju?
Utifrdn vilka kriterier?
Gar det att kalla fler?

Intervjun
G4 igenom en typisk anstallningsintervju. Analysera och diskutera.

Vem hdller i intervjuerna?

Vem viljer ut vem som intervjuar de sokande?

Hur mdnga deltar i intervjuandet? Vilka roller har de?

Vilka ridslor och férdomar har de som intervjuar?

Pa vilket sitt kan intervjuarnas fordomar minskas vid intervjutillfillet?
Hur gor ni for att fd in olika perspektiv?



Nir ni har gatt igenom de olika momenten i samband med en anstll-
ning kan ni reflektera 6ver f6ljande:

Vilka aktiva dtgirder vidtar din organisation for att forhindra
diskriminering vid rekryteringar och anstdillningar?

Vilka aktiva dtgirder vidtar din organisation for att 6ka andelen
fortroendevalda, medlemmar eller anstillda med annan etnisk bakgrund
in svensk? Med funktionshinder? Av olika kon? Aldrar?

Hur ser anstillningsvillkor, utvecklingsmajligheter och arbetsvillkor ut
ndr det giller mdngfald?

Hur ser karridrmajligheter ut utifrdn ett mdngfaldsperspektiv?

VARIANT: Ni som inte har nagra anstillda, men som har fértroende-
valda, kan undersoka hur ni rekryterar fortroendevalda och ledare till
och inom organisationen. Hur ser till exempel valberedningen ut? Vilka
kontaktytor har den? Hur ser valberedningens uppdragsbeskrivning ut?
Hur gér det till vid nomineringar, det vill séiga nar ni foreslar vem som
ska bli vald till vilken post? Vad raknas som kompetens och merit?

Vad ger hog status i er organisation?

"Jag berattar bara att jag sitter i rullstol nar det
har betydelse for den tjanst jag soker. Annars
skriver jag det inte i min ansokan eftersom rull-
stolen knappast paverkar den relevanta kunskap
och kompetens som jag har for tjansten.”

Malin Bernt, handldggare pa Handikappférbundens samarbetsorgan i Stockholm

"Det var nagra ar sedan. Jag var pa

anstallningsintervju. Jag fick gora ett
spraktest for att se om jag klarade
forsaljningsjobbet - det vill saga

lasa forsaljningsmanualer med ratt
intonation. Jag klarade alla test
galant. De ville garna anstalla mig for
de tyckte att jag hade ett dvertygande
satt. Men de var inte helt n6jda med
mitt namn da de trodde att det kunde

'skrdmma’ kunderna. S& mannen som

intervjuade mig foreslog att vi kunde
kapa borjan och slutet pa mitt namn.
Gordana = Anna

Berjan = Berg

Jag tackade nej och tog aldrig jobbet.”
Gordana Berjan,

chef for internationella enheten,
Ungdomsstyrelsen
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. Mentorskapsprogram

Ett traditionellt mentorskap handlar om att kombinera tvd personer:

En som ar mer kunnig och erfaren (mentorn) med en som 4r mindre
erfaren och kunnig (adepten). Mélet 4r att personerna ska ldra sig av
varandra och sirskilt att adepten, med mindre erfarenhet, ska fa mojlig-
het att lara sig och utveckla sig med stod av mentorn. Mentorn ar fore-
bild, coach och bollplank, och adepten larling, aspirant och elev.

Ett mentorprogram omfattar mer 4n att enbart ordna en mentor—adept-
relation. Det handlar om ett helt utbildningsprogram dér ni ordnar
adept- och mentortriffar.

SYFTE: Att skapa moten for att 6ka kompetens, insikter, och kunskaps-
overforing, samt att skapa nitverk och bredda kontaktytor.

HUR: Hir nedan beskrivs hur man lagger upp ett mentorprogram.

Organisationens behov

Starta utifrdn organisationens behov. Diskutera fragor som:

Vilka behov har ni?

Vad vill ni uppnd for resultat? Formulera mdl.

Vad vill ni att deltagarna och organisationen ska ha med sig
ndr mentorskapet dr avslutat?

Varfér gor ni det hir?

Upplagg
Diskutera redan fran borjan fragor som:

Hur ldnge ska programmet hdlla pa? Vem ska ansvara for det?
Vilka resurser behdvs och vad finns det for resurser?

Hur ska programmet forankras? Vilket mandat har ni?

Hur ska programmet utvirderas?

Vem ansvarar for utvirderingen?

Hur ska kunskapen overforas till organisationen ndr
programmet avslutas?



Innehall

Vilket innehall vill ni ha i programmet utifrén era syften och mal? Tdnk
pd introduktion, start, halvtidsutvardering och avslutning. Vill ni ha
blandade, eller uppdelade, adept- och mentortriffar? Hur ska adepter
och mentorer nitverka? Fundera pa vilka utbildningsinslag som behovs
for att uppfylla era mal.

Informationstraff

Bestam hur ni vill genomfora rekryteringen. Ordna exempelvis en
rekryteringstraff for att fa in adepter och mentorer. Informera om vad
det innebdr att vara med i programmet, om bade rittigheter och skyldig-
heter. Ha firdiga blanketter sd att deltagarna kan anmala sig direkt under
motet.

Paraihop

Para ihop adepter och mentorer. Antingen lter ni adepterna 6nska typ
av mentor och si ordnar ni det. Eller sa later ni adepterna sjilva tillfraga
sin mentor. Det viktiga dr att det inte finns ndgon beroendestillning
mellan adept och mentor. En adept bor inte ha sin chef som mentor.

Starten

Utbilda mentorer i vad det innebér att vara mentor. Utbilda adepter om vad
det innebir att vara adept. Gor en gemensam kick-off f6r bade adepter och
mentorer. Kom ihdg att diskutera syfte och forvintningar pd programmet.

Individuella mentor-adept-traffar

Bestim ungefir hur ofta det 4r limpligt att mentor—adept-paret ses.
Sedan ansvarar de sjilva for sina triffar. Det kan vara bra att folja upp
att det fungerar. Men det dr adeptens och mentorns ansvar att boka sina
traffar.
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Négra exempel pé fragor som kan vara for adepten och mentorn vid
deras forsta mote ér:

Vilka dr vdra forvintningar?

Vilka fragor vill vi ta upp?

Pd vilket sitt ska vi jobba? Vem ansvarar for innehdllet?
Ska vi forbereda oss infor métena och i sd fall hur?

Var och ndr ska vi triffas? Hur lange?

Hur hdller vi kontakten?

Etik och fragor om hur vi forhdller oss till varandra.

Utbildningstraffar

Beroende pé vad ni har satt for mél och syfte med programmet kan ni
anordna utbildning, foreldsningar med mera som ger kunskap, inspira-
tion och energi till bade adepter och mentorer.

Adept- och mentortraffar

Tanken med ett mentorprogram ér ocksé att bygga natverk. Darfor ar
adept- och mentortriffar viktiga. Ordna triffar for adepterna dar de fir
mojlighet att ldra kinna varandra, lira av varandra och utbyta erfaren-
heter. I halvtid kan det vara bra att ordna en utvirderingstriff for att se
hur det hela fungerar.

Vid missnaje och/eller avhopp

Om forvintningarna inte stimmer 6verens med innehéllet vinder sig
mentorn/adepten till den som rekryterade dem for att hitta en l6sning
och i virsta fall blir det avhopp.

Om det skulle visa sig att ndgon av de medverkande dr missnojd, till
exempel med sin partner, har de mojlighet att kontakta rekryteraren,
som da forsoker hitta en annan partner eller en annan losning.



Avslutningstraff

Det ar viktigt att det finns en officiell avslutning p& mentorskapspro-
grammet. Fira det som skett. Tacka av adepter och mentorer. Kom ihég
att utvirdera och fundera pa om det finns nagot sitt att gi vidare pd. Om
en mentor och en adept viljer att fortsitta att triffas dr helt upp till dem.

Dokumentera och implementera

Sammanstill utvirderingen. Rapportera till organisationen. Se till att
kunskaper som ni har fatt fors vidare och anviands i organisationen.

VARIANT 1: Ett enklare uppliagg ar att endast géra mentor—adept-
delen, vilket innebér att man inte genomfor adept- och mentorskaps-
traffar och avslutningstraff.

VARIANT 2: Ytterligare en variant ér att fordndra adeptens roll till att
dven bli mentor for mentorn. Syftet med det ér att para ihop tvéd perso-
ner med olika dlder, etnicitet, maktpositioner, med mera for ett Gmse-
sidigt utbyte av erfarenheter.

HUR: Folj de olika stegen i beskrivningen ovan. Nir det giller att para
ihop mentor och adept kan man till exempel utse "rekryterare” som
ansvarar for att virva mentorer och adepter och ordna en inledande
traff. En folder som presenterar syfte och uppligg kan underlitta
rekryteringen.

Lat adepter och mentorer pa forsta triffen arbeta med fragor om

hur de kan skapa ett omsesidigt lyssnande och utbyte. Hur ska de till
exempel hantera de skillnader i maktférhéllanden som finns i relatio-
nen? Utgangspunkten ar att bdda ska lara av varandra. I traditionella
mentor—adept-program fungerar mentorn som vigledare, men i denna
variant kommer bdda att fungera som vigledare dt varandra.

I 6vrigt f6ljer man de olika stegen som beskrivs ovan.
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Mentorskap som metod fér mangfald

LSU drev tillsammans med Skandia ett mentorprogram aren 2002-2004 som gick
ut pa att féra ihop ungdomar som upplever utanférskap i samhéallet med anstallda
pa forsakringsbolaget Skandia. Malet var att mentorprogrammet skulle leda till
forandrade attityder och fordomar hos adepter och mentorer gentemot varandra.
Tanken var ocksa att adepterna skulle bredda sitt kontaktnatverk och fa vigledning
i sina yrkesval, men &ven i sina privatliv. Tjanstemannen pé& Skandia fick i sin tur
kunskap om nastkommande generation, deras levnadsforhallanden, livserfaren-
heter och tankar om livet, samhallet och utanforskap.

Mentorer var tjansteman inom forsakringsbolaget Skandia. Adepter var ungdomar
frén LSUs medlemsorganisationer eller icke-organiserade ungdomar med den
gemensamma namnaren att ha upplevt nagon typ av utanférskap i samhéllet.

Mentor-adept-paret traffades en gang per manad under ett ar. Ungdomarna
praglade innehallet. De stillde fragor, pratade om sin bakgrund, om sina mal i livet
och om svarigheter och hinder som de stéter pa. Mentorerna lyssnade, besvarade
fragor och gav feedback pa funderingar, och stillde i sin tur fragor. Innehallet
varierade fran par till par, beroende pa ungdomarnas behov och intressen.

LSU och Skandia rekommenderar andra ungdomsorganisationer och foretag att
starta ett liknande mentorskap. Intervjuer med de medverkande visar mycket
positiva resultat. Bdde adepter och mentorer menar att utbytet gett dem manga
lardomar, bade yrkesmassigt och nar det galler kunskap, fordomar och attityder
om varandra. Mentorskapet har lett till att bdda parterna har férandrats pa flera
plan och insett vardet av att mota manniskor med olika erfarenheter och bakgrund.
Motet med en manniska, som man aldrig skulle ha moétt vanligtvis, har 6ppnat en
dorr till en varld som tidigare varit bade okand och osynlig.”

Afamia Maraha, Projektledare Real Diversity, Landsradet for Sveriges Ungdomsorganisationer



Forandringens reaktioner

Ar du ledare i en grupp som berérs av en forandring sa ar det
bra om du kanner till forandringscirkeln.

Nar ndgot drastiskt hander i en méanniskas liv som innebér en stor
forandring, till exempel att hon blir avskedad, sa féljer hennes
reaktioner ett visst monster. Den forsta reaktionen ar chock och
ilska. Sedan kommer fornekelsen. "Nej det &r inte sant, jag gar till
jobbet &nd&.”Darefter kommer ett stadium med minnen och historie-
berattande: "Minns du hur bra det var forr ...". Nar hon har fatt &lta
och beratta sina minnen bérjar hon sakta acceptera férandringen.
Det betyder inte att hon glommer vad som har hant, men hon borjar
acceptera och slappa taget. Nu &r hon beredd att gé in i nasta fas
som handlar om nytankande och nyskapande.

Ga igenom texten ovan. Skissa upp "forandringscirkeln” for gruppen.
Be alla markera var i processen de tycker att organisationen
befinner sig. Nu har ni en gemensam utgangspunkt fér att
forsta reaktionerna och varandra.

Diskutera. Anvand fragor som:

Var &r du och var &r gruppen i processen?
Arniifas?

Det hander att ledningen tycker att personalen befinner sig for
lange i tillstdnden av ilska, férnekelse och minnen. Ett satt att

skynda pa processen &r att ordna en historieberéattarkvall, eller
att fira och uppmarksamma allt bra som skett fore forandringen.

103



Soledad vill fa oss
att leva somvi lar

- Har man sett de oréattvisor som finns maste man antingen
gora nagot at dem, eller s& har man accepterat dem,

sager Soledad Pinero Misa.

Soledad &r 27 &r men har lang erfarenhet av att arbeta for

okad mangfald. | dag driver hon en egen firma som hjalper
foretag att satta fokus pa sina varderingar och leva som de lar.

Hon drivs av en stark energi. Hon har sjalv fatt kanna pa vad

det innebar att sta utanfor.

Strukturer och system som héller manniskan under sin kapacitet dr det mest
krankande som finns.

Soledad vet. Hon &r uppvuxen i Rosengard i Malmo. Hon har kint av alla for-
domar och strukturer som tranger bort och stéinger ute. Bade de tydliga och de
mer subtila.

— Det kunde kédnnas for javligt. Det var sa tydligt att man inte hade samma moj-
ligheter som andra om man bodde i Rosengard, berdttar hon med vrede i rosten.

Trots att Soledad dr f6dd i Sverige vdgade hon under sin uppvixttid knappt
sdga att hon var svensk.

— Att vara svensk och invandrare var liksom motsatsférhéllanden. Det var som
om vi bara skulle vara hir tillfilligt. Det tog tid innan jag insdg att de flesta in-
vandrare dr svenskar, forklarar hon.
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I skolan méttes den som ville bli likare av ett urskuldande skratt fran lirarna. ’Ja,
men du kanske ska satsa pa nagot mer realistiskt.”

— Jag minns hur medierna beskrev oss i Rosengédrd. Det var sa mdnga férdo-
mar. Man foddes in i en viss klass, dven om alla 1 vilfardsstaten Sverige officiellt
hade lika mojligheter.

Hon behover inte tinka efter linge nar hon fér fragan om varfor hon bérjade
engagera sig:

— Det kidndes som den storsta ordttvisan vi hade i Sverige! Jag hade inte ndgot
val. Jag var tvungen att forsoka gora nagot at det.

Soledad borjade arbeta inom rorelsen mot rasism pd 1990-talet. Sedan dess har
hon arbetat pé olika satt i organiserad form for att 6ka mangfalden i samhallet.
Hon blev goodwill-ambassador f6r kampanjen alla lika—alla olika”. Sedan blev
det Invandrarforvaltningen, Ungdom mot rasism, Ungdomarnas Demokrati-
kommission och sa blev hon generalsekreterare for Landsrddet for Sveriges ung-
domsorganisationer.

Manga ménniskor ser fortfarande inte problemen med utanforskap och diskri-
minering. Situationen har blivit bittre nu, men ér langt ifrdn bra, tycker Soledad.

— De forstar inte att de sjilva dr en del av den struktur som diskriminerar. I
borjan trodde jag alla fattade. Jag utgick fran min verklighet. Efter nagra dr insag
jag: Ni ser inte hur otroligt krankande vissa situationer ér!

Hon ser okunskap som en vanlig orsak till diskriminering. Hon tar ett exempel:

—Jag tanker inte pd att det kan vara svart att ta sig fram i rullstol i tunnelbanan.
Det betyder inte att jag struntar i alla funktionshindrade. Jag ser bara inte situa-
tionen ur deras perspektiv. Det dr den som sitter i rullstol som upplever hur det ér.

Det dr darfor det ér sa viktigt med méngfald, betonar Soledad. Alla perspektiv
maste komma med nir man fattar beslut och formar ett samhalle.

Okunskap gér att bota med fakta och upplysning. Hon jamfor girna med kam-
pen for jamstélldhet. P4 samma sitt som vi visar pa skillnader i 1onesittning méste
vi kartlagga andra faktorer som diskriminerar. D4 ser vi det i svart pa vitt.

Det ér svarare nar diskriminering bottnar i varderingar. Eller nér ord och hand-
ling inte dverensstimmer. Som den som inte har nigot emot invandrare, men



som inte vill bo granne med en. Eller som fackforeningen i vars stadgar det stir
att man ska jobba for 6kad integrering, men vars medlemmar visar sig tycka nigot
helt annat.

Soledad vill att vi ska granska vara egna fordomar.

— Ska vi f& reda pa vad det dr som driver oss maste vi tinka efter. Star jag for
det jag siiger att jag tycker? Vill jag verkligen tycka s hir? Det dr fordomar och
radslor som hindrar oss fran att folja vara grundliggande virderingar. Har jag
insikt i mina egna fordomar sé ser jag hur de paverkar mitt agerande.

Soledad har 4nd4 en positiv bild av manniskans forméga till forindring.

— Miénniskor vill gora bra saker. Vi vill inte diskriminera ndgon, funderar hon
och tilligger: Men all forindring hotar nuvarande maktstrukturer. Méanniskor &r
inte alltid beredda att prioritera det som krivs for att losa ett problem.

Nej, hon &r inte godtrogen. Hon pépekar att méanniskor girna séiger att de vill
forandra det som stiinger andra ute, men att det genast blir svarare nir det kraver
att de sjidlva ska stiga at sidan. Soledad tycker att folk verkar ha svért att se vad de
kan vinna pd mer méngfald. Foretag kan till exempel fa béttre resultat nar perso-
nalen forstar sig pa kunderna bittre. Och om medarbetarna kinner att det de gor
ar meningsfullt blir de mer engagerade och uppnér béttre resultat.

— Det kanske liter som en floskel, siger hon, men lever man som man lar s&
mar man bra.

Soledad har dgnat atskillig tid at att fundera 6ver hur samhiillet kan 6vervinna
de hinder som star i vigen for mangfalden.

— Man mdste jobba i tvé riktningar. Dels médste man jobba for att de som dis-
kriminerar ska dndra sin instillning, dels méste man stirka dem som utsitts.
Man maste upplysa de drabbade s att de ser strukturerna. Det hjilper att se fler
an de drabbas.

Pé det personliga planet har Soledad hittat en metod for att ta sig runt de hin-
der som hon sjilv upplevt.

— Jag lyckas bittre sedan jag slutade bli sa arg, siger hon och skrattar lite. Min
egen resa handlar om att stirka sjdlvkinslan sd att jag inte dr sa beroende av be-
kriftelse. Ndr ndgon sager ndgot knidppt s méste man se att det siger mer om
den personen dn om mig,.
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Hon har hunnit med mer idn vad ménga édldre har gjort. Soledad ir en fighter som
har jobbat hart, tagit sig an tuffa uppgifter och haft betydelsefulla poster. Att hon
ar framat betyder inte att hon 4r skyddad fran negativa upplevelser.

Orden smattrar som pisksnirtar nir hon berittar hur det kinns nir man vil
lyckas och manniskor antyder att det beror pé att hon dr ung tjej med invandrar-
bakgrund. Att hon akt sndlskjuts pd samhillets behov av att fylla olika kvotgrup-
per, for syns skull.

— Alla har inte sagt grattis precis, nir jag har lyckats med olika saker. Fast jag
vet att jag dr bra och klarar svara saker sd har jag tagit 4t mig ibland. Det kinns
som om de vill ta ifrdn mig min skicklighet, siger hon.

Soledads engagemang kommer troligen att leda henne till médnga intressanta
uppgifter. Hon &r starkt motiverad.

— Jag kédnner att jag gor skillnad nir jag ar ute och jobbar. Ménniskor fir aha-
upplevelser. De ser monstret i hur de tanker och omprovar sina staindpunkter.

Om man kan gora lite grann leder det till att fler blir lite mer medvetna, reso-
nerar hon. Det kanske leder till att ndgon blir annorlunda bemott till exempel pa
banken. Det kan gora mycket, for kdnslan av att vara accepterad. Dirfor fortsitter
hon sitt arbete for att forbattra samhillet.

— Det viktiga dr att inte gd runt och tro att “de” ska gora det, avslutar Soledad.
Det dr VI som ska gora det: som foréldrar, pd dagis, i skolan, i foreningen, pé job-
bet, pd ICA och pé bussen. Det ér viktigt att man forstar det.

Text: Marie Wallin



9. Nar ni kort fast

Forandringar som innebar att maktpositioner
hotas vacker motstand. Tank till exempel pa
organisationer som sager att sjalvklart ska vi
ha in fler kvinnor | styrelsen och sedan utokar
styrelseantalet for att f& in Yasmina och Eva.
Att Anders eller Bertil skulle avga for att ge

plats at kvinnor finns det ingen tanke pa.



110

Motstindet kan gora att ni kor fast. Har foljer ndgra metoder som ni kan
anvinda, bade for att orka och for att komma vidare. De handlar om att
soka stdd, och om coaching och nitverk.

Fundera ocksa pa ert forhallningssitt. Fokuserar ni pa problem eller ser

ni lgsningar? Det ér en skillnad pa att fréga: ”Vad 4r det som gér fel?” mot
att fraga "Vad ar det som gar bra och kan forbittras?”. Om motstindet i
organisationen ar for stort dr det kanske mojligt att soka sig till ett stille dar
din lust, energi och villighet att arbeta for forandring uppskattas bittre.

N £ T
Vilj era strider
SYFTE: Att identifiera de insatser som har storst chans att lyckas.

FORDEL: Du prioriterar och anvinder dina krafter samlat och effektivt.

HUR: Be deltagarna analysera de atgirder ni vill genomfora for att fa
maéngfald. Bedom for varje atgard hur stor chansen ér att den ndr fram-
ging. Gor ocksé en uppskattning av vilka resurser i form av arbetsinsatser
och energi varje atgard kommer att kréiva. Diskutera sedan frdgor som:

Var vill ni satsa er energi?

Var far ni mest utdelning?

Vilka mdl och delmdl ir kritiska for hela fordndringsarbetet?

Vilka “misslyckanden” kan ni leva med?

Vilka personer vill ni ha med er? Hur stor dr sannolikheten

att fa med dem?

Kriver ert forandringsarbete att ledningen ger er ett mandat i fragan?
Hur fdr ni det?

Vilken strategi ska ni ha for att fd med ledningen i arbetet?

Vad hinder om ledningen dr emot?

Diskutera och prioritera vilka atgdrder ni vill arbeta med utifrdn resone-
manget ovan.



Se det narande

SYFTE: Att se vad som ger en person energi och vad som tar energi

ifran personen.

HUR: Be deltagarna lista saker i sin omgivning som ér nirande och
tarande.

Be deltagarna fundera ¢ver hur de kan stida undan det som ér tirande
och som tar energi, samt hur de kan underhalla det som 4r narande och
goda det sd att det viaxer och utvecklas.

VARIANT: Den hir ¢vningen kan ni ocksa gora for organisationen.
Vilka saker i er organisation stoder mangfald och vilka saker motarbetar
mangfald? Lista vad i organisationen som ar nirande respektive tirande
for mangfald? Lista vad i organisationens omvirld som 4r narande
respektive tirande for mangfald.

“"Om det verkligen ska lyckas att leda en viss manniska mot ett
bestamt mal, maste man forst och framst finna henne dar hon ar
och borja dar. Detta ar hemligheten i allt hjalparbete. Den som inte
kan det lurar sig sjalv nar hon tror att hon kan hjalpa andra.

For att verkligen kunna hjalpa ndgon annan méste jag forsta
mer an hon, men forst och framst forsta det hon forstar.

Om jag inte kan det, hjalper min merkunskap henne inte alls.”

Sgren Kierkegaard

1



/ Lista hinder
SYFTE: att identifiera och ta sig forbi hinder.

HUR: Be deltagarna lista alla hinder for fordndringsarbetet som de upp-
lever eller befarar att de kommer att stota pa. Sétt upp listorna synliga for
alla och ga igenom dem tillsammans. Gruppera liknade hinder. Ta bort
de hinder som deltagarna inte kan péverka. Men fundera en extra ging
om de verkligen inte gar att paverka.

Be deltagarna vilja de tva eller tre hinder som kinns mest angeldgna att
arbeta med just nu.

Diskutera alternativ for att komma forbi hindren. Undersok garna vad

andra gjort i liknande situationer. Ep—
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Anvind 6ppna fragor nar du
coachar: Vem? Var? Vilka? Nar?
Hur? P3 vilket s&tt? Vad skulle
handa om ...? Undvik att fréga
“varfor” eftersom det kan leda
till att problemagaren kanner
att hon eller han maste ge en
forklaring, vilket kan kannas
som att hon eller han tvingas
forsvara sig.

114

. Coaching

Coaching eller viagledning dr ett sitt att stotta andra. Det handlar om
att vara en samtalspartner for att vagleda nagon och om att vara en bra
lyssnare och observerare.

SYFTE: Att vigleda och stotta.

HUR: Nir du coachar och vigleder ska du spegla det som den andra
personen siger. Sammanfatta det som sigs, bekrifta och sitt ord péa de
kanslor som beskrivs. Det kan du gora genom att siga: ”Det later som du
ar .. Utmana spraket nir det giller generaliseringar som alla”, "alltid”,
“hela tiden”. Undvik att ge rdd, 4ven om det kan kinnas frestande. Det ér
inte du som ska losa problemet.

Coachingigrupp

Ett sitt att coacha dr att arbeta tre eller flera i en grupp. Utse en person
till problemaigare, en annan till coach och resten till observatorer. Det
kan alltsd vara fler &n en person som dr observator.

Lét problemigaren beskriva situationen och problemet for coachen.
Coachen stiller fragor for att fa problemégaren att beskriva problemet
sd tydligt som maojligt. Gor ett kontrakt, det vill siga kom 6verens med
problemigaren om vad hon eller han vill ha hjilp med och vad hon vill
att samtalet ska leda till. Observatoren/erna lyssnar utan kommentarer.

Coachen reflekterar runt problemet tillsammans med observatéren/
erna. Det ir tillatet att ge goda rdd, att beritta om egna erfarenheter,
och sé vidare. Syftet med reflektionen ér att hjalpa problemégaren att
komma vidare. Problemiagaren lyssnar utan att kommentera.

Coachen samtalar dter med problemigaren. Coachen hjilper problem-



agaren att komma fram till losningar for att komma vidare. En modell
som coachen kan anvianda nir hon eller han stiller fragor 4r “tinka —
kidnna — gora”. Om problemigaren till exempel pratar mest om hur hon
eller han kdnner sig, kan coachen uppmuntra problemégaren att dven
prata om tankar eller om att agera genom att friga:

Vad tinkte du? Vad skulle du vilja tinka?
Vad gjorde du? Vad skulle du vilja gora?

Om problemigaren uppehéller sig mest vid vad hon eller han har gjort,
kan coachen forsoka fa problemagaren att dven beskriva sina kanslor
genom att fraga:

Vad kinde du? Vad skulle du vilja kinna?

Vidare kan coachen anvianda fragor som:

Hur gdr du vidare? Vad dr ditt nista steg?

Sammanfatta samtalet. Be probleméagaren beritta var hon eller han stir
just nu, och om hon eller han fatt ndgra nya tankar. Du kan dven friga
om hon eller han vill ha ett rdd. Respektera ett nej. Observatoren/erna
lyssnar dterigen under denna fas.

VARIANT: Ni kan turas om att ha de olika positionerna som coach,
problemigare och observator.

‘Natverk

Nitverk dr traditionellt en frivillig gruppering av manniskor som arbe-
tar tillsammans kring en idé eller mots kring ett gemensamt intresse.
Nitverken har en platt organisationsform. Beslut tas tillsammans av
deltagarna i nitverket. Det finns olika typer av nétverk. Sociala nitverk
ar i regel till for bekriftelse. Professionella nétverk handlar ofta om
erfarenhetsutbyte.

1]
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Natverket for funktionshindrade inom
Skandia syftar till erfarenhetsutbyte
mellan oss med funktionshinder.
Natverket ar en arena for att vi ska
kunna prata med varandra och stotta
varandra i arbetet, till exempel prata
om de hjalpmedel som finns och som
kan underlatta i arbetet. Métena ar
ungefar varannan ménad.

P3 vara moten brukar vi ha ett tema
som berdr var arbetssituation pa
Skandia. Det har till exempel varit
tema om mangfald, arbetsplatsanpass-
ning, lokaler och halsa. Vi har da bjudit

in ansvariga for dessa fragor.

Du ska inte behdva kanna dig ensam

i din situation och tycka att du ar en
belastning for Skandia. Det ar skont
att veta att man inte ar ensam utan att
man kan fa rad och erfarenheter.

| natverket forsoker vi stotta varandra
att beratta om det egna funktions-
hindret for kollegor, for att fa storre
forstaelse i sin omgivning. Det kan vara
minst lika jobbigt att ha ett funktions-
hinder som inte ar synligt. Det ar inte
sa latt att fa forstaelse av omgivningen
om hindret inte ar markbart och det ar
ocksa svarare att beratta om det, nar

det inte syns.

Berit Andersson, initiativtagare till Skandias
natverk for funktionshindrade
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Vi bildade natverket for att vi ville ha
kontakt med andra i liknande situation,
som sticker ut fran det ‘'normala’. For
aven hos oss ar det ju heteronormati-
vitet som galler. Vi har en mapp pa vart
intranat dar de som ar medlemmari
natverket far komma in. Andra kan inte
delta eller se inlagg. Det ar val framst
for dem som inte ar 6ppna med sin lagg-
ning som ett natverk kan vara viktigt,
dar man kan diskutera fragor som &r
mer specifika for en bi- eller homoper-
son, bade jobbiga och roliga @mnen.

Det har diskuterats om man skulle bilda
en egen lokalférening av natverket, men
an s lange har vi ansett att det ar battre
om vi finns med i de ‘vanliga’ foreningar-
na. En anledning till varfor man startar
ett gaynatverk kan ju vara att den egna
organisationen &r dalig p& att jobba med
frdgan eller att man upplever att det
finns ett motstdnd mot homosexuella.
Men jag tror att det inte har haft nagon
avgorande betydelse i vart fall, utan for
oss har det mest varit for att ha kul och
kunna diskutera. Aven om det sjalvklart
finns problem i organisationen, sa tror
jag inte det upplevs som nagot jattestort
problem.

Férdelarna ar att man dnda kan fa prata
med andra som ar mer lik en sjalv. Och
nar man val tréffas pa en kurs eller ett
lager sa vet man att man har nagon

koppling.

Tobias Tengstrom,
Ungdomens Nykterhetsforbunds gaynatverk
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Skilj mellan natverk och till exempel grupper som gar utbildning till-
sammans. Det hiinder dven att organisationer startar ndgot som de kallar
for nitverk men som inte bygger pa frivillighet eller pa att deltagarna
forvintas gora nagot for natverket.

SYFTE: Att bygga kontaktnat dir deltagare har nytta av varandra och
kan erbjuda varandra tjinster i olika former.

FORDEL: Ett nitverk kan ge kontakter, kunskap och energi. Det kan
vara ett andningshél eller en maktfaktor. Nétverket kan ge péfyllning,
personlig utveckling och stod, eller resultera i nya kunder och vinner.

HUR: P nista sida f6ljer en checklista for att starta och underhalla ett
nitverk.

Behov
Samla manniskor med liknande behov. Bjud in till en nétverkstraff.
Stdm av era forvintningar.

Vilka behov har deltagarna?
Vilka behov har din organisation?
Vad dr det ni vill uppnd?

Skriv ner gemensamma mal och bestim vilka spelregler ni vill ha.

Antal

Diskutera ocksd hur médnga ni ska vara i nitverket. Kom ihag att det ar
viktigt med frivillighet. Gor till exempel en e-postlista med dem som
deltar sé blir det enkelt att kontakta varandra.

Organisation
Ett nitverk bor vara sd icke-formellt som mojligt och bygga pa frivillig-
het. Diskutera fragor som:

Vilka praktiska insatser krdver nitverket, till exempel
medlemslista och motesplats?



Hur ska ni fordela uppgifterna?

Hur ofta och hur ldnge ska ni triffas?

Hur ska ni arbeta sd att inte organiseringen stdr i viigen
for ndtverkets syfte och vision?

Innehallet

Kom 6verens om vad nitverket ska syssla med. Diskutera:

Vad ska ndtverket ha for innehdll?

Hur ska ni uppfylla era forviantningar och mal?

Deltagarna

Diskutera utifran fragor som:

Vad kan ndtverket gora for mig/oss?
Vad kan jag/vi gora for ndtverket?

"En motesplats for alla som arbetar med mangfald i organisationer,
foretag och myndigheter/institutioner. Natverket skall vara en platt-
form for utbyten av idéer, erfarenheter, metoder och kunskap kring
mangfald. Medlemmar i ndtverket skall i detta forum ha en méjlighet
att ta upp en fraga eller ett problem som berdr det egna foretaget
eller organisationen for att sedan tillsammans med gruppen utveckla
verktyg som forebygger dessa problem. Natverket skall ocksa
fungera som en kunskapskélla och kompetensutveckling i mang-
faldsfragor for medlemmarna.”

Natverket Real Diversity

“Viinom Arbetsgruppen

for Homo- och Bisexuella
Scouter tror att gruppen
och natverket Gayscouterna
kan vara ett stort stod for
individer i scoutrorelsen
och en bra informations-
kalla for forbund, distrikt
och karer. Genom allmant
informationsarbete via
press, distrikts- och for-
bundsmoten med mera
hoppas vi kunna oka kun-
skapen och ge ett 6ppnare
klimat dar ingen behover
vara orolig bara for att man
ar annorlunda.”

Svenska Scoutforbundet, Gayscouterna
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Resurser

G4 igenom vilka resurser nitverket behover i form av motesplatser,
lokaler, pengar och bidrag.

Forankring

Fundera 6ver vilket syfte ni har med nitverket. Ska natverket vara for-
ankrat i organisationen eller ska det vara ett hemligt nétverk eller ska det
vara ett nitverk utanfor organisationen?

Skaffa kunskap om ni kort fast
Méngfald handlar om kunskap, bland
annat om makt. Forskning och teoretiska

forklaringsmodeller kan hjalpa dig att se Avslut

ménster, och ddrmed flytta mangfalds- . . L . .
Forsok inte halla liv i ett natverk om inte intresset finns. Nir det dr over

arbetet fran dig sjalv som person.

G& pa seminarier. Kop in litteratur. ar det over. Nétverket bor bygga pa frivillighet och gemensamt intresse
Ta in férelasare. Sok efter e-postlistor for en idé. Diskutera hur deltagare kan gora "avslut” om de lamnar
med likasinnade. nitverket.

“Att ta in kunskap, erfarenhet och inspiration behdver inte vara kostsamt och krangligt.
Aha-upplevelser kan man enkelt fa via moten med mianniskor med andra livsdden och
erfarenheter an vad man sjalv har. Mitt tips ar att bjuda in personer som berattar sin
unika historia. Du har sakert ndgon i ditt natverk eller bekantskapskrets som du skulle
kunna bjuda in till en frukosttraff till exempel. Olika féreningar stiller ocksa géarna upp
och berattar om sin verksamhet. Vaga ténk lite annorlunda. Jag som jobbar pa bank bjéd
till exempel in en ung tjej fran Afghanistan som jag hade last om i lokaltidingen.

Hon kom till oss och berattade om familjens flykt till Sverige och bjéd pa bréd som

de brukade baka i hennes hemtrakt. Hennes historia och berattelse berérde oss alla
och satte igdng manga tankar. Efter det refererade personalen till henne flera ganger
vid andra moten med olikheter.”

Rose-Marie Lewicki, som ordnat frukosttraffar pa Féreningssparbanken
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Hinder andra rakat ut for

e Tid och tidsbrist, bdde hos enskilda personer och organisationen

e Varderingsglapp mellan policy och handling

e Ovilja att se strukturer och ménster

¢ Radslor

» Passivt motstand, det vill séga inget hander trots att man beslutat
vad som ska goras, avvem och nar

* Otydliga mal

e Orealistiska forvantningar pa det egna arbetet

e Mangfald leder till att jamstalldhetsfrégan underordnas
och bortprioriteras

¢ Ledningens stod saknas

e Ledningen saknar stdd i organisationen

¢ Det gdr inte att hitta ndgon kompetent person

e Det &r ingen som vill &ta sig uppdrag

¢ Vi har inte kompetens

o N&got annat &r viktigare ... man maste borja i skolan

e Man kan inte lara gamla hundar att sitta

e Planer och policies blir papper som ligger pa hyllan
och inte anvands

¢ Bristande engagemang

e Bristande uthdllighet

e Stereotypa rekryteringsprocesser

Erfarenheter frn Real Diversity Network

Diskutera pastdendena ovan utifran fragor som:

Hur kan ni undvika hindren?
Hur kommer ni vidare?

19
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Lagar som stod och medel

Den hir boken handlar om hur man gor en organisation inkluderande. Den tar
inte specifikt upp diskriminering och de lagar som giller f6r diskriminering. Men
lagar kan anvindas i arbetet for att fordndra en organisation. Det kan vara skont
att veta att du i mangfaldsarbetet kan luta dig mot svenska lagar som forbjuder
diskriminering pd grund av kon, etnisk tillhorighet, funktionshinder och sexuell
laggning. Ar 2006 kommer Sverige dven att anta EUs lagstiftning om férbud mot
diskriminering pd grund av alder.

Lagen om forbud mot diskriminering (2003:307)

Denna lag har till andamal att motverka diskriminering som har samband med
nédgon av diskrimineringsgrunderna kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, sexuell liggning eller funktionshinder. Se vidare www.do.se och
www.jamombud.se.

Jamstalldhetslagen (1991:433)

Lagen ar en arbetsrattighetslag som handlar om forhallanden pé arbetsmarkna-
den och dess frimsta syfte ar att forbéttra kvinnors villkor i arbetslivet. Enligt
lagen ir alla arbetsplatser med tio eller fler anstillda skyldiga att ha en jamstilld-
hetsplan. Jamstilldhetsplanen ir ett forebyggande arbete. Lagen handlar i stort
om arbetsforhdllandena, foraldraskap, sexuella trakasserier och konsdiskrimi-
nering, rekrytering samt loner. Jamstilldhetsombudsmannen ar den myndighet
som ska se till att lagen {6ljs. Las mer pd www.jamombud.se.

Lag om atgarder mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning (1999:130)

Lagen har till indamal att i fraga om arbete, anstéllningsvillkor och andra arbets-
villkor samt utvecklingsmojligheter i arbetet framja lika rittigheter och mojlig-
heter oavsett etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning. Med etnisk
tillhorighet avses att ndgon tillhor en grupp av personer som har samma natio-
nella eller etniska ursprung, ras eller hudfirg. Se www.do.se.



Lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet

pa grund av funktionshinder (1999:132)

Lagen ska motverka diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshin-
der. Med funktionshinder avses varaktiga fysiska, psykiska eller begdvningsmas-
siga begransningar av en persons funktionsformédga som till f6ljd av en skada
eller en sjukdom fanns vid fodelsen, eller som har uppstatt darefter, eller som kan
forvintas uppstd. Se www.ho.se.

Lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet

pa grund av sexuell liggning (1999:133)

Lagen ska motverka diskriminering i arbetslivet pd grund av sexuell liggning.
Med sexuell liggning avses homosexuell, bisexuell och heterosexuell liggning.
Se www.homo.se.

Likabehandlingslagen av studenter i hogskolan (2001:1286)

Lagen ska frimja lika rittigheter for studenter och sékande och motverka
diskriminering pa grund av konstillhorighet, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, sexuell liggning och funktionshinder. Se exempelvis

www.jamombud.se.

I 16 kap. 9 § brottsbalken finns bestimmelser om olaga diskriminering.

Mer om svenska lagar

kan du hitta pa diskrimineringsombudsmannens hemsidor:
www.do.se

www.jamombud.se

www.homo.se

www.ho.se

Mer om EU kan du hitta pa:
www.stop-discrimination.info
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Lastips

Aktiva virderingar infor 2000-talet. John Steinberg.
Ekelunds forlag. 1994.

Att viga prata — ett verktyg for att diskutera homo-, bi och transfrdagor
med elever. CD-skiva. RESL Ungdom. 2004

Fritt fram. Homo, bi & hetero pd jobbet. Bok, Cd-rom och video.
HomO. 2004. www.frittfram.se

Genvigar till jamstdilldheten. Metoder och strategier inom ungas fritid
och foreningsliv. Ungdomsstyrelsens skrifter 2003:10.

Hon och han — ett diskussionsunderlag om jiamstdlldhet i scouterna.
Karin Zetterlund. Svenska Scoutféorbundet. 2003

Hur moter vi mangfalden pd arbetsplatsen? Katarina Mekov &
Gill Widell. Studentlitteratur. 2003.

Hiirskarteknikerna. En video finns att bestilla fran Vixjo kommun.
En liten folder finns att bestilla frain ROKS, Riksorganisationen for
kvinnojourer i Sverige, ROKS.

Jamstdlldhet i praktiken!? Kon spelar roll. Handbok for att mita och utveckla
jamstilldhet i organisationen. Hanstrém Mia. Fritidsforums forlag 2003.

Kreativa méten — en handbok for lyckade méten. Ulrika Eklund
och Brit Stakston. LSU. 2003.

MOD-material. Mdngfald och Dialog — ledarhandledning.
Studieforbundet Bilda och Sensus. 2005.

Madngfald for Sverige — Ett studiematerial om ungdomar, mdngfald
och integration. LSU, Skandia, Integrationsverket, Foreningssparbanken. 2004.



Mangfald i praktiken — handbok for verksamhetsutveckling. Gabriella Nilsson
Fagerlind. Konsultforlaget. 2004

Plats for killar och tjejer. Ett metodmaterial for en mer jamstilld organisation.

Ulrika Eklund och Anna Starbrink. LSU. 1999.

Sanning eller konsekvens, en handbok i idrottens arbete med ojimstilldheten.
Susanne Ljunglof och Katrin Rindlaug. SISU 2003.

Webbplatser

www.salto-youth.net

Kontakt

For mer information om mentorskapet kontakta
LSU, tfn 08-440 86 70 eller

Skandia Idéer for livet, 08-788 23 79
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Ordlista

assimilering

diskriminering

etnisk tillhorighet

exkludering

feminism

flykting

funktionshinder
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Nykomlingar, invandrare, forvintas uppga i en redan
existerande grupp.

Négon behandlas illa for att hon eller han tillhor en viss
grupp.

Handlar om att ndgon tillhor en grupp av personer som har
samma etniska eller nationella ursprung.

En individ eller en grupp ménniskor ses inte som fullvardiga
medlemmar av en grupp eller samhéllsgemenskapen.

Att se att det finns en 6ver- och en underordning, dir
gruppen min ar overordnad och gruppen kvinnor ar under-
ordnad, samt en vilja att fordndra detta.

Utlanning som har sokt asyl och fatt tillstind att som flykting
bositta sig i Sverige.

Avser varaktiga fysiska, psykiska eller begdvningsméssiga
begrinsningar av funktionsférmégan. De kan ha uppstétt av
en skada eller en sjukdom, redan vid fodelsen, eller senare i
livet, eller ocksd kan ett funktionshinder forvintas uppsta.



gender mainstreaming /
jamstalldhets-
integrering

genus

genussystemet

- konsmaktsordningen

handikapp

inkludering

Det dr en strategi for att uppnd jamstilldhet och inte ett mal
i sig. Strategin dr antagen av FN, EU och Sveriges riksdag.
Jamstalldhet ska integreras i alla sakfragor, i alla led av
beslutsprocessen och verksamheten. De som ska utféra
arbetet dr de som normalt arbetar i verksamheten.

Star for det sociala och kulturella, det konstruerade, konet. P&
engelska anviands gender.

Genussystemet bygger pa tvé principer. Isdrhallande eller
segregering som innebir att kvinnor och mén halls isir och
den manliga normens primat eller hierarkin som innebar att
mannen ir norm och att det manliga virderas hogre.

Handikappbegreppet avser forlust eller begrdnsningar av
mojligheter att delta i samhallslivet pd samma sitt som andra.
I FN:s standardregler anvinds begreppet handikapp for att
beskriva motet mellan méanniskor med funktionsnedsittning
och omgivningen. Nir mojligheterna att delta i samhillslivet
ar begrinsade eller obefintliga uppstar ett handikapp. Kallas
dven det relativa handikappbegreppet, det vill séiga att ju mer
omgivningen, i bade dess fysiska och psykosociala mening, ar
anpassad, desto mindre blir handikappet.

Inkludering ar att skapa basta mojliga forutsattningar for alla
individer att delta i samhallet, i enlighet med individernas
unika egenskaper, forutsittningar, behov och kapaciteter.
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integration

invandrare

jamlikhet

jamstalldhet

konskvotering

majoritet

migration
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Integration dr en 6msesidig process mellan de som ska
integreras och sambhillet i stort. Integration innebir att olika
grupper i samhallet inte behdver ge upp sin sirart for att
uppnd likvirdiga ekonomiska, sociala och politiska villkor.

Det finns ingen allmént accepterad definition for
“invandrare”. For att statistiskt raknas som “invandrare” ska
man vara folkbokford i Sverige. I statistiska sammanhang
anvinds en indelning som antingen gors efter personens
fodelseland eller efter medborgarskap.

Avser rattvisa forhallanden mellan alla individer och grupper
i samhallet och utgdr ifrén att alla manniskor har lika virde
oavsett kon, ras, religion, social tillhorighet med mera.

Handlar om att kvinnor och mén ska ha samma rittigheter,
skyldigheter och mojligheter pa livets alla omraden.

Med konskvotering avses ofta olika former av fortur for att
uppnd en jamnare fordelning av kon i exempelvis utbildning-
ar eller nir tjdnster ska tillsittas.Enligt jamstélldhetslagen fran
ar 1991 ska arbetsgivare forsoka hoja andelen arbetstagare av
det underrepresenterade konet nir de ar firre dn 40 procent.
Konskvotering diskuteras nir det galler ratten till foraldra-
penning och i samband med politiska val.

En storre del av en grupp, flertalet.

Personers in- och utflyttning mellan linder.



minoritet

mangkulturell

rasism

segregation

sexism

sexuell laggning

transperson

En mindre del av en grupp. Minoritet anvinds ocksa for
de grupper som officiellt raknas som etniska minoriteter i
Sverige, som samer, sverigefinnar, judar, romer och torne-
dalingar.

Med detta avses i regel en forestillning om att ménga olika
kulturer och kulturyttringar samverkar i en sorts positiv anda.

En instéllning att manniskor med visst ursprung ar mindre
virda.

Atskillnad, exempelvis att det ir stora klyftor mellan rika och
fattiga ménniskor, och att de bor pa olika stillen.

Alla former av tinkande och handlande som innebir att en
representant for ett visst kon betraktas som mindervirdig pa
grund av sitt kon.

Kan exempelvis omfatta homo-, bi- eller heterosexuell liggning.

Ett samlingsbegrepp som vanligtvis avser individer vars
konsidentitet och/eller konsidentitetsuttryck tidvis eller alltid
skiljer sig frdn normen for det kon som registrerades f6r dem
vid fodseln. Bara den som sjélv identifierar sig som transper-
son ir det. I begreppet ingdr vanligtvis dragqueens, dragkings,
intersexuella, transgenderister, transsexuella och transvestiter.
Omfattar konsrollsidentitet, konsrollsidentitetsuttryck etc.
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Detta ar LSU

Landsradet for Sveriges Ungdomsorganisationer, LSU, dr de svenska
ungdomsorganisationernas paraplyorganisation och samarbetsorgan.
LSU: s verksamhet dr méngskiftande, men grunden till allt vi gor ar
var vision: ett samhalle dar ungas potential, kreativitet och kraft tas
tillvara och dar unga ar en central del av demokratin.

Vi arbetar for ett samhille dar unga tror och vet att deras organisering
och engagemang kan fordndra och forbattra. LSU 4r ungdomsorganisa-
tionernas egen motesplats, kunskapsbank och testarena.

Organisationen samlar idag foljande ungdomsorganisationer:

AFS - Interkulturell Utbildning
Aktiv Ungdom
Assyriska Ungdomsférbundet

Centerpartiets Hogskoleférbund
Centerpartiets Ungdomsférbund
CISV Sverige

De unga neurologiskt handikappade i Sverige
Elevorganisationen i Sverige

FATIMA unionen

Forum for Adopterade

Fritidsforum - Riksforbundet Sveriges Fritids- och Hemgérdar
Faltbiologerna

Forbundet Unga Forskare

Forbundet unga rorelsehindrade

Forbundet Vi Unga

Foreningen Nordens Ungdomsférbund



Grekiska Ungdomsforbundet

Gron Ungdom

ILCO Riksforbundet for Stomi & reservoar opererade
iN

Internationella Arbetslag

Internationellt KulturUtby

IOGT-NTOs Juniorférbund

Iransk Kurdiska Ungdomsforbundet i Sverige

jagvillhabostad.nu
Judiska Ungdomsforbundet

KFUK-KFUMs Riksforbund
KFUK-KFUMs Scoutforbund
Kontaktnatet

Kristdemokratiska Ungdomsforbundet
Kristna Socialdemokraters Ungdomsrid
Kristna Studentrorelsen i Sverige
Kurdiska Ungdomsforbundet

Liberala Ungdomsférbundet

Metodistkyrkans Ungdomsférbund/Ekumeniska centret
MHF-ungdom

New Moon
Nykterhetsrorelsens Scoutforbund

PeaceQuest
Plural
PSO-Ung

RF Goodgame
RFSL Ungdom
Riksorganisationen Unga Synskadade
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Romska Ungdomsforbundet
Rédda Barnens Ungdomsférbund
Roda Korsets Ungdomsférbund

SACO Studentrad

Saminuorra

Serbiska Ungdomsforbundet
Skytterorelsens Ungdomsorganisation
Socialdemokratiska studentforbundet
Somaliska Ungdoms Riksforbund i Sverige
Somalisk-svenska ungdomsriksforbundet
Streets- youth for justice

Svenska Alliansmissionens Ungdom
Svenska Baptisternas Ungdomsforbund
Svenska Celiakiungdomsférbundet
Svenska Diabetesforbundet

Svenska Ekodemiker

Svenska Frisksportforbundet

Svenska Kyrkans Unga

Svenska Makedonska UngdomsRiksforbundet i Sverige
Svenska Missionskyrkans ungdom
Svenska Scoutférbundet

Sverigefinska Ungdomsforbundet

Sveriges 4H

Sveriges Blabands Ungdom

Sveriges Dovas Ungdomsférbund

Sveriges Elevrdd - SVEA

Sveriges Esperantisters Ungdomsférbund
Sveriges forenade Gaystudenter

Sveriges Hundungdom

Sveriges MotorcyKklisters Centralorganisation
Sveriges Roll och Konfliktspelstérbund



Sveriges Schackférbund

Sveriges Socialdemokratiska Ungdomsférbund
Sveriges Unga Katoliker

Sveriges Unga Muslimer

Sveriges Ungdomsrad

Sveriges Unglottor

Syrianska Ungdomsforbundet

Syrisk Ortodoxa Kyrkans Ungdomsférbund i Sverige

TechGroup
Turkiska Ungdomarnas riksférbund

Ung Media Sverige

Ung Vinster

Unga Allergiker

Unga Horselskadade

Unga RBU-are

Unga reumatiker

Unga Ornars Riksférbund
Ungdom mot Rasism
Ungdomens Nykterhetsforbund
Ungdomsférbundet for Méngfald
Ungdomsinitiativet inom syriskortodoxa drkestiftet i Sverige
och 6vriga Skandinavien

Verdandi

Youth For Understanding

Kontakt

For fragor eller mer information kontakta
Landstingsradet for Sverige Ungdomsorganisationer, LSU
Pustegrand 1-3, 118 20 Stockholm

tfn 08-440 86 70, fax: 08-440 86 80

e-post: info@lsu.se

www.lsu.se
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