GOR RATT(IGHETER) FRAN BORJAN!

Projektguide for lika rattigheter och majligheter i arbetslivet

T oA

LKABEHANDLING

THEMATIC GROUP ON EQUALITY




NAGRA ORD OM TEMA LIKABEHANDLING

Tema Likabehandling arbetar for lika rattigheter och méjligheter i arbetslivet. Vi ar
en av Europeiska socialfondens fem nationella temagrupper.

Vart mal ar att gora kunskapen fran hundratals projekt inom Europeiska socialfond-
en anvéandbar for arbetsmarknadens aktorer. Syftet ar att paverka mer [angsiktigt
an vad de enskilda projekten sjdlva kan gora.

Tema Likabehandling drivs av Arbetsmiljoforum i samarbete med Arbetsférmedlin-
gen, DO, Handikappférbunden, Handisam, Linkdpings universitet, LO, Proffice, RFSL
och Swedbank.

Vdra huvudfragor ar:

Metoder for likabehandling i arbetslivet.
Kompetensutveckling gallande samtliga diskrimineringsgrunder.

Jamstalldhetsintegrering.

Tillganglighet for personer med funktionsnedsattning.

L&s mer pd www.temalikabehandling.se.

Gor ratt(igheter) fran borjan!
Projektguide for lika rattigheter och méjligheter i arbetslivet
ISBN: 978-91-87051-18-0

Text: Anette Sjodin

Grafisk form: Erik Davidsson
[llustrationer: Marienette Collin

Tryck: Repro 8 AB
Upplaga: 500 exemplar
Forsta upplagan 2013

© 2013 Arbetsmiljoforum i Norden AB / Tema Likabehandling
Distribution: www.temalikabehandling.se/material


www.temalikabehandling.se/material
www.temalikabehandling.se

GOR RATT(IGHETER) FRAN BORJAN!

Projektguide for lika rattigheter och majligheter i arbetslivet



FORORD

Tema Likabehandling har sedan 2009 arbetat aktivt for ett arbetsliv dar alla

har lika rattigheter och mojligheter oavsett kon, konsidentitet eller konsuttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, sexuell ldggning, funk-
tionsformaga och alder. I vart arbete har vi undersokt och analyserat projekt som
helt eller delvis har finansierats av Europeiska socialfonden och som arbetat med
fragor som ror lika rattigheter och mojligheter.

Under aren har vi darfor samlat pa oss mycket kunskap om hur ett projekt som
arbetar for likabehandling i arbetslivet ska kunna bli framgangsrikt. I den har
projektguiden vill vi dela med oss av vara erfarenheter! Hur ett arbete for lika
rattigheter och mojligheter ska planeras, genomforas och foljas upp ar viktigt -
liksom att tidigt klargora utgangspunkter for projektet.

Snart ar det dags for ny programperiod i Europeiska socialfonden. Vi hoppas att
denna skrift kan vara till stor nytta for dig som ska starta upp ett ESF-projekt eller
pa annat satt ska arbeta for lika rattigheter och majligheter. Lycka till!

Stockholm oktober 2013
Marcela Mella-Rinderud

Koordinator Tema Likabehandling
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1. INLEDNING

Ar du engagerad i ett projekt som vill
bidra till utveckling inom omradet lika
rattigheter och mojligheter i arbets-
livet? Da ar den har skriften for dig!

Skriften riktar sig i forsta hand till per-
soner som ar ansvariga for utveckling
och genomférande av insatser inom
omradet - det kan handla om externt
finansierade projekt eller internt
utvecklingsarbete. Aven den som har
overgripande ansvar for utvecklingsar-
betet i en organisation eller ett foretag
kan ha intresse av att lasa skriften,
liksom personer som foljer upp och
bedomer framgéngen i insatserna,
som exempelvis utvirderare, personer
i ett projekts styrgrupp och externa
finansidrer.

Det finns mycket att sdga - och lasa
- om planering, genomfdrande och
utvardering av projekt i allmanhet.
Langst bak finns hanvisning till lit-
teratur som kan vara bra att ta del
av. Den har skriften ska ses som ett
komplement till mer omfattande och
djupgdende material. Var avsikt ar
att sammanfatta nagra strategiskt
viktiga punkter att tdnka pa i planer-
ing, genomforande och uppfdljning
av insatser inom omradet lika rat-
tigheter och mdjligheter - ofta kallat
"likabehandlingsarbete” - med fokus
pa arbetslivet. Vi vill bidra med rad och
reflektioner kring de forutsattningar
som dr specifika inom just det har

omradet. Var forhoppning ar att
skriften ska vara anvindbar som en
inspirationskalla och ett stod i arbetet.

1.1 UPPLAGG OCH
INNEHALL

Det inledande avsnittet beskriver
nagra viktiga utgangspunkter. Hur ser
egentligen situationen ut i Sverige idag,
nar det kommer till lika rattigheter
och mdjligheter i arbetslivet? Vad
kannetecknar ett utvecklingsarbete
dar lika rattigheter och méjligheter
stér i fokus och vad ska uppnas for att
arbetet ska betecknas som "framgangs-
rikt”? I det efterfoljande avsnittet
presenteras nagra viktiga punkter att
tanka pa i planeringen av projektet

- som att satta realistiska mal, att
involvera relevanta malgrupper och
att redan fran borjan utarbeta en plan
for hur arbetet ska blir hallbart och
langsiktigt. [ ndsta avsnitt, som berdr
genomforandet, finns ndgra ord om

att hantera motstand och om vikten av
att vara flexibel. Har finns ocksé nagra
exempel pa aktiviteter och arbetssatt
som kan ingd i projektarbetet. Darefter
foljer ett avsnitt om att mata och f6lja
upp arbetet. Har diskuteras riskerna
med att ha ett alltfor strikt fokus pa

att mata kvantitativa resultat och det
finns exempel pd hur uppfdljning och
matning faktiskt kan ske - med rimliga
medel och utan att tappa fokus pa
huvuduppgiften - att bidra i arbetet



for lika rattigheter och méjligheter i
arbetslivet. | det sista avsnittet finns
nagra reflektioner kring vad som
hander sedan, efter projektets slut.

Skriften kan lasas fran borjan till slut,
men det ar ocksd mojligt att gora
nerslag i det avsnitt som ar mest
intressant for dig just nu, beroende pa i
vilket skede av ditt projekt du befinner
dig.

1.2 TEMA LIKABEHAND-
LINGS MATERIAL UTGOR
UNDERLAG

[ Tema Likabehandlings uppdrag ingar
att samla erfarenheter och larande
exempel fran pagdende och avslutade
projekt finansierade av Europeiska
socialfonden, samt att analysera och
systematisera insamlat material.
Analyserna baseras pa ett urval av
projekt som tagits fram genom soknin-
gar i ESF:s projektbank och som valts
ut med hjalp av sokord relaterade till
temagruppens verksamhetsomrade.

[ ett antal tematiska rapporter och
skrifter, avsedda for praktisk anvand-
ning, har erfarenheter fran arbetet i
socialfondsprojekten utvecklats. De
praktiska erfarenheterna har komplet-
terats med kunskap fran forskning
inom omradet lika rattigheter och
mojligheter i arbetslivet. Underlag

for den héar skriften ar framforallt det

material som Tema Likabehandling
tidigare publicerat.

2. UTGANGSPUNKTER

Varfor behovs det 6verhuvudtaget
insatser inom omradet lika rattigheter
och mdjligheter och vilka specifika
forutsattningar galler inom omradet?
[ det har avsnittet diskuteras nagra
utgdngspunkter i arbetet. Vi reson-
erar ocksa om vad som krévs for att
projektet ska kunna betecknas som
framgangsrikt och vi konstaterar att
likabehandling kan vara mal, medel
eller perspektiv i arbetet.

2.1 DET JAMLIKA SVERIGE
—ELLER?

Aven om de allra flesta héller med om
att Sverige inte ar helt jamlikt, finns
en utbredd forestédllning om att vi i
alla fall hor till de 1ander som ar bast i
klassen. Tyvarr stdmmer inte den upp-
fattningen i alla delar. I sjilva verket
hor den svenska arbetsmarknaden till
de mest kdnssegregerade och Sverige
ar bland de ldnder i EU som ar samst
pa att tillvarata kompetensen hos
personer som har, eller uppfattas ha,
annan etnisk tillhorighet an svensk.

2.1.1 Kvinnor och man

I "P4 tal om kvinnor och man” SCB
(2012) framgar att det finns struk-
turella skillnader i kvinnors situation



pa arbetsmarknaden jamfort med
mans situation. Fler kvinnor dn mén
arbetar deltid. Kvinnors arbetstid
paverkas av antalet barn och av det
yngsta barnets alder, medan méans
arbetstid inte paverkas av detta. Ar
1974 inférdes foradldraforsakringen

i Sverige. Den ger foraldrar ratt att
dela ledigheten vid barns fodelse. I
dag, mer an 40 ar senare, ar uttaget av
ledighet fortfarande starkt konsuppde-
lat - kvinnor tar ut 76 % av dagar for
foraldrapenning och man tar ut 24 %.

Arbetsmarknaden ar kdnssegregerad.
Bland de 30 storsta yrkena finns
enbart tre som har en jamn kénsfordel-
ning, det vill siga minst 40 procent av
vartdera konet. Dessa yrken ar kockar
och kokerskor, lakare och universitets-
och hogskoleldrare.

[ nio av de tio storsta yrkesgrup-

perna har man hogre manadslon an
kvinnor. Undantaget ar vard- och
omsorgspersonal dar kvinnor har en
manadslon i medeltal pa 23 000 kr
vilket ar 200 kr mer 4n man. Hogst 16n
i de tio yrkesgrupperna har man som
ar foretagsekonomer, marknadsforare
eller personaltjanstemén. Deras 16n ar i
medeltal 45 400 kr i manaden. Kvinnor
i samma yrkesgrupp har en 16n som ar
nastan 9 000 kr lagre. Genomsnitts-
l6nen for kvinnor ar 86 procent av
mannens. Det sa kallade I6negapet
mellan kvinnor och man har i princip
varit konstant sedan 1980-talet, trots
att kvinnors arbetslivserfarenhet

numera ligger i nivd med ménnens
och att kvinnor har hogre utbildning
an man. Kvinnors faktiska inkomst ar
annu lagre, eftersom kvinnor bland
annat jobbar mer deltid &n man.

Om man tar hansyn till att kvinnor

och méan har olika alder, utbildning,
arbetstid, finns inom olika sektorer
och tillhor olika yrkesgrupper minskar
skillnaden, men kvinnors loner lig-

ger fortfarande bara pa 93 procent

av mannens. Den sammanrdknade
forvarvsinkomsten ar i alla aldrar lagre
for kvinnor an for mén - detta trots

att kvinnor utbildar sig i hogre grad an
man.

Kvinnor och mén tjinar alltsa fortfar-
ande olika mycket.

Den statistik som presenteras har
utgar fran juridiskt kon, det vill

sdga individers personnummer. Hur
situationen ser ut fér personer som
inte definierar sig enligt detta strikta
satt att se pd kon framgar inte av
statistiken fran SCB (nagra ord om
diskriminering som har samband med
konsidentitet och konsuttryck finns

i avsnitt 2.1.4 Sexuell laggning samt
konsidentitet och konsuttryck).

2.1.2 Funktionsnedséttning

Personer med funktionsnedsattning
innefattar bland annat personer med
varaktiga fysiska, psykiska, intellek-
tuella eller sensoriska



funktionsnedsattningar, vilka i samspel
med olika hinder kan motverka deras
fulla och verkliga deltagande i samhal-
let pa lika villkor som andra (definition
enligt konventionen om rattigheter for
personer med funktionsnedsattning,
artikel 1, andra stycket).

All statistik som galler situationen pa
arbetsmarknaden for personer med
nedsatt arbetsfdrmaga pekar at fel

hall. Arbetslosheten 6kar och sys-
selsattningsgraden minskar. Enligt rap-
porten "Forutsittningar i arbetslivet”
SCB (2013) har 44 % av personer med
nedsatt arbetsformaga ett arbete. For
ovrig befolkning ligger siffran pa 75 %.

[ Handisams rapport till regeringen
"Hur ar laget 20137 Uppfoljning av
funktionshinderspolitiken” framgar
atti december 2012 hade 26 % av

alla inskrivna pa arbetsformedlingen
en av arbetsformedlingen definierad
funktionsnedsattning eller kod. Jamfort
med foregdende ar har antalet 6kat
med 10 400 personer.

Varje dag utestdngs alltsd mdnniskor
med funktionsnedséattning fran att vara
delaktiga i samhallet och i arbetslivet.
Det kan bero pa diskriminering som
har sin grund i normativa varderingar
och negativa attityder, med konsekven-
sen att personer pa osakliga grunder
utestdngs fran arbetslivet. Det kan
ocksa bero pa att bristande tillgédng-
lighet omojliggor deltagande pa lika
villkor. Hindren kan utgdras av fysiska
hinder, organisatoriska begransningar

eller otillgdnglig information och
kommunikation.

Sverige beslutade 2008 att ratificera
FN:s konvention om réttigheter for
personer med funktionsnedsattning.
Pa nationell niva har frdgan om att
bristande tillgdnglighet ska ses som
diskriminering utretts flera ganger,
senast i departementsskrivelsen
"Bortom fagert tal - om bristande
tillgdnglighet som diskriminering”
(SOU 2010:20). Fortfarande (2013)
finns inget konkret forslag pa hur - och
ndr - otillganglighet kan komma att
omfattas av diskrimineringslagen.

2.1.3 Etnisk tillhérighet
och religion eller annan
trosuppfattning

[ "Det blagula glashuset - strukturell
diskriminering i Sverige” (SOU
2005:56) diskuteras forestéllningen
att det i manga fall ar brister i svenska
spraket - inte diskriminering pa grund
av etnisk tillhorighet - som utgor det
faktiska hindret for att komma in pa
den svenska arbetsmarknaden. Forskn-
ing visar dock att goda kunskaper i

det svenska spraket inte ar tillrackligt
for att utrikes fodda ska ha samma
chanser pé arbetsmarknaden som
inrikes fodda. I vissa fall och for vissa
yrkesgrupper kan dven kraven pa en
odefinierad "perfekt svenska” vara

ett uttryck for etnisk diskriminering.
Hanvisningen till bristande kunskaper
i svenska forklarar inte heller varfor



adopterade och personer med en eller
tva utrikes fodda foraldrar har svarare
att fa jobb.

En annan férklaring som brukar
framldggas, och som diskuteras i "Det
blagula glashuset”, ar att personer
som har kommit sent i livet till Sverige
har ett mindre kontaktnatverk att
vanda sig till ndr de soker jobb. Med
utgdngspunkt i forskningsresultat kan
man dra slutsatsen att kontaktnatet
inte racker till for att forklara skill-
nader i sysselsattning. Personer med
utlandsk bakgrund, som kommit in
pa arbetsmarknaden och darmed kan
antas haft tillrackliga sprakkunskaper
och sociala kontakter for att komma
over "troskeln”, blir vid lagkonjunk-
turer lattare av med sina arbeten dn
svenskfodda.

Sé kallad praktikprovning har genom-
forts flera ganger i Sverige och visar
alltid samma resultat - det ar mycket
lattare att fa jobb om du heter Peter

och Lisa dn om du heter José och Nadia.

[ en av de storre praktikprovningarna,
som presenteras i "Diskriminering
drojer kvar. Indikatorer och insatser
inom omradet etnisk och religios
diskriminering. 2 delrapporter”,
Integrationsverket 2007:06, sokte
personer fédda i Sverige och med
likartade meriter jobb. Vissa av dem
hade foradldrar som var fodda i Mel-
landstern och de andra hade foraldrar
som var fodda i Sverige. Testresultatet
visar att det finns en tydlig ojamlikhet

pa den svenska arbetsmarknaden nar
det giller mojligheten till anstéllning
oavsett etnisk tillhérighet. Nar ett me-
deltal togs fram for hur manga forsok
som behdvdes innan en sékande blev
uppmanad att skicka in en ansokan,
visade resultaten att personer med
namn som uppfattades som utldndska
i genomsnitt behdvde 10,75 forsok
medan personer med namn som
uppfattades som svenska behovde 4,1
forsok.

En undersokning genomford av EU:s
rattighetsorgan Fundamental Rights
Agency (FRA) visar att Sverige ligger i
botten (bara tre lander ar sdmre) nar
det galler skillnad i sysselsattnings-
grad for personer foédda utanfor
Sverige jamfort med infédda. Personer
som uppfattas ha en annan etnisk
tillhorighet dn svensk har dessutom
betydligt svarare att fa ratt jobb. Nar
det galler personer fodda i Sverige ar

8 % overkvalificerade for sitt jobb,
medan motsvarande siffra for personer
fodda utanfor Sverige dr 19 %. Las mer
i "Migrants, minorities and employ-
ment - Exclusion and discrimination in
the European Union”, FRA (2011).

2.1.4 Sexuell laggning
samt kénsidentitet
och kdnsuttryck

[ maj 2013 slappte EU:s byra for
grundlaggande rattigheter (FRA) den
storsta undersokningen som hittills



genomforts vad giller homosexuellas,
bisexuellas och transpersoners (hbt-
personers) erfarenheter av diskrimi-
nering och hatbrott i EU och Kroatien.
Undersokningen, "EU LGBT survey

- European Union lesbian, gay, bisexual
and transgender survey”, har besvarats
av totalt cirka 93000 personer och
omfattar flera delar av samhallslivet,
sasom arbetsliv, sjukvard och skola.

[ Sverige uppgav mellan 30 och 36 pro-
cent av deltagarna att de det senaste
aret hade upplevt sig diskriminerade
eller trakasserade pa grund av sin
sexuella laggning eller konsidentitet.
Den grupp som enligt studien far

utstd mest intolerans och krankningar
fran omgivningen ar transpersoner,
speciellt inom arbetslivet och i kontakt
med sjukvard. Inom gruppen var

det framforallt yngre personer som
upplevde en stdrre utsatthet och yngre
var ocksa den grupp som var minst
Oppna med sin sexuella laggning eller
konsidentitet.

Diskrimineringsombudsmannen (DO)
far in relativt fa anmalningar som relat-
erar till sexuell laggning, konsidentitet
eller konsuttryck. Sannolikt finns

ett stort morkertal som kan kop-

plas till det faktum att hbt-personer
fortfarande riskerar att mota negativa
attityder och forestallningar. En viktig
uppgift for DO dr minska morkertalet
och uppmuntra utsatta personer att
gora en anmalan.

Las mer om konsidentitet och konsut-
tryck i Tema Likabehandlings folder
"Lika réttigheter och méjligheter i
arbetslivet - oavsett konsidentitet eller
konsuttryck”.

2.1.5 Alder

Diskrimineringsforbudet gillande
alder omfattar alla dldrar, yngre som
aldre. Enligt DO:s rapport "Aldersdisk-
riminering i svenskt arbetsliv” (2011)
ar den upplevda diskrimineringen

pa grund av alder hogst bland dem
ialdern 18-26 ar och 61-92 ar samt
lagstialder 33-50 ar. En enkét som
Pensionsmyndigheten tog fram under
2012 visade att var fjarde person
over 55 ar har upplevt diskriminer-
ing utifran alder. 71 % av tillfragade
arbetsgivare uppgav att de sillan eller
aldrig nyanstallde personer éver 55 ar
(se www.pensionsaldersutredningen.
blogspot.se).

Det finns manga myter som handlar
om alder, till exempel rérande arbets-
féormaga. Det finns vissa situationer
dar det foreligger en extra hog risk for
diskriminering utifran alder. Det kan
exempelvis handla om diskriminering
i samband med nyrekrytering eller att
aldre inte tilldelsas resurser i samma
utstrackning som yngre medarbetare.

2.1.6 Insatser beh6vs
De siffror som presenteras har utgor



bara ett litet axplock av otaliga exem-
pel pa ojamlika villkor i arbetslivet.
Dessa ojamlika forhallanden hor
samman med de maktstrukturer som
finns i samhallet - som exempelvis
konsmaktsordningen, tvakonsnormen
och den etniska maktordningen (las
mer om rattigheter och maktstrukturer
i avsnitt "2.2 Att arbeta for lika rat-
tigheter och mojligheter”).

Personer riskerar alltsa att utsattas
for diskriminering av manga olika
anledningar. Diskriminering och
utestangning kan bland annat ha sam-
band med diskrimineringsgrunderna
kon, konsidentitet eller konsuttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, sexuell laggning, funk-
tionsformaga eller dlder. Ojamlikheten
innebar ett stort sloseri med samhal-
lets resurser - men dn mer allvarligt
ar det demokratiska problemet.
Manniskor i Sverige har inte tillgdng
till arbetsmarknaden pa lika villkor. I
grunden ar det en fraga om manskliga
rattigheter - och for att komma tillratta
med problemen behdovs insatser fran
manga olika hall. Ett litet enskilt
projekt kan inte pa egen hand astad-
komma stora samhallsférandringar,
men det kan dstadkomma viktiga
forandringar pa organisationsniva och
det kan definitivt bidra till n6dvandig
samhallsforandring.

[ Tema Likabehandlings "Forsknings-
oversikt pa omradet likabehandling
i arbetslivet” framgar att det finns

relativt lite forskning om praktisk
forandring av normer och strukturer

i arbetslivet. Den forskning som finns
fokuserar mer pa att sla fast att det
forekommer diskriminering och seg-
regering pa arbetsmarknaden, och hur
detta tar sig uttryck, dn pa att studera
hur forandring kan komma till stand.
Vidare konstateras i forskningsover-
sikten att den forskning som inriktas
pa forandring ofta behandlar en
diskrimineringsgrund i taget. Darmed
saknas ett intersektionellt perspektiv
(1as mer om intersektionalitet i avsnitt
2.2 Att arbeta for lika rattigheter och
mojligheter”). Det finns alltsa ett behov
av mer forskning om vilka insatser
som leder till faktisk férandring. Att
koppla ihop praktiskt projektarbete
med inslag av forskning dr en god idé
- bade for att projektet ska fa stod av
de erfarenheter som finns fran tidigare
forskning och for att projektets erfar-
enheter kan bidra till forskningen.

2.1.7 Mal pa nationell niva

Pa nationell niva finns ett antal mal och
strategier, som anger fardriktningen
nar det galler arbetet mot diskrimi-
nering och for lika rattigheter och
mojligheter. De nationella malen utgor
grund inte bara ndr prioriteringar ska
goras i regeringens arbete, utan ocksa
for kommuner och landsting. For dig
som ska arbeta med utveckling inom
rattighetsomradet kan det vara bra att
kanna till vilka utgdngspunkter och



mal som fastslagits i formuleringarna.
Nagra exempel:

® Detnationella malet for
jamstalldhetspolitiken ar att
kvinnor och man ska ha samma
makt att forma samhallet och
sina egna liv. Fyra delmal har
faststallts och omfattar en jamn
fordelning av makt och inflytande,
ekonomisk jamstalldhet, en jamn
fordelning av det obetalda hem- och
omsorgsarbetet samt att méns vald
mot kvinnor ska upphora.

® | Sveriges funktionshinderspolitik
anges malen att skapa ett samhaille
utan hinder for delaktighet och dar
det finns jamlikhet i levnadsvillkor
oavsett funktionsformaga, att
nd en samhallsgemenskap med
mangfald som grund, att samhallet
utformas sa att manniskor med
funktionsnedsattning i alla aldrar
blir fullt delaktiga i samhallslivet
samt jamlikhet i levnadsvillkor for
personer med funktionsnedsattning,
oavsett kon.

® Malet for integrationspolitiken ar
lika rattigheter, skyldigheter och
mojligheter for alla oavsett etnisk
och kulturell bakgrund.

® Malet for regeringens politik mot
diskriminering ar ett samhalle fritt
fran diskriminering.

For vart och ett av omradena finns
ocksd delmal formulerade. Mer infor-
mation finns pd www.regeringen.se.

2.2 ATT ARBETA FOR LIKA
RATTIGHETER OCH MOJ-
LIGHETER

Aven om begreppet "likabehandling”
ar vedertaget och ofta anvant (till

och med i temagruppens eget namn),
valjer Tema Likabehandling ofta att

i stéllet anvanda begreppet "lika
rattigheter och mojligheter”, som vi
anser battre beskriver vad det handlar
om. I den hér skriften anvander vi for
lasbarhetens skull d&ven begreppet
likabehandling. Betydelsen, enligt

var definition, ar densamma for bada
begreppen och kan enkelt uttryckas
som en stravan mot malet att alla ska
ha lika rattigheter och mojligheter -
och i temagruppens arbete ligger fokus
pa villkoren i arbetslivet. I lagstiftnin-
gen finns skydd mot diskriminering
som har samband med diskrimin-
eringsgrunderna kon, kénsidentitet
eller konsuttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning,
sexuell laggning, funktionsférméga
eller alder. Det finns ocksa krav pa att
arbetsgivare ska vidta aktiva atgiarder
for att forhindra diskriminering och
framja lika rattigheter och mojligheter
vad géller kon, etnisk tillhorighet, och
religion eller annan trosuppfattning.

2.2.1 Normer och
malstrukturer

Alla har inte samma forutsattnin-
gar. Det kan bero pa diskriminering
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eller andra ojamlika forhallanden,

till exempel den kdnsuppdelade
arbetsmarknaden. Dessa ojamlika
forhdllanden hér samman med de
maktstrukturer som finns i samhallet -
som exempelvis kdnsmaktsordningen
och heteronormen. Ett annat exempel
ar den etniska maktordningen som gor
att personer som har (eller uppfattas
ha) annan etnisk tillhérighet an svensk
behandlas sdmre pa arbetsmarknaden.
Det leder i sin tur till hog arbetslos-
hetsgrad, farre chanser att hitta jobb
som motsvarar arbetslivserfarenhet
och/eller utbildningsniva, simre
l6neutveckling och samre karriarmoj-
ligheter. Ytterligare ett exempel ar
tvakonsnormen som kan leda till att
exempelvis transpersoner diskrimin-
eras i rekryteringen eller utsétts for
trakasserier pa arbetsplatsen.

Maktstrukturer ar inte frikopplade fran
varandra utan samverkar ofta pa ett
komplext satt. Tema Likabehandling
anser att ett arbete for lika rattigheter
och majligheter darfor maste ha ett
normkritiskt och intersektionellt pers-
pektiv som utgédngspunkt. Med norm-
kritiskt perspektiv menas att arbetet
utgdr fran en granskning av de normer
som ligger till grund for verksamheten.
[ stillet for att inrikta sig pa att forsoka
anpassa personer till rdidande normer
laggs fokus pa att forandra de normer
och strukturer som begransar och
stanger ute. Motsatsen till ett norm-
kritiskt perspektiv kan sdgas vara ett

"toleransperspektiv”, dir manniskor
som dr en del av normen ges valet att
tolerera eller sdga nej till manniskor
som uppfattas std utanfor den. Med

ett toleransperspektiv fordndras inga
strukturer - och darmed nas inte heller
malet lika rattigheter och mojligheter.

Med intersektionellt perspektiv menas
till exempel att en arbetsgivare dr med-
veten om, och beaktar, att flera makt-
strukturer och normer ofta samverkar.
Varje individ har en position inom alla
diskrimineringsgrunder. Strukturer

pa arbetsmarknaden paverkar exem-
pelvis kvinnors forutsattningar olika
beroende pa bland annat dlder, etnisk
tillhorighet eller funktionsformaga.

2.2.2 Olika
angreppssatt behovs

Det ar viktigt att ett arbete for lika
rattigheter och mojligheter inte bara
handlar om frihet fran diskriminering
eller att alla ska behandlas lika. Man-
niskors skilda erfarenheter och behov
samt befintliga ojamlikheter gor att
olika angreppsatt ar nédvandiga for
att skapa forbattring - ett exempel ar
att tillimpa positiv sarbehandling av
kvinnor nar arbetsgivaren rekryterar
till en mansdominerad arbetsplats el-
ler att infora tillgdnglighetsanpassade
webbsidor dar sddana saknas.

Behoven av atgarder varierar beroende
pa sammanhang och ocksa over tid -
normer dr foranderliga.



Arbete for lika rattigheter och méjligheter i arbetslivet kdnnetecknas av forstaelse

for att:

villkoren pa arbetsmarknaden ar ojamlika och att det kravs ett aktivt arbete for att utjdmna

skillnader och skapa likvardiga férutsattningar

flera olika maktstrukturer samverkar i ett komplext system

begrdnsande normer och strukturer maste anpassas till personer, i stillet for att personer

ska anpassas till normerna

skilda erfarenheter och behov gor en kombination av olika angreppssatt nédvandiga

2.3ETT "FRAMGANG$_-
RIKT” ARBETE = VAD AR
DET?

Vad menas med framgéangsrikt arbete
inom omradet lika rattigheter och
mojligheter i arbetslivet? Ett arbete
kan vara framgéngsrikt pa flera
nivaer och med olika tidsperspektiv.
Det kan ocksa uppsta effekter (posi-
tiva eller negativa) som man inte alls
hade raknat med. Framgang kan pa
individniva handla om att en chef
eller anstalld vunnit ny insikt och pa
organisationsniva om att man har
lyckats starta en process som fortsat-
ter efter att ett projekt avslutats och
trots att omgivningen dndras. Det kan
handla om att rutiner i en verksamhet

har utvecklats for att sakerstalla
icke-diskriminering, att personalsam-
mansattningen forandrats, att arbets-
l6sheten inom ett omrade minskat
eller att personer som varit arbetslosa
lange fatt battre forutsattningar att
inom en snar framtid fa ett arbete.

2.3.1 Langsiktig utveckling
i den egna organisationen

En grundforutsattning for att den
insats man gor ska raknas som
framgangrik, ar att resultatet bidrar till
langsiktig utveckling mot en arbets-
plats - i vidare bemarkelse en arbets-
marknad - dar alla har lika réttigheter
och madjligheter. Manga pusselbitar
kan bidra till en s&dan utveckling. Aven



sma pusselbitar behovs, som exem-
pelvis de sma steg pa individnivd som
namnts ovan, men nagra av bitarna ar
strategiskt viktiga for 1angsiktigheten
och maste finnas med i planeringen
redan fran borjan. De strategiska
pusselbitarna, som ofta ar svarast att fa
pa plats, kan exempelvis handla om att
forankra projektidén i ledningsgrup-
pen och att motivera nyckelpersoner,
med mandat och handlingsutrymme,
att aktivt driva fragan framat.

Framgangsrikt arbete handlar om
forandring bade pa individ- och organi-
sationsniva, bade pa kort och pa lang
sikt. Det maste alltid finnas ett element
av framatblickande i projektinsatserna
- hur ska arbetet tillvaratas sa att
forandringen (eller férandringsproces-
sen) lever kvar efter projektets slut?

Nagra grundférutsattningar for att likabehandlingsarbetet ska betecknas som
framgangsrikt

2.3.2 Strategisk paverkan
pa organisations-
och samhéllsniva

Strategisk paverkan ar ett av fyra
programkriterier inom Europeiska
socialfonden. Begreppet definieras:
"Strategisk paverkan inom Social-
fonden handlar om att fora in resultat
och erfarenheter i ordinarie verk-
samhet framst hos projektens egna
organisationer men ocksa hos andra
relevanta aktorer. Projektresultaten
ska forandra organisationernas arbete
pa ett varaktigt satt.”

Det finns alltsa en stark koppling
mellan strategisk paverkan och de
férutsattningar som Tema Likabe-
handling menar maste uppfyllas for
att arbetet ska kunna betecknas som

+  De resultat som uppnas tas tillvara i ordinarie verksamhet

*  En utvecklingsprocess har startats

+  Utvecklingen fortsatter efter projektets slut




framgangsrikt. Projektresultatet

ska bidra till att fordndra den ordi-
narie verksamheten samt - i ett vidare
perspektiv och pa langre sikt - bidra
till forandring dven utanfoér den egna
verksamheten, bade pa organisa-
tions- och samhallsniva. Nar detta sker
har projektet bidragit till strategisk
paverkan.

Det ar viktigt att halla i minnet att
strategisk paverkan kan och bor ske
pa flera olika nivaer. En forutsattning
for langsiktighet och hallbarhet ar att
begransande strukturer paverkas och
forandras.

Men vad menas egentligen med
struktur och strukturpaverkan? Det
handlar om politiska regelsystem och
strukturer pa samhaéllsniva, men inte
minst viktigt ar fordndring av struk-
turer och normer pa organisations- och
arbetsplatsniva. Ett litet projekt som
framgangsrikt arbetar med att foran-
dra rutiner och forhallningssatt pa en
enskild arbetsplats, bidrar i hogsta
grad till strategisk paverkan.

[ avsnitt ”3. Planering” diskuteras
nagra aspekter av hur langsiktigheten
i forandringsarbetet kan sdkras - det
handlar om att tdnka strategiskt och
att redan fran borjan utarbeta en plan.

2.4 LIKABEHANDLING
SOM MAL, MEDEL ELLER
PERSPEKTIV?

[ planeringen av ett projekt eller en
insats som har lika réttigheter och
mojligheter som utgangspunkt, ar det
viktigt att fundera 6ver om likabehand-
lingen &r sjdlva malet med projektet,
eller om vi vill anvdanda likabehandling
som ett medel eller perspektiv for att
na andra mal. Den utgangspunkten ar
namligen avgorande for pa vilken niva
malen for arbetet ska sattas.

2.4.1 Likabehandling
som mal

Att uppna lika rattigheter och moj-
ligheter kan alltsa vara ett mal i sig.
Det kan exempelvis handla om att
sakerstélla att alla anstillda pa en ar-
betsplats verkligen har lika méjligheter
att trivas och utvecklas. Arbetet

kan har handlar om att granska och
kvalitetssdkra rekryteringsprocessen,
se till att kontorslokalerna ar tillgdng-
liga for alla, oavsett funktionsformaga,
att gora sarskilda insatser som bidrar
till ett bra samtalsklimat, att se 6ver
anstallningsformer och att mojlig-
gora ledighet vid andra helgdagar an
traditionellt svenska. I de fall dar lika
rattigheter och mojligheter ar ett mal
i sig, ar drivkraften ofta manskliga
rattigheter som en sjalvklar utgangs-
punkt. Malet ar alltsd att mdjliggora
for alla anstallda och kunder att delta



pa likvardiga villkor. Nar hindren ar
undanroéjda har malet - lika rattigheter
och majligheter - natts.

Det ar vart att papeka att en framtida
positiv utveckling, bortanfor den
aktuella insatsen, kan forvantas i en
verksamhet som har likabehandling
som mal. Det kan exempelvis handla
om att battre rekrytering och 6kad
trivsel pa sikt bidrar till organisa-
tionens utveckling, men detta kan
betraktas som langsiktiga effekter
som inte star i fokus for de insatser
som planeras just nu. Dessa effekter
formuleras inte i projektets mal och ar
inte de barande argumenten till varfor
insatsen genomfors.

2.4.2 Likabehandling
som medel

[ andra sammanhang anvands ett
likabehandlingsperspektiv som medel
i arbetet for att uppna andra mal. Har
kan det finnas andra motiv dn de som
géller nar likabehandling &dr ett mal i
sig, exempelvis lonsamhetmotiv (1as
med om lénsamhet i avsnitt ”3.3.2 Ar
malet rattigheter eller lonsamhet?”).

Likabehandling kan vara ett medel for
att nd malen i manga olika samman-
hang: Det handlar om allt utvecklings-
arbete dar det ar tydligt att ojamlika
villkor ligger till grund for de problem
som ska dtgdrdas och dar arbetssatt
och metoder utformas utifrdn den
insikten. Det kan handla om att minska

sjuktalen bland de anstallda, eller att
en kommun arbetar aktivt for att 6ka
sysselsattningsgraden for personer
som ar langtidssjukskrivna. I dessa fall
ar det tydligt att insatserna ska leda
till ndgot annat an att sdkerstélla lika
rattigheter och mojligheter, men det
finns alltsa en medvetenhet om att
utgadngspunkten lika rattigheter och
moijligheter dr nodvandig for att man
ska komma tillrdtta med problemen.
Har handlar det om att mata projekt-
mal som manga ganger ar mer konk-
reta dn de mal som formuleras nar lika
rattigheter och mojligheter ar ett mal i
sig. Dessa mal kan ofta vara lattare att
formulera. De kan ocksa vara lattare att
mata, men det forutsatter en mojlighet
att folja upp arbetet efter det att viss
tid forflutit - arbete for lika rattigheter
och majligheter dr ingen "quick fix”".

[ praktiken (som dr mer komplicerad
an teorin) ar arbetet inte alltid renod-
lat i "mal eller medel” pa det satt som
beskrivs ovan. Projektets méal kan
darfor finnas pa flera olika nivaer. Det
ar anda bra att ha de olika utgangs-
punkterna klara for sig ndr insatsens
mal ska formuleras.



o . o Likabehandling Likabehandling
Exempel pa projektmal o
som mal som medel
Ex A: God trivsel for alla pa
X

arbetsplatsen
Ex B: Jamlika villkor for
nuvarande och presumtiva X
anstallda
Ex C: Tilltrade till konferenser X
och seminarier pa lika villkor
Ex D: Friska medarbetare,

« - X
sankta sjuktal
Ex E: Lag arbetsloshet i tidigare X

diskriminerade grupper

Fig 1: Exempel pa likabehandling som mal respektive medel for att nd andra mal

Det som sagts ovan om likabehandling
som mal eller medel kan kopplas till
vad som ar rimligt att uppna pa kortare
eller langre sikt - och dven det kortare
perspektivet hanger ihop med langsik-
tig utveckling. [ ett kortare tidspers-
pektiv vill vi exempelvis uppna malet
”God trivsel for alla pa arbetsplatsen”
(ex A). I det langre perspektivet vill

vi att trivseln ska bidra till ett annat
mal: "Friska medarbetare, sinkta
sjuktal” (ex D). Likasa kan vi logiskt
koppla ihop malet "Jamlika villkor for
nuvarande och presumtiva anstéllda”
(ex B) med det langsiktiga malet "Lag

arbetsloshet i tidigare diskriminerade
grupper” (ex E).

[ projektplaneringen ar det alltsd vik-
tigt att tdnka realistiskt kring vad som
kan uppnds inom projektets levnadstid
och att sédtta sina mal i relation till det.
Daremot ar det givetvis fullt mojligt att
fora ett resonemang om pa vilket satt
projektet kan bidra till utveckling pa
lang sikt, samt pa vilket sétt projektet
bidrar till strategisk paverkan utanfor
den egna organisationen.



Mal i projekt A

resp B
(medel i andra Maél i projekt D
projekt) resp E
God tri L bidrar till Friska medarbe bidrar till
od trivse N tare N >
Visionen:
Lika rattigheter
och méjligheter
Stk vittor TR Lsg arbetsloshet | [LICLGHG for alla
RN viss grupp -
N
Utvecklingstid

Fig 2: Exempel pa hur mal pa Kort sikt kan bidra till langsiktig utveckling, bortom

projektet

2.4.3 Likabehandling
som perspektiv

Aven om den har skriften i férsta hand
fokuserar pa projekt som har en tydlig
koppling till mal inom
likabehandlingsomradet, kan det vara
pa sin plats att framhalla betydelsen
av ett likabehandlingsperspektiv dven
i andra typer insatser. Exempelvis
bedrivs i dag manga olika typer av
arbetsmarknadsinsatser, bade i
projektform - till exempel inom
Socialfonden - och i reguljar verksam-
het. Dar prévas nya metoder for att fa
fler ménniskor i arbete. Det kan handla
om matchning eller coaching, om att
stddja etablerandet av sociala foretag
eller om andra sarskilda insatser for
att starka individers mojligheter till

intrade eller aterintrade i arbete.

For att strukturella hinder ska undan-
rdjas och insatserna bli hallbara pa
lang sikt, kravs att ett likabehandlings-
perspektiv finns med vid utveckling av
dessa nya arbetssatt och nya metoder.
Det behovs insikt och kunskap om hur
normer och maktstrukturer medverkar
till att skapa ojamlika villkor pa
arbetsmarknaden.

2.5 PROJEKT SOM
ARBETSFORM

Utgangspunkten i Tema Likabe-
handlings arbete ar att samla och
vidareutveckla det ldarande som sker

i projekt finansierade av Europeiska
socialfonden. I det fallet ar "projektar-



bete” ett klart avgransat och tydligt
definierat omrade. Men vad kan-
netecknar egentligen ett projekt? The
Project Management Institute anger
definitionen “A project is a temporary
endeavor undertaken to create a
unique product, service, or result”
(Larson & Gray, 2011). Fritt 6versatt
betyder det att ett projekt ar en tillfal-
lig satsning for att skapa en unik vara,
en tjanst eller ett resultat. Att projektet
ar nagonting "tillfalligt” innebar att det
har en startpunkt och en slutpunkt.

Projekt kan vara externt finansierade,
som socialfondsprojekten, eller internt
finansierade inom de verksamheter
dér de bedrivs. Kdnnetecknande for
ett projekt ar att det ar tidsbegransat
och ligger utanfor den ordinarie
verksamheten. Projektet kan fungera
som katalysator och startskott for en
varaktig forandring i ordinarie verk-
samhet, men i sdmsta fall bedrivs det
som en sidovagn, dar resultaten aldrig
integreras i ordinarie verksamhet -
ndr projektet ar slut férsvinner den
kunskap som byggts upp, och larandet
fors inte vidare in i organisationen.

2.5.1 En avgransad
insats - men kopplad
till kirnverksamheten

[ vissa sammanhang valjer en organisa-
tion att anvanda andra ord an just
"projekt” for satsningar som gors. Sver-

iges Kommuner och Landsting (SKL)
valjer exempelvis att tala om "initiativ”
i sitt Program for Hallbar Jamstélldhet
(H&J). I andra sammanhang talas

om ”sarskilda insatser”, vilket skulle
kunna likstallas med interna projekt.
En anledning att vélja bort begreppet
projekt kan vara en vilja att markera
sin ambition att satsningen inte ska
stanna vid att vara ett sidospar, utan i
stéllet vara en del av organisationens
eller foretagets karnverksamhet.

[ varje verksamhet behovs bade

en stabil driftsorganisation och en
utvecklingsorganisation (Callerstig,
Lindholm, Sjoberg, Svensson: Program
for hallbar jamstalldhet - Slutrapport
2010). Driftsorganisationen ska klara
av att producera det som organisa-
tionen eller foretaget har till uppgift
att gora. Driften behover vara effektiv
och forutsagbar. I utvecklingsor-
ganisationen ges daremot utrymme att
ifragasatta det l6pande arbetet och att
tanka mer langsiktigt och strategiskt.
Den innovativa utvecklingsorganisa-
tionen maste sté i ndra samspel med
driftsorganisationen och det galler

att hitta strategier for att 6verskrida
granserna mellan utveckling och drift.

[ den har skriften véljer vi
fortsattningsvis att prata om "projekt”
i betydelsen avgransade insatser med
en tydlig start och ett tydligt slut. I
begreppet kan bdde externt och internt



finansierade satsningar inkluderas. Det
faktum att resultaten av projektarbetet
pa sikt maste integreras i ordinarie
verksamhet ar en forutsattning for
framgang.

2.6 FORANDRINGS-
STRATEGIER

Vad behéver forandras for att vi

ska komma ett steg narmare lika
rattigheter och mdjligheter? Vilka
strategier ska anvandas? En viktig
forsta uppgift ar att alla inblandade
parter enas om vilka perspektiv som
ska utgora utgangspunkt. Tema Likabe-
handlings erfarenhet ar att langsiktig
hallbar utveckling endast kan ske

om begransande normer, strukturer
och maktfoérdelning synliggors och
forandras. Det normkritiska och det
intersektionella perspektivet (som kort
beskrivs i avsnitt "2.3 Att arbeta for
lika rattigheter och maojligheter”) ar
nodvandiga utgangspunkter.

For att projektet ska lyckas med sitt ar-
bete inom omradet lika rattigheter och
mojligheter kriavs kompetens inom tva
omraden. Dels behovs specifik kunskap
inom sakomradet lika rattigheter och
mojligheter och dels behévs kunskap
om forandringsprocesser.

Grundlaggande kompetens maste
finnas internt i projektet, men den kan
forstarkas pa olika satt. Tema Likabe-
handling har i tidigare skrifter (bland
annat i "Att lara for lika rattigheter

och mdjligheter”) konstaterat att
socialfondsprojekt mer tydligt borde
ta sin utgdngspunkt i befintlig forsk-
ning. Inslag av forskning borde ocksa
inkluderas i genomférandet av projek-
tens verksamhet i hogre omfattning an
vad som hittills varit fallet.

Forutom en grund i forskning finns
andra mojligheter till stdd i arbetet.
Inom Socialfonden har projekten i
programperiod 2007-2013 haft moj-
lighet att fa sarskilt processtod inom
omrddena jamstalldhetsintegrering
(via ESF Jamt) och tillgdnglighet (via
Processtod Tillgdanglighet). En erfaren
utvarderare utgor ett vardefullt st6d
och bidrar med kompetens i projektet.
Las mer om val av utvarderingsmetod

J

och utvarderare i avsnitt ”3. Planering”.

2.6.1 Kompetens
inom sakomradet

Inom projektet maste det finnas
kompetens inom sakomradet.

Detta inkluderar forstaelse for

vilka forutsattningar som ar specifika
respektive generella vad giller de sju
diskrimineringsgrunderna i svensk lag-
stiftning. Projektledning och projekt-
medarbetare bor exempelvis kdnna till
hur funktionsnedsattning definieras

i lagen, vad som omfattas i begreppet
sexuell 1aggning och vad som menas
med begreppen konsidentitet och
konsuttryck. Det maste ocksa finnas
forstaelse for att diskriminering kan



ta sig olika uttryck beroende pa om de
faktorer som gor att en person riskerar
diskriminering ar dolda eller synliga.
Vilken diskrimineringsgrund som ar
dold respektive synlig kan variera. |

en situation dar klimatet inte inbjuder
till 6ppenhet kan exempelvis sexuell
laggning vara en dold diskriminerings-
grund, medan det i andra situationer ar
sjalvklart for alla i personalgruppen att
dela med sig av privatlivet och darmed
gora den sexuella laggningen synlig.

[ vissa situationer ar religion dold,
medan vissa typer av religios kladsel
kan gora religionen synlig.

Projektmedarbetarna maste ocksa ha
forstaelse for hur normer paverkar
mojligheterna pa arbetsmarknaden,
kopplat till diskrimineringsgrunderna,
liksom forstaelse for normers kom-
plexitet; hur de ibland samverkar och
ibland motverkar varandra - och att
varje individ paverkas av flera normer
samtidigt. [ Socialfonden finns ett
generellt krav pa jamstalldhets- och
tillgdanglighetsperspektiv i alla projekt,
vilket innebér att det for socialfonds-
projekt kravs fordjupad kunskap
inom jamstalldhetsomradet, inklusive
kunskap om metoder och arbetssatt
for jamstalldhetsintegrering. Dar
kravs ocksa fordjupad kunskap inom
omradena tillganglighet och funk-
tionsnedsattning, inklusive kunskap
om de olika omraden som omfattas i
tillganglighetsarbetet (fysisk tillgdang-
lighet, information/kommunikation

och tillgdnglig verksamhet).

Utifran behov, kunskap och resurser,
kan projekt arbeta med olika inrikt-
ning. Exempelvis kan kompetensut-
veckling av anstdllda vara ett barande
inslag, liksom vidareutveckling av
befintliga rutiner och styrsystem.
Insatser for att skapa empowerment
av valda malgrupper kan sta i fokus. I
Tema Likabehandlings skrifter finns
mer stod att fa. Se exempelvis hand-
bockerna "MedVerkan - fungerande
forandringsarbete for lika rattigheter
och mdjligheter” och "Handbok om
empowerment for ESF”.

2.6.2 Sarskilda utmaningar
i forandringsprocessen

En forutsattning for att arbetet for
lika rattigheter och mojligheter ska
bli framgéangsrikt ar att forandrings-
processer startas och halls levande.
Det som kan sdgas om organisationsut-
veckling och utvecklingsarbete i stort,
géller givetvis dven inom omradet
lika rattigheter och mojligheter (och
omvant bor utgangspunkten lika
rattigheter och mojligheter gilla som
perspektiv i allt utvecklingsarbete i
arbetslivet).

Ndgra utmaningar ar specifika i

det forandringsarbete som tydligt
fokuserar pad omradet lika rattigheter
och majligheter, dar utgangspunkten
ar en problematisering av normer och
maktférdelning. Det kan bland annat



handla om ofdrmaga eller ovilja att se
strukturell ojamlikhet, om utmaningen
i att koppla teori till praktiskt arbete,
om beredskap att hantera motsténd,
om att vara medveten om - och planera
for - att forandring inom
likabehandlingsomradet tar lang

tid och att flexibilitet behdvs under
arbetets gang. Har beskrivs nagra av
de utmaningar som kan aktualiseras i
forandringsprocessen.

a) Behov hos andra - inte hos oss
Ofta saknas en forstaelse for att just vi,
pa var arbetsplats, skulle berdras. Det
finns en stor omedvetenhet, i varje fall
hos den som tillhdr majoriteten pa sin
arbetsplats, som gor det svart att fa syn
pa de maktstrukturer som rader. En
viktig del av det inledande arbetet blir
alltsa att synliggora radande normer
och deras konsekvenser i den aktuella
verksamheten (vilket beskrivs i ndsta
punkt).

b) Konsten att koppla teori till
praktik

For manga ter sig resonemang om
normer, normers samverkan och makt-
fordelning som teoretiska resonemang
utan koppling till praktisk verklighet. I
forandringsarbetet for lika rattigheter
och mojligheter ar det darfor viktigt
att gora en tydlig koppling mellan teori
och praktik, sa att de praktiska kon-
sekvenserna av normativt tinkande
blir synliga. Ett forsta viktigt steg i
synliggérandet ar att granska och
benamna vilka normer som finns pa

den egna arbetsplatsen, samt hur makt
och resurser fordelas. Det finns olika
satt att genomfora en sddan kartlagg-
ning och nédgra olika metoder presen-
teras i Tema Likabehandlings handbok
MedVerkan. Dar finns ocksa exempel
pa reflektionsfragor som kan vara till
hjalp - dels for att tydliggora vilka pro-
cesser och rutiner som maste paverkas
och dels for att 6ka motivationen att
genomfora férandringar. Granskningen
kan vara tematiskt indelad, med fokus
pa till exempel fysisk och psykosocial
arbetsmiljo, vilka regler och rutiner
som géller vid arbetsplatsen, hur
informationsmaterial ar utformat och
hur rekrytering gar till.

c) Beredskap att hantera motstand
[ fordndringsarbetet kravs att alla
medarbetare i verksamheten ar
beredda att granska sig sjilva. Forand-
ringen kan kdnnas obekvam och det
maste darfor finnas en beredskap att
hantera eventuellt motstand. Har blir
tydliga signaler fran ledningen viktiga,
liksom en analys av varfor motstandet
uppstar och vilka strategier som kan
anvandas for att hantera det. En viktig
utgdngspunkt ar att ingen enskild
projektmedarbetare ska behdva
hantera motstand pa egen hand. I en
fungerande organisation ar utgangs-
punkterna tydliga och det finns en
sanktionerad och formaliserad vilja
att genomfora forandringsarbetet. Las
mer om att hantera motstand i avsnitt
"4. Genomforande”.



d) Fordndringsarbetet kommer att
ta tid

Strukturférandring handlar om férand-
ring pa lang sikt. Darfor behovs en plan
for hur arbetet kan fortga dven efter
projekts slut.

e) Flexibilitet for att méta nya
utmaningar

Komplexiteten i forandringsarbetet
gor att det inte alltid gar att veta hur
utvecklingen kommer att se ut. Vad
hédnder nér nya fragor diskuteras? Hur
kommer den nya medvetenheten att
uttryckas? Det maste finnas utrymme
och beredskap for att vid behov justera
planen under resans gang. Las mer
om att vdga lamna stigen i avsnitt "4.
Genomforande”.

3. PLANERING

Nagon har en idé om ett utvecklingsar-
bete som behéver goras. Kanske bygger
idén pa en organisatorisk samsyn om
behov som finns och om problem som
behover atgardas. Med utgangspunkt i
den gemensamma forstaelsen kan idén
utvecklas till ett projekt med hjalp av
en etablerad projektutvecklingsmetod
och med manga relevanta aktorer
inblandade. I en annan situation ar det
i stdllet en eller ett par eldsjdlar som
mer eller mindre sjalvstandigt driver
fragan framat - ndgot som inte ar
ovanligt i likabehandlingsprojekt.

Forutsattningar kan alltsa variera,
men oavsett bakgrunden till projektets
uppkomst géller det att avsatta tid och
resurser for planeringen.

3.1 VART VILLVINA |
JUST VART PROJEKT?

Det finns all anledning att i ett tidigt
skede ha en gemensam diskussion om
vad som i just vart projekt kommer att
upplevas som framgangsrikt. Varfor
genomfors projektet? Vilka varden ar
vi ute efter? Vad kan vi uppna under
projekttiden och vilken utveckling pa
langre sikt vill vi bidra till? Den har
typen av fragor hjilper till att definiera
vad "framgangsrikt” innebar just hér,

i vart projekt, dar ekonomiska ramar
och tillgdngliga resurser satter gran-
serna for vad som ar mojligt att uppna.

3.2 REFLEKTERA OCH
KONKRETISERA

For att veta vad som ska goras inom
projektet, varfor det gors, vem som ska
gora det och hur resultatet ska kunna
foljas upp, géller det alltsa att tdnka
efter fore.

Exempel pa 6vergripande fragor att
diskutera inledningsvis:

Om malbild och malgrupper

¢ Vilken forandring ska projektets
bidra till pa lang sikt.



e Vad ska forandras inom ramen for
projektet?

¢ Finns det malkonflikter (exempel-
vis konflikt mellan rattigheter och
léonsamhetskrav)?

e Vilka strategiska personer/posi-
tioner kan paverka resultatet?

e Vem/vilka kommer att tjdna
resultatet?

e Vad och hur kan vi méata och
bedoéma?

Om langsiktighet och kontinuitet

e Hur tas resultatet tillvara och
hur integreras det i ordinarie
verksamhet (for att bli hallbart och
bestaende)?

e Vilka rutiner/processer/styrmedel
ska péverkas for att langsik-
tigheten ska sdkras?

o Pavilket satt bidrar projektet till
strategisk paverkan utanfor den
egna organisationen, pa organisa-
tions- och samhallsniva?

Om aktiviteter, metoder och ar-
betssitt

e Vilka aktiviteter ska genomforas
for att uppna malen?

e Vem ska genomféra dem och hur
sakras kvaliteten och langsik-
tigheten?

e Finns det egna resurser for att
fortsatta genomfora ndédvandiga
aktiviteter efter projektets slut?
Om inte - hur sdkras de resurser
som behovs?

Nedan diskuteras nagra av fragestall-
ningarna mer ingdende.

3.2.1 Gor en SWOT-analys

Det finns beprovade projekt-
utvecklingsmetoder som kan vara till
hjalp nar problem och l6sningar ska
formuleras. [ ndsta avsnitt beskrivs
LFA-modellen, som ar etablerad och
ofta anvand. Ett relativt enkelt sétt att
redan i ett tidigt skede starta tankear-
betet ar att projektgruppen gor en
SWOT-analys. SWOT ar en forkortning
for styrkor (Strength), svagheter
(Weaknesses), mojligheter (Opportuni-
ties) och hot (Threats). Med hjalp av
dessa rubriker beskrivs projektets
forutsattningar att lyckas, med
utgdngspunkt i interna och externa
faktorer som kan péaverka utfallet.

3.3 MALBILD OCH MAL-
GRUPPER

Projektet kommer till stand eftersom
det finns ett problem att 16sa. [ den
inledande planeringen formuleras
malen for projektet. Har identifieras
ocksa vilka nyckelaktorer som kan
paverka resultatet och som darfor bor
vara engagerade i verksamheten.
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Fig 6. Diagram for SWOT-analys

3.3.1 Mal enligt LFA-
metodens logik

Ju tydligare projektets logik ar, desto
enklare blir det for alla parter att
folja utvecklingen i projektet. Logical
Framework Approach (LFA), dr en
etablerad och ofta anvand projekt-
planeringsmetod, som kan utgéra
utgangspunkt nar malen ska sattas.
Enligt LFA-metoden kan projektets
genomforande liknas vid en kedja, dar
forsta lanken i kedjan paverkar nasta
lank, som i sin tur paverkar nasta.

Detta ar givetvis sant oberoende av
vilken metod som anvands och obe-
roende av hur begreppen definieras.

[ LFA-metoden ar kedjan tydlig, vilket
underlattar forstdelsen for begreppen.

De aktiviteter som genomfors bidrar
till att uppna resultat. Exempel

pa aktiviteter: Genomforande av
utbildningsinsats, utveckling av
handlingsplan. Viktigt att notera ar att
aktiviteten inte ar ett mal i sig, utan ett
medel att uppné malet.

Resultatet, eller resultatmalet, ar den



lagsta mélnivan, ett direkt resultat av
de aktiviteter som genomforts inom
projektet. Det kan ocksa kallas delmal.
Exempel pa resultat: Deltagarna/
personalen har fatt 6kad kunskap

och attityder har forbattras (genom
aktiviteten utbildning), det finns en
utvecklad och godkdnd handlingsplan
for det fortsatta utvecklingsarbetet
(genom aktiviteten utveckling av
handlingsplan).

Projektmalet ar anledningen till att
projektet genomfors och beskriver

Aktiviteter - Resultat

Fig 6. LFA-modellens logik

det tillstand som forvantas rada om
projektet levererar forvintade resultat.
Projektmalet ska kunna uppnds inom
projektets levnadstid (enligt LFA-
beskrivningen inom tre ar fran projek-
tets avslut). Exempel pa projektmal: En
kvalitetssdkrad rekryteringsprocess
finns i organisationen, attityderna pa
arbetsplatsen ar goda, en medvetenhet
och vilja till forandring inom omradet
likabehandling finns i organisationen,
nya effektiva metoder som underlat-
tar intrade/aterintrade pa arbets-
marknaden ar utvecklade.

Det d6vergripande malet, eller ut-
vecklingsmalet, ar ett langsiktigt mal
som anger fardriktningen. Projektet
ska bidra till att uppfylla malet, men
kan inte pa egen hand na dit. Det kravs
insatser fran flera hall for att nd malet,
som inte kommer att vara uppnatt
inom projektets levnadstid. Exempel
pa 6vergripande mal: Diskriminerin-
gen pa arbetsmarknaden ar undanroéjd
(eller minskad i angiven omfattning
jamfort med i dag), personalsamman-
sattningen i den egna verksamheten

Overgripande

Projektmal [z 1
mal

motsvarar befolkningen i kommunen.

[ LFA-metoden anvénds inte begrep-
pet effekt. I stillet star resultat och
projektmal i fokus. Har vdljer man att
koncentrera uppféljningen pa det som
sker inom projektet, utan att lagga tid
pa att analysera vilken skillnad just
vart projekt gor, jamfort med andra
insatser inom samma omrade. Om
projektmalet ar uppnatt, har ocksa
projektet lyckats. Lds mer om begrepp
och definitioner i avsnitt ”5.3 Begrepp
och resultatmatning - olika teorier”.



3.3.2 Ar malet rittigheter
eller lonsamhet

Alla arbetsgivare har en skyldighet att
inte diskriminera. Dessutom finns i dag
(2013) lagkrav pa att arbetsgivare ska
arbeta forebyggande for att forhindra
diskriminering vad galler kon, etnisk
tillhorighet och religion eller annan
trosuppfattning. Sannolikt kommer
detta krav pa aktiva atgarder att
utvidgas i en nara framtid. Det finns
allts3, generellt, all anledning for alla
arbetsgivare att bedriva ett fortlopande
internt arbete mot diskriminering.
Arbetet kan ske som en del av det ordi-
narie kvalitets- och utvecklingsarbetet,
eller i ett separat projekt med sarskild
finansiering.

En organisation som gor en serios
satsning pa att utveckla sitt arbete for
lika rattigheter och mojligheter har for-
modligen andra mal 4n att "bara” upp-
fylla lagkravet att inte diskriminera.
Motivet till varfor insatsen behovs, och
vart man vill ng, kan uttryckas pa olika
satt. Ibland upplevs en konflikt mellan
tva olika synsatt. Den ena synsattet
handlar om ménskliga rattigheter och
utgar fran att det ar en sjalvklarhet att
satsa pa likabehandlingsarbetet for lika
rattigheter och majligheter, eftersom
det handlar om grundlaggande ménsk-
liga rattigheter - oavsett vad det
kostar. Det andra synsattet handlar om
lonsamhet - om det inte gar att visa att
arbetet ar ekonomiskt ldnsamt ska det
avbrytas.

Motivet till varfor en enskild organisa-
tion eller foretag genomfor en satsning
pa utvecklingsarbete inom likabehand-
lingsomradet kan alltsa variera. Ofta
handlar det om en kombination mellan
ett rattighetsperspektiv och ett 16n-
samhetsperspektiv. Lonsamheten kan

i ett foretag exempelvis handla om att
rattighetsperspektivet forvantas bidra
till att ratt kompetens anstélls, vilket i
sin tur férvantas leda till hogre kvalitet
i produktionen. Det kan ocksa handla
om att nar ett foretags "goda vilja” blir
kand, bidrar det till varumarkesbyg-
gande och goodwill. I offentlig sektor
kan lénsamhetsargument handla om
att framgangsrikt likabehandlingsar-
bete leder till minskade samhalls-
kostnader for exempelvis langtidssjuk-
skrivningar, arbetsloshetsersattningar
eller forsorjningsstod. Det kan ocksa
vara ett mal for en kommun att vara en
attraktiv arbetsgivare och darigenom -
pa samma satt som i foretaget - lyckas
anstalla ratt kompetens.

Vilka mal som kommer att sittas
hdnger ofta samman med motivet for
att genomfora insatsen. I praktiken
ar mal ofta till for att legitimera olika
intressenter, snarare dn att vara en
rationell drivkraft for utveckling.
Maltdnkande bygger pa ett rationellt
synsatt, men verkligheten paverkas av
konflikter och olika intressen vilket
paverkar hur malen formuleras. Méal
maste finnas, men de ska kritiskt
granskas, debatteras och kopplas till



olika intressen for att bli realisitiska.
Se exempelvis "Att fanga effekter

av program och projekt”, Svensson,
Lennart; Brulin, Goran; Jansson, Sven &
Sjoberg Karin (red.) (2013).

En genomtdnkt strategi for vad som
ska foljas upp - och hur det ska ske -
bor kopplas ihop med arbetet att satta
realistiska, tydliga och logiska mal.
Med genomtankta mal underlattas
ocksa uppgiften att fran borjan styra
upp verksamheten och fokusera pa
ratt sak”. Avstimning mot mélen
hjdlper oss ta stallning till om vi ska
fortsatta pa inslagen vag, om vi ska
bredda verksamheten eller férdandra
nagot i upplagget. Inte minst viktigt ar
att finansidrer (interna eller externa)
far ett kvitto pd om investerade medel
gor den nytta som forvantas.

3.3.3 Tydliga mal - pa
kort och lang sikt

Tydliga mal ar en forutsattning for att
kunna kommunicera en samlad bild
om vart projektet ska na och for att

Delmal
Uppnas under

projektets gang

Projektmal
Ska ha uppnatts nir 4
projektet ar slut

kunna fdlja upp hur arbetet gar. [ den
tidigare presenterade LFA-metoden (se
3.3.1 Mél enligt LFA-metodens logik)
framgar det tydligt att mal kan sattas
pa olika nivaer. I planeringsarbetet
infor projektstart ar det bra att ha ett
tidsperspektiv klart for sig, dar arbetet
indelas i flera "tidskategorier”.

Delmal och projektmal har projektet
"kontroll 6ver” och for dessa kategorier
kan maluppfyllelsen matas. Uppfyllelse
av delmalen beddms under projektets
gang. Om delmalen fatt avsedd verkan
ska de leda till att projektmalen

uppfyllts.

Den tredje kategorin, det langsiktiga
malet, kommer inte att uppnas inom
projektets levnadstid och ar darfor
betydligt svarare att folja upp. Lang-
siktiga mal kan vara mer eller mindre
visiondra och ligga antingen tidsmas-
sigt néra, eller 1angt bort i framtiden.
De kan berora en 6nskad samhallsut-
veckling, men ocksa kopplas till
utvecklingen i en specifik verksamhet.

Langsiktigt mal
som projektet bidrar

till (uppnas efter
projektets slut)

Fig 4. Mal i relation till skeden i utvecklingsarbetet (delmdl motsvarar resultat i

LFA-modellen)



[ likabehandlingsprojekt finns en
sarskild utmaning nar malen ska
konkretiseras. Ofta sitts visionara

mal, som inte kommer att uppnas
inom projektets livstid (men som
projektets resultat mycket val kan
bidra till att uppfylla pa sikt). Tank
alltsa pa att skilja mellan projektmal
och langsiktigt mal, som projektet bara
delvis kan bidra till. Visioner ar bra,
men utfallet av dem kan sdllan méatas
under projektets levnad. Nar visioner
anges som mal i projektplanen vacks
ofta frustration dver att malen inte kan
nds. En annan mojlig konsekvens nér
malen inte kdnns realistiska dr att man
helt avstar fran att folja upp om de
uppnadtts eller inte.

Aven nir projektmalet ar realistiskt
och logiskt i férhallande till de insatser
som ska genomforas inom projektets
ram, kan det i vissa fall vara svart att
mata utfallet inom projektets livstid.
Exempelvis kan den typ av uppféljning-
ar som gors med hjalp av statistik, som
l6nekartlaggning eller statistik 6ver
sjukfranvaro, oftast bara goras med en
tids efterslapning. Det kan alltsa dréja
innan vissa typer av projektmal gar

att folja upp kvantitativt, vilket man
maste vara medveten om nar projektet
planeras. Forhoppningsvis kommer
projektresultatet att integreras i
ordinarie verksamhet pa ett sddant
satt att framtida uppféljningar kan
genomforas. [ vissa fall vill en finansiar
ha ett omedelbart svar pa hur projektet
utvecklats och da far métning ske pa

annat satt och kanske mot andra mal.

Ett projekt kan betecknas som
framgangsrikt bara om projektresul-
tatet lever kvar och forvaltas efter
projektets slut. Darfor maste det redan
i projektplaneringen finnas en tanke
om hur resultatet ska integreras i
ordinarie verksamhet - och darfor

ar det ocksd intressant att formulera
langsiktiga mal, pa en niva som inte
ska uppnas inom projektet men som
ror den aktuella verksamheten. Det

ar dock viktigt att vara tydlig med att
dessa mal ligger bortom projektslut
och utanfor projektets ramar: Det
kravs att den berérda verksamheten
avsatter resurser for att kunna fortsat-
ta arbetet dven efter det att projektet
ar avslutat.

3.3.4Vdljen
realistisk malniva

Som vi har sett kan likabehandling
badde vara ett mal i sig, och ett medel
for att nd andra mal, vilket ar viktigt
att ha med i tanken nar projektet ska
utvecklas. Nar likabehandling ar malet
for insatsen, formuleras projektmalet
pa ett annat sitt an nar det dr andra
mal som ska uppnas.

Utvecklingen inom omradet lika
rattigheter och mdjligheter ar en
standigt pagaende process. Samhallet
utvecklas (forhoppningsvis) dver tid
mot ett tillstdnd dar lika rattigheter
och mojligheter rader i arbetslivet.



Detta ldngsiktiga mal ligger langt fram
i tiden och det behdvs insatser fran
manga olika aktdrer for att na dit. Ett
litet och avgransat projekt kan bidra
pa en grundlaggande niva. Ett mer
omfattande projekt kan givetvis gora
storre avtryck. Malen maste sittas
utifran projektets resurser och tids-
ramar. GOr en rimlighetsbedémning
nar mal ska sittas, girna utifran
resultatet av en kartldggning som visar
behoven. Det som kan uppnés inom
projektets ram dr ofta att starta en
fungerande forandringsprocess samt
hitta rutiner for att halla processen
levande.

3.3.5 Koppla aktiviteter
till malen

Vad behdover goras for att malen ska
uppfyllas? Projektlogiken innebér ett
arbete i flera led, dar projektets aktivi-

teter bidrar till att uppfylla delmal,
som i sin tur tillsammans bidrar till

att uppfylla projektmalet. Det later
som en sjalvklarhet att aktiviteterna i
projektet ska ha en logisk koppling till
malen, men i praktiken finns inte alltid
en tydlig logik. Det hdnder ocksa att de
projektmedarbetare som har ansvar
for att genomfora aktiviteterna inte ar
inforstddda med vilka mal deras arbete
ska bidra till att uppfylla. Ett satt att
undvika missforstand ar att vara tydlig
bade i dokumentationen nar projektet
utvecklas, och i kommunikationen
med projektmedarbetare, styrgrupp,
finansidr och andra intressenter.

Var ocksd uppmarksam pa skillnaden
mellan mal och aktiviteter, vilka i
praktiken ofta blandas ihop. Ett enkelt
exempel: "Jag ska springa tre km tva
ganger i veckan” betraktas ofta som ett
mal, men &r i sjalva verket en aktivitet.

Overgripande mal
(vision)

Mal
projekt 1

——

Projektmal i
litet projekt

Mal
projekt 2

Fig 5. Exempel pa méalnivéer, i relation till onskad utveckling mot visionen lika

rattigheter och mojligheter i arbetslivet



Varfor springer jag? Formodligen for
att fa battre kondition och ma bra,
kanske for att ga ner i vikt.

En korrekt beskrivning av mal och
aktivitet kan da vara:

Mal - Bra kondition

Aktivitet for att nd malet - Tre km
joggingtur tva ganger i veckan.

3.3.6 Malgrupper,
direkta och indirekta

Nar vi talar om malgrupper kan vi
mena dels de som tjanar pa att projek-
tet ar framgangsrikt och dels de som
kan vara med och paverka resultatet.

[ engelskan pratar man om "target
groups” och "beneficiaries”, vilket ar ett
bra satt att skilja malgrupperna at. Det
finns ingen direkt motsvarighet vad
galler begrepp som anvands i Sverige.
Ibland talar vi om direkta och indirekta
malgrupper, men innebdrden av dessa
begrepp ar inte alltid tydlig.

Lat oss ta ett exempel. Ett projekt
startas eftersom det beh6vs en forbat-
trad rekryteringsprocess i en organisa-
tion. Ledningen i organisationen har
namligen gjort analysen att det i
nuldget finns risk for att vissa sokande
diskrimineras i urvalsprocessen. Vilket
ar projektets malgrupp? Det ar de
personer som kommer att bli direkt
inblandade i arbetet och som ska
paverka utfallet i kommande rekryter-
ingsprocesser, namligen - i vart fiktiva
exempel - mellanchefer, eftersom det

ar de som genomfor rekryteringar.
Vilka ar "forménstagare”? Om pro-
jektet lyckas kommer fler personer
fran tidigare diskriminerade grupper
att anstéllas i organisationen - och
darmed tjana pa projektet. De senare
kan darmed sagas vara en indirekt
malgrupp, medan de forra, organisa-
tionens mellanchefer, r den direkta
malgruppen.

3.3.6.1 Vilka strategiska
personer/positioner kan
paverka resultatet?

Nar projektet formulerat vilket
problem som ska l6sas och vilka

mal som ska uppnas, ar det dags att
analysera vilka strategiska malgrup-
per som kan paverka resultatet. Det
kan handla om en kombination av
personer i beslutande stallning - som
star for forankring, kontinuitet och
resursfordelning - och personer som i
sitt dagliga arbete genomfor uppgifter
som har betydelse for att projektet ska
uppna sina mal. Sannolikt ska projek-
tet arbeta pa flera fronter samtidigt.
Styrdokument ska kompletteras eller
skrivas om, hela personalgrupper ska
fd kompetensutveckling, strategiska
personer i ledningsfunktion ska ges
stod i att genomfora viktiga férandrin-
gar av rutiner och organiseringen av
arbetsplats och verksamhet.

Att ratt malgrupp engageras kan vara
avgorande for om projektet nar sitt
mal och - inte minst - fér om forand-
ringsarbetet pa lang sikt far faste i



ordinarie verksambhet.

3.3.6.2 Vem/vilka kommer att
tjdna pa resultatet?

De som kommer att tjdna pa resultatet
kan vara andra dn de som ar direkt
involverade. I exemplet med utveckling
av rekryteringsprocessen dr ingen
som inte redan finns i organisationen
inblandad. I det fallet ar det kanske
rimligt, eftersom det handlar om
generella atgarder som i forsta hand
har med de interna rutinerna att gora.
Det kan dessutom vara svart att tydligt
avgransa vem/vilka som annars skulle
vara involverade och pa vilket sitt det
skulle bidra i arbetet.

Generellt finns det dock stora risker
med att inte involvera den malgrupp
som berors. I allt arbete som bygger
pa ett normkritiskt forhallningssatt,
ar utgadngspunkten att undvika alla
forgivettaganden om "vi och dom”.
Det ar en sjalvklarhet att "vi” (som ar
priviligierade) inte har bast kompetens
att bedéma vad som ar bést fér "den
andre” (som riskerar att utsattas for
diskriminering).

[ vissa projekt ar det uppenbart att
insatserna inte berér andra malgrup-
per an de som redan fran borjan ar
involverade. En bra utgangspunkt ar
att anda stilla sig en kontrollfraga om
vilken malgrupp som tjanar pa resulta-
tet och hur denna malgrupp kan bidra
med sina erfarenheter och sin kompe-
tens - med utgangspunkten att den det

beror sa langt det ar mojligt ska vara
delaktig och ha reell paverkansmoj-
lighet. Darefter kan projektledningen
fatta ett vil underbyggt beslut om vilka
malgrupper som det dr relevant att
involvera.

[ andra typer av projekt ar det tydligt
att den malgrupp som tjanar pa resul-
tatet ocksa ar den malgrupp som direkt
berdrs av insatserna. I exempelvis
projekt som syftar till att skapa arbets-
tillfallen for personer som star utan
arbete pa grund av diskriminerande
faktorer som har samband med till
exempel alder, etnisk tillhorighet eller
funktionsnedséattning, bor det vara en
sjalvklarhet att involvera representan-
ter for dem som berors redan i plan-
eringsskedet. Det bor sedan vara lika
givet att hitta meningsfulla former for
gruppens medverkan i genomfoérande
och i uppféljning. Det handlar om
empowerment och om att stirka det
normKkritiska perspektivet.

For att forsakra sig om att projektet
verkligen har ett normkritiskt perspek-
tiv och att arbetet med empowerment
sker pa ett satt som bidrar till langsik-
tig strukturforandring, dr det bra att
fundera over vilken ansats projektet
har. Ar perspektivet att de som har
makt och privilegier ska lara sig om
den har gruppen? Leder det i sa fall

till verklig forandring eller enbart till
tolerans? Eller ar gruppen tvartom den
enda som ar involverad - insatsen sker
i form av utbildning for den har grup-



pen? Paverkas i sa fall strukturer, eller
ar det bara gruppen som ska anpassas
till de strukturer som finns? Hur kan
vi i sa fall andra pa perspektivet, sa att
strukturer ifragasatts och dndras? Hur
kan gruppen sjalv bidra till det? Hur
kan andra (strategiska) malgrupper
bidra till strukturférandring?

Las mer om normkritik och tolerans i
avsnitt "1.1.1 Normer och maktstruk-
turer”. [ avsnitt”4.3.2 Kompetensut-
veckling” beskrivs olika perspektiv i
utbildning. [ Tema Likabehandlings
"Handbok om empowerment for ESF”
finns mer att ldsa om empowerment.

3.3.7 En extern utvdarderare
ger stod i arbetet

Att knyta en extern utvarderare till
projektet ar en god idé - inte bara

nar det stalls ett ovillkorligt krav fran
finansidren. Ratt utvarderare blir en
stor tillgang for projektledning och
styrgrupp. En meningsfull utvardering
handlar om att folja projektet och vara
ett stdd under hela dess livstid. Den
traditionella utvarderingsmetoden
med utvirdering pa distans och vid
givna tidsperioder ersatts alltmer med
vad som brukar kallas larande utvar-
dering eller foljeforskning. Har arbetar
utvarderaren ndra projektet, fungerar
som bollplank och ger rad och stod
som bidrar till att projektet styrs mot
sina mal - eller att malen revideras om
det visar sig vara nédvandigt. Las mer
om larande utvardering i exempelvis

"Kvalitetssakring genom larande ut-
vardering och foljeforskning” (Brulin,
Ehnestrom, Jansson, Nyqvist, Wahlgren
2011).

For utvardering av projekt inom om-
radet lika rattigheter och mojligheter
kravs generell kompetens inom
omrddet ldrande utvardering, men
ocksa kompetens inom likabehand-
lingsomradet.

Utvarderaren maste ha kunskap och
insikt i vilka sarskilda forutsattningar
som galler inom likabehandlingsom-
radet. Det gar inte att félja och

stddja utvecklingen i projektet utan en
grundlaggande forstaelse for hur disk-
riminering kan ta sig uttryck och hur
normer och maktpositioner paverkar
mojligheterna pa arbetsmarknaden.
Det som beskrivits i 2.7.1 Kompetens
inom sakomradet giller dven utvarder-
aren.

Utvarderaren maste ocksa ha kunskap
om vilka processer som ska paverkas
och om vilka sarskilda utmaningar som
kan aktualiseras inom omradet lika
rattigheter och mojligheter.

3.4 LANGSIKTIGHET OCH
KONTINUITET

Vad krévs for att projektarbetet ska
integreras i ordinarie verksamhet, sa
att utvecklingsarbetet fortgar efter
projekttidens slut? Strategin maste
finnas med i planen fran borjan. Tyvarr



blir allt arbete som lagts neri ett
projekt mer eller mindre meningslost,
om erfarenheterna inte tas tillvara
efter projektslut.

3.4.1 Hur tas resultatet
tillvara och hur
integreras det i ordinarie
verksamhet?

[ Tema Likabehandlings rapport "Att
lara for lika rattigheter och mojligheter
- en rapport om kompetensho6jande
insatser i arbetslivet” diskuteras nagra
centrala byggstenar som ar avgdrande
for att projektet ska bidra till langsiktig
och hallbar utveckling. Det handlar
bland annat om att vara noga med sina
utgangspunkter, vilket inkluderar att
definiera och problematisera begrepp,
att ha ett normkritiskt perspektiv i
forandringsarbetet och att koppla
insatserna till kirnverksamheten.

Aven i Tema Likabehandlings handbok
"MedVerkan - fungerande férand-
ringsarbete for lika rattigheter och
mojligheter” finns rad och tips om vilka
forutsattningar som maste uppfyllas
for att forandringsarbetet ska sla rot
och bli en naturlig del i en verksamhets
ordinarie kvalitets- och utvecklingsar-
bete. Ddr beskrivs bland annat vikten
av att ledningen ar engagerad, att
tillrackligt med resurser avsatts och
att arbetet kraver delaktighet pa flera
nivaer for att bli framgangsrikt.

[ den har skriften fokuserar vi pa
sadana framgéangsfaktorer som hanger
samman med organisation och struk-

turering av projektet.

3.4.2 Projekt — bade
bra och daligt

Som vi diskuterat redan inledningsvis,
finns bade for- och nackdelar med att
bedriva utvecklingsarbete i projekt-
form.

Ett projekt kan vara en bra katalysator
for att fa igang forandringsarbetet.
Ratt utformat ges verksamheten,
genom projektet, mojlighet att prova
arbetssitt som gar utanfor ordinarie
verksamhet. I projektet kan det finnas
utrymme for att experimentera, pa

ett satt som inte alltid ar mojligt i
ordinarie verksamhet. Genom att
extra resurser tillfors, ges helt enkelt
forutsattningar till en extra satsning
utanfor det ordinarie arbetet. Projektet
kan ddrmed fungera som en katalysa-
tor for att fa igdng

utvecklingsarbetet och vicka intresse
for "nya” fragor. Tillampningen sker

i vidare omfattning forst i slutet av
projekttiden och efter projektets slut.

Projektformen innebar ocksa risker.
Projektet har en startpunkt och en
slutpunkt. Det "kollektiva minne”

som byggs upp genom ldrandet under
projekttiden riskerar att ga forlorat nar
projektet avslutas. Ofta drivs arbetet av
engagerade personer som rekryteras
just for projektarbetet och som inte
blir kvar i den ordinarie verksamheten
efter projektets slut. Darmed finns

en risk att vardefullt larande inte tas
tillvara efter projektets slut.



Fragestillningar med fokus pa langsiktighet och hallbar-
het i ordinarie verksamhet

Svar

Eventuell
atgird/riskhan-
tering

e Ar projektet forankrat i verksamhetens ledning?
e Arledningen ense om problembild och projektmal?

e Pavilket siatt kommer ledningen att félja upp projektar-
betet?

e Hur kommer projektet i 6vrigt att fdljas upp och ut-
varderas?

e Finns forstdelse for att organisationens strukturer
behover fordandras, och en vilja att gora det?

o Pavilket satt ar nyckelpersoner/-positioner involverade
i projektet?

e Hur ser delaktigheten ut pa olika nivaer i verksamheten?

e Finns en tydlig, relevant och logisk koppling mellan teori
(i exempelvis utbildningsinsatser) och praktisk tillamp-
ning i den egna verksamheten?

e Pavilket sitt kopplas insatserna till verksamhetens styr-
och policydokument?

e P3vilket satt kommer projektets resultat i 6vrigt att
overforas till verksamheten och pédverka organisation,
arbetssatt, regler och rutiner?

e Utgors projektledningen av personer ur verksamhetens
fast anstdllda personal? Om inte: hur 6verfors person-
bundet larande till ordinarie verksamhet, for kontinuitet
efter projektslut?

Fig 7. Exempel pa fragestallningar om langsiktighet



3.4.3.1 Strategisk paverkan -
dven utanfér den egna
organisationen

En aspekt av langsiktig och varaktig
utveckling ar projektets bidrag till
forandring aven utanfoér den egna
organisationen. Det kan handla om
paverkan som sker i omvarlden paral-
lellt med projektarbetet, men ocksid om
samhallspaverkan som sker pa langre
sikt.

[ det projekt som pa ett tydligt satt vill
vara med och paverka samhallsutveck-
lingen, finns det anledning att redan in-
ledningsvis avsatta sarskilda resurser
for paverkansarbetet. Det kan handla
om att genomfora natverksaktiviteter i
samarbete med andra aktorer, kanske

i form av seminarier eller konferenser.
Det kan ocksa handla om att lagga upp
en plan for hur omvarldsbevakning ska
ske och vilka mediakontakter som ska
tas. Det kan handla om att identifiera
strategiska tidpunkter foér publicer-
ing av debattartiklar eller att lamna
spontanremisser pa aktuella statliga
utredningar.

3.5 VALJ AKTIVITETER,
METODER OCH
ARBETSSATT

Nar malen ar satta formuleras vilka
aktiviteter som maste genomforas
for att malen ska uppnas. Varje
aktivitet ska vara tydligt kopplad till

ett eller flera av projektets mal - det

ar aktiviteterna som ska leda till att
malen nas. Diskutera ocksa vem som
ska genomfora aktiviteterna och hur
kvalitet och langsiktighet ska sdkras.
Finns det egna resurser for att fortsatta
genomfora nédvandiga aktiviteter

och uppfodljning efter projektets slut?
Om inte - hur sdkras de resurser som
behovs?

I avsnitt "4. Genomfoérande” finns
exempel pa aktiviteter och metoder
som kan anvandas i arbetet.

4. GENOMFORANDE

[ det har avsnittet diskuteras vikten av
att vaga lamna stigen - att vara flexibel
och dppen for att fanga det ovantade
och anpassa verksamheten till en
komplex verklighet. Var beredd pa
ovantade vandningar och mojligheter
som dyker upp under arbetets gdng!
Det giller ocksa att vara beredd pa
motstand. I féorandringsarbetet inom
omradet lika rattigheter och moj-
ligheter, dar personers maktposition
och ansvar synliggors och granskas,
finns en risk att motstand vécks. Vi
diskuterar hur det kan hanteras och
minskas.

Vidare presenteras nigra exempel

pa aktiviteter och metoder som kan
anvindas i arbetet for lika réattigheter
och mojligheter i arbetslivet. Syftet
ar att 6vergripande askadliggora hur
arbetet kan genomforas i praktiken



och att samtidigt gora en koppling till
hur utvecklingen kan matas (mer om
matning och uppfdljning aterfinns i
avsnitt ”5. Att mata och folja upp”). For
den som vill ha handfast stdd i hur det
praktiska arbetet kan laggas upp, re-
kommenderas Tema Likabehandlings
handbok MedVerkan - Fungerande
forandringsarbete for lika rattigheter
och mojligheter, samt temagruppens
ovriga rapporter och skrifter, som finns
tillgangliga via
www.temalikabehandling.se/material.

4.1 VAGA LAMNA STIGEN

Vi har tidigare podngterat betydelsen
av att utveckla en tydlig projektlogik.
Realistiska mal ska sattas och viagen
dit - via aktiviteter och delmal - ska
beskrivas tydligt. Redan inledningsvis
ska det finnas en tanke om vad som ska
foljas upp och pa vilket satt det ska ske.
Det ska finnas indikatorer och verifi-
eringskallor for att uppfoljningen ska
kunna genomforas enligt konstens alla
regler. Allt detta behdvs for att vi ska
gora ratt saker och veta att vi ar pa ratt
vag. Men det ar inte hela sanningen.

4.1.1 Verkligheten ar
inget laboratorium

Verkligheten ar inget laboratorium och
hur utvecklingen egentligen kommer
att se ut kan man inte sékert veta. I
forandringsprojekt inom likabehand-
lingsomradet kan det vara svart att

pa forhand fastlagga hur utvecklingen
kommer att se ut och det galler darfor
att vara 6ppen for forandring och
utveckling av projektet. Callerstig och
Lindholm skriver om jamstalldhetsar-
bete i "Att fanga effekter av program
och projekt” (2013): "Komplexiteten
gor att férdndringsteorier dr svdra att
fastldgga pd férhand eftersom de resul-
tat som erhdlls av jamstdlldhetsarbetet
mdnga gdnger dr det som indikerar vad
som bér vara ndsta steg.”

Detta konstaterande giller inte bara
jamstalldhetsarbetet, utan alla delar
av arbetet for lika rattigheter och
mojligheter. Det gar inte alltid att frdn
borjan veta hur utvecklingen kommer
att se ut. Vad hénder nar nya fragor
diskuteras? Vilket motstand vacks? Hur
kommer den nya medvetenheten att
uttryckas? [ en projektplan maste det
finnas utrymme att, vid behov, justera
planen under resans gang.

4.1.2 Flexibilitet behovs

Den tydliga och genomarbetade
projektlogiken som beskrivits tidigare
kan alltsa inte tillampas statiskt - det
behovs flexibilitet. Att veta hur stigen
ser ut ar nodvandigt. Likasa maste vi
veta vart vi ar pa vag. Forst da kan vi
veta ndr nya omstandigheter gor det
nodvandigt att lamna den planerade
fardvagen, och analysera varfor vi gor
det. Det kan handla om att ta vara pa
ovantade mojligheter som vi inte kun-
nat forutse vid projektstart, eller att



navigera forbi oforutsedda hinder som
dyker upp under projektets gang.

[ utvecklingsarbetet kommer det alltid
att finnas nya och intressanta omrdaden
att utforska, och radet om flexibilitet
ska inte tolkas som en uppmaning att
planldst springa at flera hall samtidigt.
[ stéllet handlar det om att gora en
analys av pa vilket sitt nya arbetssatt
starker mojligheterna att na projektets
overgripande mal. Darefter kan vi
genomfora medvetna och val under-
byggda férdndringar.

Flexibilitet i genomfoérandet, i kombi-
nation med andra faktorer som inte
kunde forutses i planeringen, innebar
att resultatet inte alltid blir det som
fran bérjan férvintades. Aven uppfoljn-
ing och métning maste darfér omfatta
ett stort matt av flexibilitet. Lis mer
om att fanga ovantade effekter i avsnitt
”5. Att mata och folja upp”.

4.2 HANTERA MOTSTAND

Var beredd pa att motstand kan uppsta.
[ all organisationsutveckling - inte
bara nér det giller likabehandlingsar-
bete - kan det finnas misstanksamhet
och troghet mot férdndringen som
sadan. Det finns dock nagra faktorer
som aktualiseras just i samband med
forandringsarbetet for lika rattigheter
och mdjligheter. Det kan bland annat
handla om en ovilja eller oférmaga att
se och forsta problemet - de normer
som omger oss tas ofta for sa sjalvklara

att de inte ifragasatts. Det kan ocksa
handla om att det kdnns obekvamt att
granska sig sjalv och sin egen maktpo-
sition - och att det finns en ovilja att
lamna ifran sig av makten.

4.2.1 Analysera
motstandet - utveckla
motstrategier

En analys av varfér det finns motstand
ar en bra grund infor arbetet med

att utveckla motstrategier. Beror
motstandet pa bristande kunskap eller
omedvetenhet om behoven, vilket
leder till att arbetet inte anses vara
viktigt? Finns det en generell ovilja till
forandring? Ar motstandet ett uttryck
for varderingar som faktiskt inte ar
forenliga med verksamhetens varde-
grund? Eller beror oviljan pa att de
egna privilegierna ar hotade?

Rad for att bemdta och minska
motstand

Gor en analys av varfér mot
stand uppstar och utveckla
motstrategier

Se till att ledningen ger tydliga
signaler

Anvand argumentet “vi maste
félja lagen”

Gor en kartldggning som visar
behoven

Formulera tydliga mal i styrdo
kumenten och gor dem kanda
i hela organisationen




Motstandet kan uttryckas pa flera olika
satt, till exempel genom:

¢ Total tystnad: avsaknad av
engagemang vid diskussioner
i arbetsgruppen, demonstrerat
ointresse i utbildningssamman-
hang, inga synpunkter pa forslag
till skrivningar i policydokument
eller andra foreslagna atgarder.

¢ Forminskande av behovet:
det finns inte ndgot problem
eftersom allt redan ar jamlikt pa
arbetsplatsen, andra omraden ar
mycket viktigare och de foreslagna
forandringarna beror sa fa (eller
inga alls just pa var arbetsplats),
det kostar alldeles for mycket i
relation till vad det ger.

e Uttalat ifragasattande av prob-
lembeskrivningen, genom att
strukturella skillnader avfiardas
med st6d av personliga erfaren-
heter: det ar skillnad pa flickor
och pojkar eftersom min son och
dotter... jag kdnner en homosexuell
kvinna och hon har inga problem
pa jobbet... min granne kommer
fran Italien och han hade inga
problem att fa jobb...

 Demonstrativt agerande:
saboterande av diskussioner eller
gruppovningar genom att med-
vetet missforsta, prata om annat,
skamta och forlojliga.

Motstandet maste hanteras pa tva

nivaer samtidigt. Den ena nivan, och
vart egentliga mal, ar att 6vertyga
"tvivlarna” och darmed fa fler att forsta
vikten av forandringsarbetet. For att
overtyga kravs sakligt bemotande,
tydlighet och argument som visar
behoven. Den andra nivan handlar om
att - i stunden - hantera det motstand
som dnda uppstar. Hanteringen un-
derlattas av en analys som visar varfor
motstandet uppstar. Analysen utgor
ett vardefullt underlag for att utveckla
motstrategier.

Med grova penseldrag kan personer
delas in i tre kategorier:

e Desom ar positiva och 6vertygade
om att fordndringen behdovs

e De som dnnu inte tagit stallning
men som dr dppna for ny kunskap

e De som gor motstand mot forand-
ringen

[ det praktiska arbetet ar de tva forsta
grupperna viktigast att fokusera p3,
samtidigt som motstandarna maste ges
sa lite utrymme som mojligt. Det ar bra
att undvika direkta konfrontationer sa
langt det ar majligt - ingen vill "tappa
ansiktet” gentemot arbetskamrater
eller ledning. Samtidigt ar det viktigt
att vara tydlig, sd att motstandarna
inte star oemotsagda. Se till att inte
fastna i fruktlosa diskussioner om vilka
egenskaper kvinnor respektive man
fods med, eller annat ifrdgasattande

pa individniva. I stéllet for att bemota



den typen av argument géller det att
fokusera pa strukturella atgarder som
ska bidra till att arbetsplatsen faktiskt
erbjuder alla anstdllda (eller presum-
tiva anstallda) lika rattigheter och
mojligheter att verka och utvecklas.

"Harskarteknikerna” ar en teori
utvecklad av Berit As, professor

i socialpsykologi. Den beskriver
vanliga tekniker - medvetna eller
omedvetna - att utdva makt. Att kdnna
till harskarteknikerna ger ett bra stod
i att forsta vad som sker nédr nagon blir
forbisedd, ignorerad eller inte lyssnad
pa. Las mer om harskartekniker i
exempelvis "Motboken - motstand mot
jamstalldhetsarbete”, Lansstyrelsen
Jamtlands lan. I Tema Likabehandlings
handbok MedVerkan finns en

6vning som kan vara till hjélp for att
bli medveten om maktspel och hitta
méojligheter att g emot det. Ovningen
heter "Harskartekniker, motstrategier
och bekraftartekniker”.

4.2.2 Tydlighet
fran ledningen

Tydliga signaler fran ledningen ar
viktiga - kanske beror motstandet

helt enkelt pa att informationen varit
otydlig eller att ansvarsfordelningen ar
oklar. Ledningen maste kommunicera
varfor arbetet behovs, vem som ar
ansvarig for att genomfora atgarderna
och vilka resurser som finns tillgdng-
liga. Ledningens uttalade stod betyder

ocksa att de enskilda medarbetare
som arbetar med forandringen har
nagot att luta sig mot. En samsyn

i organisationen innebdar att ingen
enskild medarbetare behover ”sta till
svars” for varfor arbetet genomfors.
Tydliga skrivningar i styrdokumenten
forstarker stodet.

4.2.3 Lagen maste foljas

Ett grundlaggande argument for

varfor forandringsarbetet maste ske,
ar att vi faktiskt maste folja lagen. I
forsta hand ar det diskriminerings- och
arbetsmiljolagstiftningarna som ar

Varfor inte?

En mycket enkel men ofta
effektiv motstrategi ar att vdanda
pa fragestallningen. Nar ndgon
uttrycker kritik mot en aktivitet
eller ett beslut genom att

fraga "Varfor?” kan den enkla

motfragan “Varfor inte?” stallas.
Darmed kan projektledningen/
utbildaren undvika att komma i
férsvarsposition — initiativet att
foérsvara sin standpunkt faller i

stéllet tillbaka pa den som uttryckt
kritiken.




aktuella. Diskrimineringslagen ger ett
grundlaggande skydd for samtliga sju
diskrimineringsgrunder och det kravs
dessutom aktiva atgarder kopplade till
diskrimineringsgrunderna kon, etnisk
tillhorighet och religion eller annan
trosuppfattning. Det dr en bra idé att
ta ett helhetsgrepp pa utvecklingen
genom att inkludera alla diskrimin-
eringsgrunder i det aktiva arbetet.

4.2.4 Visa behoven
genom kartlaggning

En kartlaggning av arbetsplatsen ger
en bild av hur situationen ser ut och
utgor en bra grund for att analysera
vilka insatser som behdver goras.
Genom kartlaggningen blir behoven
tydliga. Nar medvetenheten om varfor
arbetet behdvs blir stérre, 6kar motiva-
tionen hos medarbetarna. Lds mer om
kartlaggning i avsnitt "4.3.1 Kartlag-
gning - en bra start” och i handboken
MedVerkan.

4.2.5 Styrdokumenten

ger stod

En viktig utgangspunkt ar att ingen
enskild projektmedarbetare ska be-
héva hantera motstand pa egen hand.
Forutom ett tydligt stod fran ledningen,
underlattas arbetet av att tydliga mal
och konkreta dtgarder formuleras i
verksamhetens styrdokument. Darmed
kommuniceras att utvecklingsarbetet
ar forankrat i organisationen. Ut-

gangspunkterna klargors, liksom det
faktum att det finns en sanktionerad
och formaliserad vilja att genomfora
forandringsarbetet.

4.2.6 Acceptera att
motstand uppstar

Allt motstand ar inte av ondo. Nar
manniskors berors hander nagot - att
oro och motstand uppstar kan mycket
val vara ett forsta steg mot utveckling
och forandring. Darfor behdvs uthal-
lighet i arbetet.

[ basta fall, och for de allra flesta, leder
alltsd motstandet forr eller senare vid-
are till forstaelse och en ny medveten-
het, men nagra personer eller grupper
kommer formodligen att fortsatta gora
motstand. Detta dr nagot som vi helt
enkelt maste acceptera utan att l1ata oss
nedslas. Lagg darfor rimligt mycket tid
pa att analysera och hantera motstand,
men fokusera pa det positiva och pé
sadant som med rimliga medel kan
férandras.

4.3 EXEMPEL PA
AKTIVITETER, METODER
OCH ARBETSSATT

[ arbetet for lika rattigheter och
mojligheter bidrar en kombination

av flera olika aktiviteter och metoder
till forandring och utveckling. Det kan
handla om att genomféra en
kartldggning for att synliggéra



utvecklingsbehoven, att genomféra
en kompetensutvecklingsinsats, att
kvalitetssakra rekryteringsprocessen
och att stdlla krav i en upphandlings-
situation. Inte minst viktigt ar att
utveckla en strategi for att sdkra
projektresultatets integrering i den
ordinarie verksamheten.

4.3.1 Kartlaggning
—en bra start

Hur kan vi beskriva vart problem och
vara behov? En grundliaggande del i
forandringsprocessen ar att fa en bild
av hur situationen ser ut fore respek-
tive efter de insatser som gors. Det
finns flera olika metoder for problem-
beskrivning och kartldggning, varav
nagra beskrivs narmare i handboken
MedVerkan. En tydlig beskrivning

av laget ar en bra utgangspunkt for
de uppfdljningar som sedan ska ske,
dels under projektets gang och dels i
samband med projektslut.

Kartlaggningen kan goras kopplat

till de delar av verksamheten som

ska ingd i det planmaéssiga arbetet:
arbetsforhallanden, forvarvsarbete och
foraldraskap, trakasserier, rekrytering,
utbildning och kompetensutveckling
samt loner. | handboken MedVerkan
diskuteras dessa omraden. Dar
aterfinns ocksa 6vningar och reflek-
tionsfragor som kan anviandas bade vid
kartlaggning och i utvecklingsarbetet.

4.3.1.1 Problembeskrivning
infér projektstart

En forsta problembeskrivning utgoér
utgdngspunkt for hela projektet

och styr vilka mal som ska sittas.
Problembeskrivningen kan utvecklas
pa olika satt, dar det viktiga ar att
beskrivningen ar tydlig och accepterad
av de parter som deltar i projektet. En
SWOT-analys kan vara ett forsta steg
(se avsnitt ”3.2.1 Gor en SWOT-an-
alys”). LFA-modellen kan anvandas for
att utveckla och beskriva det problem
som ska losas (se avsnitt ”3.3.1 Mal
enligt LFA-metodens logik”). Problem-
beskrivningen utgor sedan grund for
formuleringen av projektmalet.

4.3.1.2 Kartlaggning som
nollmatning och synliggérare

En fordjupad kartlaggning genomfoérs
med fordel i inledningen av projektet.
Resultatet kan anvdandas som “nollmaét-
ning”, det vill sdga utgora utgangspunkt
for uppféljning av utvecklingen i
projektet, men den utgor ocksa en
grund for att bestdmma vilka delmal
som ska uppnas och vilka aktiviteter
som ska genomforas for att delmalen
ska nas.

Det finns flera vinster med att invol-
vera medarbetare och andra berérda
i de kartlaggningar som genomfors i
samband med projektstarten.
Kartlaggningen bidrar till 6kad
forstaelse av behoven, vilket i sin tur
ger 6kad motivation att genomfora



arbetet. Nar berord personal ser
behoven 6kar ocksa forstaelsen for
vilka processer som maste startas for
att komma tillratta med problemen. |
samband med kartldggningen handlar
det alltsa bade om att synliggora
behoven och om att 6ka kunskapen om
hur férandring kan ske.

Kartlaggningen kan ske pa olika satt.

[ sin enklaste form kan det handla om
att, i en personalgrupp, reflektera kring
om forutsattningarna ar lika for olika
kategorier av anstdllda. Det kan handla
om att fa syn pa tidigare osynliga men
diskriminerande regler, som hindrar
vissa och ger extra utrymme at andra.
Det kan ocksa handla om att ta reda

pa hur arbetsklimatet (trivsel, stress
mm) ar i personalgruppen eller om att
granska vilka rutiner som anvands vid
nyrekrytering.

Nar projektet handlar om att skapa
arbetstillfallen for grupper som statt
utan arbete under en langre tid, kan
det handla om att kartldgga vilka
insatser som tidigare gjorts for den
berdrda gruppen. Nista steg i en sddan
kartldggning ar att analysera vilka
hinder som finns for att 6ppna dor-
rarna till arbetsmarknaden.

Diskrimineringslagen staller krav

pa att arbetsgivare ska gora en
lonekartlaggning, analys och
handlingsplan for jamstéllda l1oner vart
tredje ar. Resultatet fran lonekartlagg-
ning och tillhérande analys kan

anviandas som utgangspunkt dven i
projektets arbete. Viktigt att notera ar
dock att det kan ta tid att helt undan-
roja osakliga l16neskillnader. Det som
ska matas under en kortare projekttid
- i ett projekt som har utjamning av
loneskillnader som mal - ar snarare
om forandringar i positiv riktning kan
urskiljas, an att missforhédllanden fullt
ut réttats till.

4.3.2 Kompetensutveckling

Ett enstaka utbildningstillfille kan ge
inspiration till fortsatt arbete och dka
forstaelsen for varfor forandringsar-
betet ar viktigt. Ett sddant tillfalle kan
bidra till att synliggdra ett problem
som maste atgardas, men for att for-
andring ska ske kravs mer an sa.
Berorda chefer och anstillda maste
ocksa fa kunskap om hur férandrin-
gen ska ga till, och resurser for att
kunna tilldimpa sina kunskaper. Som
vi diskuterat i foregdende avsnitt,
behovs ocksa en tydlig strategi for att
tydligt koppla projektverksamheten till
ordinarie verksamhet.

Inom likabehandlingsomradet ar

det vanligt att 16sningen pa "prob-
lemet” heter utbildning: Anstéllda

ska utbildas och som en foljd av ett
utbildningstillfalle dndra sina attityder
och sitt forhallningssatt - och darmed
ar saken Klar. Det finns en tro pa att
om tillrackligt manga (alternativt
tillrackligt strategiska) personer deltar
pa en forelasning eller utbildningsdag,
sa okar intresset och medvetenheten



pa ett satt som automatiskt medfor
forandring av arbetssatt och rutiner.
Tyvarr visar dock erfarenheten (bland
annat beskrivet i rapporten "Att lara for
lika rattigheter och mdojligheter”) att
forandringen uteblir om kopplingen till
kdrnverksamheten saknas.

En lyckad kompetensutvecklingsinsats
bidrar med kunskap pa atminstone

tva satt. Dels formedlas kunskap och
insikter som ror Amnesomradet lika
rattigheter och moéjligheter. Dessutom
ingdr kunskap om forandringsprocess-
er — vad som leder till férdandring, vilka
processer som maste paverkas och hur
arbetet ska kvalitetssdkras.

4.3.2.1 Amnesomradet lika
rattigheter och méjligheter

Malet med kompetensutveckling

som fokuserar pad &mnesomradet lika
rattigheter och mojligheter bor vara
att 6ka medvetenheten om radande
normer och maktférdelning, bidra med
forstaelse och samsyn kring centrala
begrepp samt att 6ka kunskapen om
hur diskriminering kan ta sig ut-

tryck. Genom insatsen, om den varit
framgangsrik, forstarks viljan att foran-
dra forhallningssatt och strukturer.

1) Var tydlig med perspektiv och
utgangspunkter! Nar innehéllet i
kompetensutvecklingen/utbildningen
planeras, ar det viktigt att vara klar
over vilket dvergripande perspektiv
som ska pragla genomforandet. Och
hur noga insatsen an planerats, kan

framgangen helt utebli om den som
genomfor insatsen inte ar inforstadd
med utgangspunkterna. Det ar

darfor av storsta vikt att utbildare/
foreldsare/processledare har kunskap
och forstaelse for vilka perspektiv
som ska galla vid genomforandet. Nar
upphandling av forelasare genomfors
bor kompetens om normer, makt och
normers samverkan vara skall-krav (se
aven ”4.3.5 Att stdlla krav vid upphan-
dling”).

[ rapporten "Att lara for lika rattigheter
och mdjligheter” diskuteras hur utfallet
av en utbildningsinsats paverkas av
vilket perspektiv som utgor utgangs-
punkt. Insatsen kan bidra till férand-
ring i positiv riktning eller i stallet,
tvartemot vad som ar avsikten, cemen-
tera stereotypa forestdllningar om "vi
och dom”. Har presenteras helt kort
Gunilla Edemos modell om utgangs-
punkter och effekter nar det géller
utbildningsinsatser for lika rattigheter
och majligheter, utifran pedagogen
Kevin Kumashiros (Kumashiro, 2002)
tankande. I Tema Likabehandlings
rapport "Att lara for lika rattigheter och
mojligheter” beskrivs modellen mer
utforligt.

En utbildningsinsats kan ha féljande
utgadngspunkter:

1. Utbildning om den andre
2. Utbildning for den andre

3. Utbildning som ar kritisk till



privilegiering och andrefiering
4. Utbildning som foérandrar

De olika perspektiven kan kombineras
pa olika satt. I valet av perspektiv ar
det viktigt att vara medveten om syfte
och mal med insatsen. Perspektiv ett
och tva kan stiarka malgrupper i en
ojamlik situation pa arbetsmarknaden,
men bada perspektiven riskerar att
bidra till fortsatt ojamlikhet genom

att fokus blir kvar pa det som ar
"annorlunda”, utanfor normen. Om
langsiktig férandring ska ske, maste
utbildningsinsatser innehalla perspek-
tiv tre och fyra. Fokus och ansvar ligger
har pad dem som har mest makt att
forandra - inte pa "avvikaren”.

inom omradet lika rattigheter och
mojligheter behovs en inledande
diskussion om centrala begrepp, sa att
en samsyn skapas i organisationen.
Nar kompetensutvecklingsinsatser
riktas till olika mélgrupper inom en
organisation, ges ett utmarkt tillfalle
att starka samsynen och att kom-
municera organisationens syn pa olika
begrepp, som exempelvis méngfald,
jamstalldhet och jamlikhet. I samman-
hanget behovs ocksd en genomgang
av de sju diskrimineringsgrunder som
skyddas i den svenska diskriminering-
slagstiftningen. En sddan genomgang
kan bidra till forstaelse for vad som ar
gemensamt respektive specifikt for de
olika grunderna samt hur de ibland
kan forstarka varandra och ibland

e T
| Utbildning Utbildning |
. y:
| OM den andre FOR den andre Kan vara systembevarande |
| |
L e T
| Utbildning som &r kritisk till Utbildning Fokus pa privilegier och makt |
| privilegiering och andrefiering som férandrar att forandra |
| |

Fig 8. Exempel pa fragestallningar om langsiktighet

2) Red ut begreppen! Det dr ocksa
viktigt att i kompetensutvecklingen
agna tid at att gd igenom centrala
begrepp och deras betydelse. I sam-
band med allt utvecklingsarbete

motverka varandra - i samhaéllet och
pajobbet.

3) Var forsiktig med varderingsévn-
ingar! Traditionellt har olika former av



varderingsdvningar varit ett stiende
inslag i kompetensutvecklingsinsatser.
Det finns dock all anledning att tdnka
efter en extra gang innan en
varderingsovning genomfors. Att
formulera bra fragor, frdgor som inte
riskerar att lyfta och “godkanna”
krankande asikter, ar svart.

Négra generella punkter att tinka pa:

e Det faktum att man ofta inleder
en varderingsovning med att sdga
"Det finns inget ratt eller fel svar”
gor att det finns en hel del att leva
upp till nar frdgor och pastidenden
formuleras. Exempelvis kan vissa
krankande beteenden, inklusive
uttalanden, rdknas som trakas-
serier i enlighet med diskriminer-
ingslagen.

e Man maste alltid fraga sig vad som
ar SYFTET med dvningen. Svaret
pa den fragan bor INTE vara att
"det ar bra om alla fordomar kom-
mer upp”. Det ar inte alls bra. Om
fordomar lyfts maste de bemotas
och bearbetas - och det dr inte
genomforbart i ett sddant forum
som det generellt handlar om har.

e Manga 6vningar foérutsatter att
alla i rummet uppfyller normen
(det vill sdga alla ar vita, svenska,
sekulart kristna, heterosexuella,
med full funktionsférmaga och sa
vidare) och att man ska prata om

dem som INTE ar dar, "”dom andra”.

Detta stimmer naturligtvis inte i
verkligheten och den som det ”"ska
pratas om”, som samtidigt finns

i rummet, riskerar att bli krankt.
Dessutom ar hela utgdngspunkten
med det normKritiska perspektivet
att det 4r normen som ska dis-
kuteras och problematiseras - inte
den som avviker fran normen.

e Det maste finnas en plan for hur
man tar resultatet av 6vningen
vidare i diskussionen under
utbildningstillfallet - det maste
finnas en rod trad genom dagen,
dar 6vningen ar en av flera delar.

e Fokusera pa att formulera fragor
som handlar om hur personal och
ledning kan jobba for att skapa bra
arbetsplatser och vara en attraktiv
arbetsgivare. Alltsa fragor med
fokus pa vad "vi alla” faktiskt kan
gora - i motsats till frigor om vad
"vi” tycker om "dom” (som "vi”
inte tinker pa som medarbetare i
arbetsgruppen).

4.3.2.2 Férandringsprocessen
och koppling till verksamheten

Det ar centralt att redan fran borjan

ha en strategi om hur processen

ska fortga efter projektets slut, med
fokus pa hur arbetet ska inkluderas

i ordinarie verksamhet. En lyckad
kompetensutvecklingsinsats bidrar
alltsa inte enbart med kunskap inom
sakomradet likabehandling, utan ocksa
med kunskap om vad som leder till den



efterstravade varaktiga forandringen. Kompetensutveckling ar inte hela 16snin-
gen for att fa langsiktig utveckling till stind, men insatsen kan bidra till viktig
forstaelse for vad i organisationen som maste paverkas, hur det ska ske samt hur

processen ska hallas igdng dven efter projektslut.

Konkret kan det handla om att tydliggéra hur den kompetenshodjande insatsen
ska kopplas till kirnverksamheten samt till styrdokument och till regelbundna
uppfoéljningar. En framgangsfaktor i arbetet ar att insatsen har ledningens mandat
och att ledningen efterfragar resultat gillande hur insatsen har gatt och vad den
har lett till. Nar insatsen genomfors bor ledningen vara representerad och engag-
erad samt tydligt kommunicera sin instéllning.

4.3.2.3 Exempel pa mal och métning av kompetensutveckling

De mal som ska uppnas genom en kompetensutvecklingsinsats - eller som
insatsen i vart fall ska bidra till att uppfylla - kan finnas pa olika nivaer. Det kan
handla bade om direkta resultat av aktiviteter och om att bidra till uppfyllelse

av projektmalet. Det som i ett mindre sammanhang (ett litet projekt eller annan
avgransad insats) utgor projektmal, kan i en storre insats utgora ett delmal. Nedan
presenteras nagra exempel pa mal, utan inbordes hierarkisk ordning.

Mal Indikator, ex Verifikationskalla, ex
Personalgruppen Antal ratt/fel svar pa Enkat
kanner till innebérden enkatfraga om begrepp

i centrala begrepp (ex
jamlikhet, jamstalld-

het)

Personalgruppen Antal ratt/fel svar pa Enkat
kanner till inneborden enkatfraga om disk-

i de diskriminerings- rimineringsgrunder

grunder som ingar i
svensk lagstiftning



Mal

Indikator, ex

Verifikationskalla, ex

Personalgruppen har
forstaelse for hur
normer och makt-
positioner paverkar
forutsattningarna i
arbetslivet

Personalgruppen

har forstaelse for att
lika rattigheter och
mojligheter ar en viktig
utvecklingsfraga i
organisationen

Okad trivsel i personal-
gruppen

Ledningen har kunskap
om sitt ansvar for att
vidta aktiva atgarder
enligt
diskrimineringslagen

1. Antal bekraftande
svar pa enkatfraga om
forstdelse

2. Muntlig beskrivning
visar kunskap inom
omradet

1. Antal bekraftande
svar pa enkatfraga om
forstielse

2. Muntlig beskrivning
visar kunskap inom
omradet

1. Antal bekriftande
svar pa enkatfraga om
trivsel

2. Upplevd trivsel hos
medarbetare

1. Antal ratt/fel svar pa
enkatfraga om aktiva
atgarder

2. Muntlig beskrivning
visar kunskap inom
omradet

1. Enkéat

2. Djupintervju eller
fokusgrupp med valda
deltagare

1. Enkat

2. Djupintervju eller
fokusgrupp med valda
deltagare

1. Enkat

2. Utvecklingssamtal

1. Enkat

2. Djupintervju eller
fokusgrupp med
chefer/nyckelpersoner

Fig 9. Exempel pa mal, indikatorer och killor inom kompetensutvecklingsomradet



4.3.3 Rekrytering — ett
strategiskt omrade

Arbetet for lika rattigheter och moj-
ligheter kan och bor ske pa manga
fronter samtidigt. I samband med en
inledande kartldggning analyseras
vilka omraden som behdver utvecklas
for att komma narmare malet (se "4.3.1
Kartldggning - en bra start”).

[ den har skriften viljer vi att lyfta ett
av flera strategiskt viktiga omraden
som har koppling till arbetet for lika
rattigheter och moéjligheter - rekryter-
ingsprocessen. Ett diskrimineringsfritt
och oppet rekryteringsforfarande kan
pa ett konkret satt bidra till positiv
utveckling inom likabehandlingsom-
radet. Hur sker intern och extern
rekrytering? Vem rekryterar? Vilka
kanaler och kommunikationsvégar
anvands for att na ut brett? Vilka fragor
stalls i en intervjusituation och vilka
beddmningsgrunder anvands?

En genomarbetad rekryteringspolicy
utgor grunden for ett kvalitetssdkrat
arbete inom omradet rekrytering och
kompetensforsorjning. For att arbetet
ska fa genomslag maste det komplet-
teras med utbildningsinsatser riktade
till dem som har ansvar for att anstalla
ny personal.

De mal som satts bor omfatta bade
planarbetet, kompetensen hos dem
som rekryterar samt upplevd kvalitet
inom omradet. Nagot som daremot

troligen inte alls gar att méta under
projektets livstid, ar en tydlig foran-
dring av personalsammansattningen.

[ en organisation med "normal”
personalomséattning tar det lang tid
innan tillrackligt manga har slutat och
tillrackligt manga nya har borjat, for
att man ska kunna se ndgon strukturell
utveckling. Det kan till och med vara
s4, att det inte ens pa sikt sker nagra
storre forandringar av personalsaman-
sattningen i organisationen, men da

av skal som ligger utanfor projektets
eller organisationens kontroll: Ex-
empelvis kommer formodligen den
konssegregerade arbetsmarknad vi har
i dag dessvarre att finnas kvar ett bra
tag till (aven om vi hoppas pa snabb
utjdmning). Den ojamna férdelningen
pa arbetsmarknaden aterspeglas i
utbildningen, dar fler man an kvinnor
soker tekniska utbildningar medan
kvinnor ar i majoritet i vardutbildnin-
gar. Sa lange den egna verksamheten
ar en del av omvarlden, finns endast
begriansade mojligheter att bidra till
samhéllsforandring inom omraden dar
ojamstalldhet eller ojamlikhet rader.

Det viktiga for den organisation som
vill ha en diskrimineringsfri och 6ppen
rekryteringsprocess ar alltsd att foku-
sera pa de hinder som organisationen
sjalv kan paverka och att satta mal i
relation till den utgangspunkten. I fig.
10 aterges nagra exempel pa sddana
mal.



Mal

Indikator, ex

Verifikationskalla, ex

En gemensam rekry-
teringspolicy finns i
organisationen

Alla som rekryterar har
grundkompetens om
rekryteringspolicyn
och vad den innebar
inom omradet lika
rattigheter och moj-
ligheter

Risken for diskriminer-
ing i rekryterings-
processen dr undanroéjd
(alt minskad)

1. Rekryterings-
policy ar framtagen

1. Antal ratt/fel svar
pa enkatfragor om
rekryteringspolicy

2. Muntlig beskriv-
ning visar kunskap
inom omradet

1. Upplevt
bemotande hos
arbetssokande och
nyanstéllda

2. Upplevd kvalitet
hos rekryterare

1. Formellt beslut om gal-
lande rekryteringspolicy

1. Enkét

2. Djupintervju el-
ler fokusgrupp med
rekryterare

1. Enkat till arbetsso-
kande och nyanstéllda,
introduktionssamtal

2. Djupinterviju el-
ler fokusgrupp med
rekryterare

Fig 10. Exempel pa mal, indikatorer och kéllor inom omradet rekrytering

4.3.4 Integrering

av projektresultat i
ordinarie verksamhet
Redan fran projektstart bor det
finnas en tanke och en strategi for
hur projektresultatet ska integreras i
ordinarie verksamhet och leva vidare
efter det att projektet avslutats. |

avsnitt 3.4 Langsiktighet och kontinu-
itet” finns forslag pa kontrollfragor till
stod for utarbetande av strategier for
langsiktigheten redan i den inledande
planeringen av projektet.

Ett satt att arbeta vidare med att sdkra
kontinuiteten ar att sammanstalla
ett antal atgarder i en handlingsplan



for framtida arbete. [ arbetet med planen kan strategiska kontrollfragor (som de
omnamnda i avsnitt 3.4) vara till hjilp. Vilka mal som satts inom omradet beror pa
hur lange projektet arbetar. Kanske ar sjilva handlingsplanen slutmalet for projek-
tet och anviandningen av den kommer i néista steg. En battre utgdngspunkt ar
givetvis att handlingsplanen inte bara ska finnas pa plats, utan ocksa anviandas. En
viktig faktor i ssmmanhanget ar att den ocksa ska vara kiand féor medarbetarna och
accepterad som ett verktyg for att astadkomma utveckling. I fig. 11 anges exempel
pa hur ndgra mal kan formuleras i en situation dar inte bara framtagandet av
handlingsplanen inkluderas i projektet, utan ocksa anvandningen av den.

Mal Indikator, ex Verifikationskalla, ex
Arbetet for lika 1. Handlingsplan 1. Formellt beslut om
rattigheter och for fortsatt arbete gallande handlingsplan
mojligheter dr en ar framtagen, inkl )
integrerad del av budget och ansvars- 2. D.o.kumentatlon av.
organisationens fordelning akt1v1Feter kopplade till
kdrnverksamhet handlingsplanen

2. Handlingsplanen

anvands och upp-

dateras, framsteg

dokumenteras
Arbetet for lika 1. Upplevelse hos 1. Enkat, utvecklings-
rattigheter och moj- medarbetare samtal
ligheter ar kant och L )
accepterat av medar- 2. Upplevelse hos 2. Enkat, intervjuer

chefer

betarna

Fig 11. Exempel pa madl, indikatorer och kéllor inom omradet integrering i ordi-
narie verksamhet



4.3.5 Att stalla krav
vid upphandling

Nar tjanster kops in i samband med
genomforandet av ett likabehandlings-
projekt, ar det givetvis av storsta vikt
att den upphandlade leverantdren har
kompetens inom omradet. Detta galler
bade i projekt dar likabehandling ar ett
mal i sig och i projekt dar likabehand-
ling ar ett medel for att uppna andra
mal.

Vid upphandling av utbildningsinsatser
och processledningsstod ar exempelvis
foljande krav relevanta:

e Utbildare/foreldsare ska ha ett
normkritiskt, intersektionellt
angreppssatt vid genomforandet
av utbildningsinsatser

e Utbildare/foreldsare ska ha kun-
skap om jamstalldhetsintegrering
och tillgdanglighet for personer med
funktionsnedsattning

e Processledare ska ha kunskap om
vilka férandringsprocesser som
ar strategiska i arbetet for lika
rattigheter och mojligheter

Dar malet ar att utjdmna ojamlika
forhdllanden inom ett verksamhetsom-
rade eller pa arbetsmarknaden, kan
exempelvis foljande krav stillas:

e Leverantor av tjanst ska ha ge-
nuskompetens och ett normkritiskt
forhallningssatt som utgangspunkt
vid leverans av tjdnsten

e Leverantor av tjanst ska, for
genomforande av uppdraget,
anstalla ett visst antal personer
som varit utan arbete en langre
tid, exempelvis personer med
funktionsnedsattning

Savil offentlig verksamhet som privata
naringslivet har mdjlighet att stalla so-
ciala krav vid upphandling av varor och
tjanster. Vilket regelverk som galler
och hur upphandlingen kan g4 till,
presenteras i Tema Likabehandlings
skrift "Upphandling eller nerkop? Att
anvanda upphandling som verktyg for
lika rattigheter och mojligheter”.

En svarighet i samband med inkdp av
tjdnster ar att folja upp kvaliteten pa
det som levererats. Lever leverantdren
upp till kraven? | "Upphandling eller
nerkop?” beskrivs att havningsklau-
suler, formellt, ar n6dvandiga for att
kontraktet ska kunna hivas. Aven nir
klausulen finns pa plats aterstar att i
praktiken kunna pavisa att ett
kontraktsbrott faktiskt foreligger.

I Krokoms kommun, som inom
socialfondsprojektet "Jamstalld vard

i Jamtlands lan” stallde krav pa ge-
nuskompetens hos den upphandlade
foretagshélsovarden, uppmarksam-
made projektets foljeforskare brister i
leveransen. Bristerna kunde atgiardas
genom tat kontakt och samtal med
leverantorerna. Exemplet illustrerar
vikten av att félja upp processen - och
att den som har till uppgift att folja



upp utvecklingen har egen kompetens
inom omradet.

5. ATT MATA OCH
FOLJA UPP

Vissa arbetsinsatser ar enklare att
mata dn andra. En insats som kan
raknas - i antal eller procent - kan ofta
redovisas pa ett siatt som uppfattas
som objektivt och "sant”. Andra arbets-
insatser ar svarare att mata - och hit
hor férandringsarbete for lika rat-
tigheter och mojligheter i arbetslivet,
som ofta uppfattas som nagot "luddigt”
och darmed svarmatt. Arbetet med

att dstadkomma férdandringar i at-
tityder och forhallningssatt ar mycket
langsiktiga processer, som kan vara
svara att finga under projektets livstid.
Det ar ocksa vanligt att de mal som
sdtts snarare ar visioner (om en battre
varld) an punkter som ar realistiska att
na inom projektets levnadstid.

[ ett likabehandlingsprojekt giller det
att anvanda sig av teorier och begrepp
pa ett konstruktivt och verklighets-
forankrat satt. Det ar fullt mojligt att
analysera hinder och framgangsfak-
torer, att finga ovantade effekter som
vi fran borjan inte kunde forutse och
att géra en beddmning av uppnadda
resultat inom ramen for projektet.
Projektet har varit framgangsrikti de
fall det bidrar till den utveckling vi vill
se pa lang sikt.

[ det har avsnittet presenteras van-
liga begrepp inom omradet och vilka
matmetoder som kan anvindas, nar
det inte direkt gar att rikna i antal och
i pengar.

5.1 VARFOR SKA VI
MATA?

Varfor ska vi mdta 6verhuvudtaget?
Fragan kan pa projektniva besvaras
med att vi under arbetets gang vill veta
om vi ar pa ratt vag, eller om nagot i
planeringen ska dndras. I projektets
slutskede vill vi veta om den insats vi
gjorde bidrog till férandring i dnskad
riktning - vi vill veta om vart projekt
gor skillnad. Inom vissa omraden gar
det att hitta kvantifierbara, statistiskt
signifikanta svar. Det kan exempelvis
handla om procentsiffror pd antalet
unga som kommit i arbete genom att
delta i ESF-projekt, jamfort med antalet
unga som inte deltagit i ESF-projekt. I
praktiken dr sammanhangen ofta mer
komplicerade - i synnerhet inom ut-
vecklingsomradet lika réattigheter och
mojligheter, dar forandringen till stor
del bygger pa upplevelser, attityder och
forhallningssatt.

Det ar givetvis hogst relevant att
aven pa programniva vilja ha svar pa
motsvarande fraga som i projekten:
Gor programmet/fonden skillnad?
Aven hir méste hdnsyn tas till den
verklighet som rader. Statistik och
kvantitativa jamfoérelser med annan



verksamhet kan ge svar pa en del
fragor, men langt ifrdn alla. For att
veta hur framgangsrikt programmet
varit, maste en kombination av olika
metoder anvandas, dar kvalitativa
och kvantitativa utfall av projektens
verksamhet sammanvags.

Den typ av uppfdljning som star i cen-
trum i den har skriften, handlar inte
om att mita om det ar "vart besvaret”
- rent ekonomiskt - att arbeta for lika
rattigheter och mojligheter. Vi utgar
helt enkelt frén att den som driver

ett likabehandlingsprojekt redan ar
pa det klara med att arbetet behovs.
Det som ska viarderas ar dirmed inte
rattigheten i sig, utan hur framgangsrik
en insats varit i forhallande till de
resurser som lagts ner. Har var insats
bidragit i utvecklingen for lika rat-
tigheter och mojligheter, pa det satt
som det var tankt och i relation till
insatsens mal?

5.2 RISKER MED ATT
MATA

Innan vi gar in pd mojliga metoder
for matning och uppféljning, ar det
nodvandigt att reflektera en del 6ver
riskerna med ett alltfor stort fokus
pa att hitta det méatbara. Ibland for-
muleras mal enbart utifrdn vad som
kan matas och inte utifran vad som
behover goras. I sin bok "Utvarder-
ingsmonstret” (2008) utvecklar Lena

Lindgren vad som kan hdnda nar bara
det matbara mats. Hon skriver: "Det
som midits tdcker inte in allt vad mdlen
dsyftar, och det som mdts kan dessutom
vara mer eller mindre irrelevant”.

Lennart Svensson och Goran Brulin
diskuterar i "Att fanga effekter av pro-
gram och projekt” (2013) riskerna med
en forstdelse av att "omgivningen ses
som stabil och forutsdgbar”. Svensson
och Brulin skriver: "Resultaten antas
kunna éverféras oberoende av situation,
och processen uppfattas inte som viktig
for resultatet”. Forfattarna menar ocksa
att det finns en risk att planerings-
styrda utvarderingsmodeller "tenderar
att styra program och projekt mot det
som dr mdjligt att utvérdera”.

Vad ar det vi vill mata?

Vi ifragasatter inte réttigheten
i sig— vi vet att det behdvs
insatser for att na lika réttigheter

och mojligheter. Det vi mdter ar
om insatsen varit framgangsrik i
forhallande till de resurser som

lagts ner.




Ofta hors pastaendet att likabehand-
lingsarbete inte gar att mata - med
den underliggande forstaelsen att
siffror och statistik ar det enda "sanna”
tillvagagangssattet. Argumentet kan
vara ett satt att uttrycka motstand, ett
ifrdgasattande av om arbetet med lika
rattigheter och mojligheter 6verhuvud-
taget ska genomforas. For personer
som inte haller med om att det finns ett
behov av forandring, och som pa det
hela taget ar skeptiska till de insatser
som gors, anvands argumentet om att
matning inte 4r mojligt som en strategi
for att ifragasatta nyttan av projektet.

Nar arbetet ska foljas upp och
utvarderas galler det att halla fokus
pa vad projektet vill uppna och att
intressera sig for processen som ska
leda mot malen. Mdatmetoderna maste
anpassas efter projektets forutsattnin-
gar - inte tvartom!

5.3 BEGREPP OCH
RESULTATMATNING -
OLIKA TEORIER

Det finns inte ndgon helt igenom
enhetlig syn pa hur begrepp som
resultat, effekt och mal ska anvandas.
Ofta anvinds exempelvis begreppen
resultat eller delmal for att beskriva
kortsiktigt utfall av aktiviteter inom ra-
men for ett projekt eller insats, medan
effekter antas vara av mer langsiktig
karaktar och bidra till forandring dven
bortom projektets verksamhet. Ibland

anvands begreppet resultat inte i
samband med delmal, utan i stallet for
att beskriva utfallet av ett helt projekt.

Vilka begrepp som anvands, och hur de
forstas, ar nara sammankopplat med
vilka mat- och bedémningsmetoder
som kan anvdndas och vilka slutsatser
som kan dras vid uppféljning och
utvardering. Evidensbaserad utvarder-
ing med kontrollgrupper och “om-inte-
situationer” (sa kallade kontrafaktiska
situationer), ar ndgot som ofta efterfra-
gas, eftersom den typen av utvardering
beddms vara det sdkraste sattet att
félja upp ett utvecklingsarbete. Det
finns manga invandningar mot ett
sadant strikt tdnkande nar det galler
utvecklingen i just likabehandlings-
projekt. Det finns alltsa all anledning
att fundera pa om det gar att anvanda
en sadan metod for att félja upp arbe-
tetidet egna projektet.

Innan man gor avsteg fran en etablerad
och ofta foresprakad metod ar det bra
att kinna till vad metoden innebdr. Det
blir da lattare att trovardigt argumen-
tera for varfor uppféljningen bor goras
pa ett annat satt, battre anpassad till
de forutsattningar som rader i det egna
sammanhanget. Darfor presenteras
nedan nagra olika satt att forsta och
anvanda begrepp och matmodeller.



5.3.1 Mdtning med
kontrollgrupper och
“om-inte-situationer”

Begreppen "resultat” och "effekt” an-
vands ibland synonymt, men det finns
vasentliga skillnader i hur begreppen
kan forstas. Det dr viktigt att vara med-
veten om de olika utgdngspunkterna
for begreppens anvandning, eftersom
forstaelsen far konsekvenser for hur
projektets utveckling kan matas. Enligt
en vedertagen forklaringsmodell (som
finns narmare beskriven i rapporten
"Mata effekter av arbetet med lika
rattigheter och mojligheter?”) finns en
vasentlig skillnad mellan begreppen
resultat och effekt:

Resultatet ar direkt kopplat till
insatserna/aktiviteterna i ett specifikt
projekt. Det kan ibland kallas "utfall”
eller pa engelska “outcome”.

Exempel pa resultat i projekt som vill
bidra till lika rattigheter och moj-
ligheter i arbetslivet:

e Xantal ungdomar har fatt praktik-
plats

e X antal anstallda har fatt storre
forstaelse for vad "likabehandling”
innebar

e En handlingsplan for likabehand-
lingsarbetet har utformats

Resultatet handlar om vad som skett
inom det aktuella projektet, men

ingenting om hur det relaterar till
omvarlden. [ exemplen ovan skulle
man kunna tanka sig att dnnu fler
ungdomar fatt praktikplats utanfér
projektets ram, eller att den 6kade
forstielse om "likabehandling” som
anstallda har fatt, beror inte bara
pa projektets insats utan minst lika
mycket pa forandringar i omvarlden
(som aven andra, utanfor projektet,
tagit del av).

Genom att titta pa resultatet gar det
alltsa inte, enligt det har sattet att
forklara begreppet, att sdga om pro-
jektet varit framgangsrikt i relation till
omvarlden.

For att se effekten av projektets arbete
maste man, enligt det har synsattet,
jamfora utfallet av insatserna i det
specifika projektet med vad som
hander i omvarlden. Effekten ar skill-
naden mellan utvecklingen i omvarlden
och utvecklingen i projektet.

Nér effekt har inneborden "skillnad i
utveckling”, behdvs en kontrollgrupp
for att fanga in en jamforbar "om
inte”-situation. Vad hade hant om inte
projektet genomforts? Mer teoretiskt
uttryckt kan vi sdga att vi maste
etablera en kontrafaktisk situation.

For att en kontrollgrupp ska kunna
betraktas som jamforbar, maste olika
teoretiska utgdngspunkter uppfyllas.



L&t oss har bara konstatera, att kon-
trollgruppen exempelvis kan best3 av:

¢ Ettantal individer ur samma
definierade malgrupp som den
projektet vander sig till

¢ Etturval av medborgare i en
jamforbar kommun

¢ En hel kommun med jamforbar
demografi

e Etturval anstéllda i en jAmforbar
verksamhet

e Etthelt foretag i jamforbar verk-
samhet/bransch

Valet av kontrollgrupp beror givetvis
pa vilken malgrupp vi vander oss till
med var insats.

5.3.2 Metodens
begransningar i
likabehandlingsarbetet

Den har metoden forutsatter att
verkligheten ar mojlig att definiera och
systematisera pa ett satt som fungerar
i teorin men langt ifran alltid i prak-
tiken. I Tema Likabehandlings skrift
"Att mata det vasentliga” redogors for
metoden och for de invandningar som
ar forknippade med dess anvandning

i likabehandlingsprojekt. Samman-
fattningsvis kan foljande invandningar
goras:

a) Svart att hitta en jamforbar
kontrollgrupp

Det svart - eller omojligt - att hitta en
jamforbar kontrollgrupp. Dels kravs
en viss storlek pa populationen

och dels ar det svart att kunna sla
fast att kontrollgruppen verkligen

ar jamforbar vad galler exempelvis
kunskapsniva, erfarenheter eller yttre
omstandigheter.

b) Allt kan inte métas med statistik

Eftersom en stor del av de insatser
som genomfors inom omradet lika
rattigheter och mojligheter bast
beddms kvalitativt eller subjektivt,

blir det svart att pa ett rationellt satt
gora jamforelser. Insatser som kan
raknas och matas med statistik later
sig enklare jamforas med hjalp av stora
kontrollgrupper, dn insatser som foljs
upp med kvalitativa metoder.

c) Latt att missa ovidntade effekter

Utvecklingen i ett projekt kommer ald-
rig att gd exakt som det var tdnkt och
det géller att fanga upp det ovéantade.
Det kan handla om att ta vara pa nya
mojligheter som vi inte kunde forutse
vid projektstart, eller att navigera forbi
ofoérutsedda hinder som dyker upp
under projektets gang. Ett alltfor strikt
och teoretiskt tinkande kring matning
av effekter innebar en 6verhangande
risk att ovantade effekter, positiva och
negativa, missas. Lis mer om ovantade
effekter i avsnitt ”5.7 Agna uppmark-



samhet at ovantade effekter”.

o n

d) Metoden ger inte svar pa "varfor”

Aven i de fall vi med hjilp av kon-
trollgrupper och jamforelser kan tala
om en uppnadd effekt av insatser inom
ramen for exempelvis Socialfonden, ger
en sddan matning sallan svar pa den
viktiga fragan "varfor”. Varfor lyckades
eller misslyckades vi? Vilka var hind-
ren, vilka var framgangsfaktorerna?
For att lara oss mer om vad som hdnt

i projektet eller programmet kravs
ytterligare studier.

5.3.3 Effekt kan istallet
betyda “att bidra till"

Andra satt att definiera begreppet
effekt 4n det ovan beskrivna dterfinns
i litteraturen. Begreppet kan da ha en
mindre strikt betydelse dn vad som
beskrivs ovan. Eller snarare; "kraven
pa bevis” ar flexiblare och kraver inte
alltid matning mot kontrollgrupper.
Utifran beskrivningen att med ef-

fekt avses en konsekvens som vara
insatser "i varje fall indirekt och delvis
har bidragit till” (Evert Vedung i "Att
fanga effekter av program och projekt,
2013), racker det att visa att projek-
tets insatser bidragit till utfallet. Vi
behover inte visa att det ar uteslutande
projektet som lett fram till utfallet.
Detta perspektiv dr ocksa grunden i
utvarderingsmetoden "contribution
analysis”, dar bedomningen fokuserar
pa vilket bidrag (contribution) som

tillférs genom den aktuella insatsen.
Mer om metoden finns exempelvis att
lasa har: http://betterevaluation.org/
approaches.

5.3.4 Begrepp enligt
LFA-metoden

Som vi kan se i avsnitt ”3.3.1 Mal

enligt LFA-metodens logik” finns det
ytterligare andra satt att forhalla sig till
de centrala begreppen. I LFA anvands
inte begreppet effekt. [ stéllet talas om
resultat och projektmal. Uppmark-
samheten i utvecklingsarbetet och
uppfoljningen fokuseras pa det som
sker i projektet - inte vad som hander i
omgivningen.

5.3.5 Red ut vad
begreppen star for

Vi kan konstatera att begreppen ges
olika innebord i olika sammanhang,
beroende pa vilken teoribildning som
ar utgadngspunkten. I manga fall ar det
enklare och tydligare att halla sig till
begreppet resultat (eller maluppfyl-
lelse), med tolkningen "det som ska
uppnas inom projektet”. I realiteten ar
det dock ett faktum att orden resultat
och effekter ofta anvdands synonymt.
Genom att vara medveten om det, och
genom att tydligt definiera (dtminstone
vid skriftlig kommunikation) vad som
menas, kan missférstand undvikas. Det
finns goda skal att d4gna en del tid at
att, i en projektgrupp, skapa gemensam
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forstaelse for de begrepp som anvands
i projektet. Att vara tydlig med vad
begreppen star for underlattar ocksa
kommunikationen med eventuella
bidragsgivare.

5.4 MAL, AKTIVITETER
OCH VERIFIKATIONS-
KALLOR

Det ar inte alltid mojligt - eller
meningsfullt - att mata framgang i
likabehandlingsprojekt i monetéra
varden. Detta faktum giller i syn-
nerhet projekt dar likabehandling ar
ett mal i sig. I likabehandlingsprojekt
ar utvecklingsprocessen intressant.
Man maste mata bade "det stora och
detlilla” och pa savél individ- som
organisationsniva. Aven samhallsnivan
ar givetvis intressant att reflektera

Resultat eller effekt, projektmal
eller langsiktigt mal? Bestam vilka
begrepp som ska anvdndas i ert

projekt, tydliggdr hur de definieras
och var konsekvent med hur de
anvands.

kring, men for det enskilda projektet
handlar samhallspaverkan oftast mer
om ett resonemang kring pa vilket satt
projektet bidrar till samhallsutveck-
lingen, 4n om att - inom projektets
ram - formulera matbara mal som ar
direkt relaterade till sddan utveckling.
Dock ar det givetvis fullt mojligt att
formulera mal som har med strategisk
paverkan att gora; mal som har direkt
koppling till projektets verksamhet och
med konkreta aktiviteter kopplade till
malen.

Kunskap dr lattare att mata an at-
titydférandring, som generellt sett
forandras forst pa lang sikt. Okad
kunskap forvantas leda till positiv
forandring av attityder, vilket i sin tur
leder till bendgenhet att agera pa ett
annat satt an tidigare. Dessa effekter
kommer ofta efter lang tid, vilket gor
det svarare att sdga i vilken utstrack-
ning de ar ett resultat av ett enskilt
projekt. Det som ddaremot kan matas i
projektet, ar deltagares egen upplevelse
av forandrade attityder. Det gar ocksa
att analysera pa vilket satt beteendet
hos deltagare har férandrats - vad gor
viidag som vi inte gjorde tidigare?

[ fig. 12 ges exempel pa vad som kan
matas, och hur det kan ske, i projekt
dar likabehandling ar mal respektive
medel.



Mal Aktiviteter, Exempel Verifikationskalla,
Exempel

Likabehandling som

mal

Ex A: God trivsel for Kompetensutveck- Medarbetarenkat

alla pa arbetsplatsen

Ex B: Jamlika villkor
for nuvarande och
presumtiva anstallda

ling inom omradet
lika rattigheter och
mojligheter

Reflektion/diskus-
sion i personalgrup-
pen

Genomgang och at-
gard i styrdokument
och internt informa-
tionsmaterial, t ex
vad géller sprakbruk
och tilltal

Standardisering
av rekryterings-
processer

Systematiserade
rutiner for kompe-
tensutveckling

fore/efter insatsen.
Indikator: upplevd
utveckling, upplevt
utfall

Medarbetarenkat
fore/efter insatsen.
Indikator: upplevd
utveckling, upplevt
utfall

Samtal med
nyckelpersoner,
t ex rekryterare,
chefer.
Indikator: som
ovan



Verifikationskalla,
Exempel

Mal Aktiviteter, Exempel

Ex C: Tilltrade till
konferenser och
seminarier pa lika
villkor

Likabehandling som
medel

Ex D: Friska medar-
betare, sankta sjuktal

Kompetensutveck-
ling inom tillgang-
lighetsomradet

Utarbetande av
rutiner (checklista)
for kravstallande
vid bestéllning av
konferenstjanster

Steg 1: Krav pa
genuskompetens hos
upphandlad lever-
antor av foretagshal-
sovard

Steg 2: Kartlaggning
och analys av resurs-
fordelning, samt
atgarder enligt de
behov som finns

Kontroll att
checklistan finns
och anvands.
Indikator: check-
listan

Enkat till konfe-
rensdeltagare.
Indikator: Delta-
garbekraftelse pa
tillganglighet

Statistik 6ver anta-
let sjukskrivna.
Indikator: antal
sjukskrivna fore/
efter

Statistik dver
resursfordelning
utifran kon.
Indikator: fordel-
ning fore/efter



Mal Aktiviteter, Exempel Verifikationskalla,
Exempel

Ex E: Lag arbets- e Utveckling av e  Statistik over

loshet i tidigare metoder i samrad antalet arbetslosa.

diskriminerade med representanter Indikator: Antal

grupper for diskriminerade arbetslosa fore/

grupper

efter

¢ Kompetensutveck-
ling av arbetsgivare

Fig 12. Exempel pa mal, aktiviteter och verifikationskéllor

Det ar vart att notera att dven om
projekt A, B och C har likabehandling
som mal inom projektens ram, bidrar
de sannolikt till ytterligare positiv
utveckling pa lang sikt. Det kan ex-
empelvis handla om att personalsam-
mansattningen blir mer heterogen dn
tidigare, att sjukfranvaron minskar,

att prestationen i en arbetsgrupp okar
eller att ett varumarke starks. Den
typen av effekter ligger allts3, i de har
exemplen, utanfor och bortom det som
ska dstadkommas i den tdankta insat-
sen och utvarderas darfor inte inom
projektets ram (se dven avsnitt 2.5, om
likabehandling som mal, medel eller
perspektiv).

[ exempel D och E har andra mal
satts i fokus, men likabehandling ar
medlet for att na fram till malen. Har
utvarderas saledes mer langtgdende
forandringar. Vart att observera ar

att det som anges som projektmal i
exempel A, B och C mycket val kan vara
delmal i D och E, varvid aven dessa mal
utvarderas.

Uppféljning och utvardering bor goéras
kontinuerligt under projekttiden.

Det ar nédvandigt att félja upp och
eventuellt justera projektplanen nar
det behovs - inte bara gora avstdmning
i efterhand nar det anda ar for sent

att ratta till det som eventuellt inte
fungerat som det var tankt.

5.5 ANALYS AV HINDER
OCH FRAMGANGSFAK-
TORER

Som ett komplement till strikt varder-
ing av maluppfyllelse rekommenderas
en analys av hinder och framgangsfak-
torer.



Gunnar Svensson, som har i uppdrag
att utvardera Tema Likabehandling,
menar i sin utvarderingsrapport ”Skor-
detid - utvardering del 2-4 2012" att
vissa effekter av likabehandlingspro-
jekt sannolikt inte kan matas, atmin-
stone inte inom projektets levnadstid
och kanske inte heller tydligt avskilt
frdn utvecklingen i omvarlden.

Gunnar Svensson skriver:

”Desto viktigare blir att analysera vilka
hindrande mekanismer och vilka
framgdngsfaktorer som finns for att
nd énskvdrda effekter pd likabehand-
lingsomradet. Detta dr ocksd ndgot
som dr enklare bdde fér den enskilde
utvdirderaren och for projektet sjilvt att
forsoka analysera. En sddan analys kan
och bér géras bdde inledningsvis, infér
det projekt man ska genomfora. Dd dr
det centrala att férséka identifiera VAD
det dr som hindrar respektive VAD man
tror kan leda till framgdng. Det far dd
mer karaktdren av en problem- eller

t o m riskanalys. Men analysen bér
ocksd ske under och i slutet av projektet,
infor planering av implementering

av projektresultat. Och dd blir den
frdga som utvdrderaren tillsammans
med projekt ska besvara VARFOR man
uppnadtt eller inte uppndtt det man
gjort, i ljuset av hindrande mekanismer
och framgdngsfaktorer.”

5.6 OBJEKTIVA OCH
SUBJEKTIVA VARDEN,
KVANTITET KONTRA
KVALITET

Medan statistik, siffror och procenttal
upplevs som “sanna” och objektiva, fria
fran tolkning och varderingar, bedéms
ofta subjektiva resultat som mindre
palitliga. Det ar ett faktum vi méste
forhalla oss till, men i arbetet for lika
rattigheter och mojligheter ar subjekti-
va, det vill sdga upplevda, viarden i allra
hogsta grad anvandbara. I projekt som
handlar om att problematisera normer,
ifragasatta stereotypa varderingar och
forskjuta maktpositioner, ar person-
liga upplevelser mycket viktiga som
matvarden. Likabehandlingsarbetets
manga dimensioner gor det mycket
intressant att arbeta med kvalitativa
metoder for matning och uppféljning.

5.6.1 Exempel pa kallor

Den basta kombinationen av upp-
foljning ar att anvanda sig av bade
objektiva, kvantitativa data och
subjektiva upplevelser, vilka kan vara
bade kvalitativa (exempelvis samtal
och djupintervjuer) och kvantitativa
(exempelvis enkater till en storre

malgrupp).



Objektiv killa, ex Subjektiv Kkilla, ex
Kvantitativ matning Lonekartlaggning Medarbetarenkat
Sjukfranvaro
Kvalitativ matning Nytt styrdokument Fokusgrupp
Ny handlingsplan Djupintervju

Fig 13. Exempel pa kallor vid kvantitativ och kvalitativ métning

[ utvarderingsrapporten "Skordetid

- utvardering 2012 del 2-4” skriver
Gunnar Svensson om vikten av att géra
kvalitativa analyser: "Den kvalitativa
analysen av effekter av en viss insats
kan utgd t ex frdn intervjuer, enkdter,
projektloggar, workshops, fokusgrup-
per. Det finns gott om hdllbara och
beprovade metoder for att mdta
effekter pd ett kvalitativt sétt, som bdde
inbegriper fler, ger fler dimensioner av
effekter och hjdlper parterna att forstd
bdde sin egen roll i en fordndring och
vilka faktorer det dr som spelat in eller
motverkat.”

Callerstig och Lindholm skriver i "Att
fdnga effekter av program och projekt”
(2013) om betydelsen av berattelser
som utgangspunkt for att bedéma

framgangen i jamstalldhetsarbetet:
"Berdttelserna sdgs som viktiga av in-
tervjupersonerna i vdr studie, eftersom
berdttelsen konkretiserade problemet
och méjliga lé6sningar samt vad som
blivit effekten.”

5.6.2 Exempel pa virden

Effekten av forandringsarbetet inom
omradet lika rattigheter och moj-
ligheter kommer delvis att synas forst
pa lang sikt och bortom projektets
levnadstid. Det ar darfor viktigt att
fundera over vilken utveckling som ar
rimlig att férvanta sig under projekt-
tiden och att formulera problemet
utifran en forstaelse om hur langt



projektet rimligen kan na. Att starta en process ar ett forsta viktigt steg, och darfor
ar det rimligt att méta inte bara om slutmalet uppnatts, utan ocksd om processen
startats och utvecklingen ar positiv. Termer som 6kad trivsel, storre forstaelse for
maktstrukturer, farre arbetslésa kan darfér anviandas vid uppféljningen som en
markering av att processen startats.

Det ar bra att anvdnda en kombination av objektiva och subjektiva varden, i de fall
det ar moijligt. I fig. 14 ges exempel pa olika varden, objektiva och subjektiva, som
kan matas eller bedémas.

Metod Varden som kartldggs  Objektivt/subjektivt
(indikator), exempel varde
Lonekartlaggning Skillnader i 16n mellan Objektivt varde

man och kvinnor (kan
kopplas till skillnader
mellan olika yrkeska-

tegorier)

Halsokartlaggning Antal sjukdagar for Objektivt varde
kvinnor, man, olika
yrkeskategorier

Enkat till berérda Upplevelse, exempelvis

malgrupper av arbetsklimat,

trivsel, jargong, attity- Subjektivt varde

der, diskriminering och
trakasserier

Kunskap, exempelvis
om diskrimineringslag-  Objektivt varde
stiftningen mm

Fokusgruppsintervju Upplevelse, exempelvis Subjektivt varde
av arbetsklimat,
trivsel, jargong, attity-
der, diskriminering och
trakasserier



Metod

Varden som kartldggs
(indikator), exempel

Objektivt/subjektivt
virde

Djupintervju/berat-
telse

Kartldggning/statistik
over anstallda i kom-
mun, region eller pa
nationell niva

Inventering av befint-
liga styrdokument

Upplevelse, exempelvis
av arbetsklimat,
trivsel, jargong, attity-
der, diskriminering och
trakasserier

Antal anstallda i
sarskild aldersgrupp

Antal anstallda kvin-
nor/man

Antal styrdokument
som beroér likabehand-
lingsfragor

Kvaliteten pa styrdo-
kument som beror
likabehandlings-
omradet

Subjektivt varde

Objektivt varde

Objektivt varde

Fig 14. Exempel pa metoder for uppfdljning av utveckling fran projektstart till

projektslut

5.6.3 Uppfoljning med
och utan nollmatning

Situationen i utgdngslaget kan doku-
menteras genom en "nollmatning”.
Matningen kan vara kvantitativ eller
kvalitativ, objektiv eller subjektiv. De
varden som dokumenteras i
nollmatningen kan senare jamforas
med resultatet i en uppfoljningsmaét-
ning.

En nollméatning utgoér en bra utgangs-
punkt for uppféljningsarbetet, men
aven om det inte varit mojligt att gora
en sadan matning, gar det att fa en bild
av om - och hur - utveckling har skett.
Exempelvis kan en enkit till berérda
malgrupper ge svar pa fragor om hur
utvecklingen upplevs. Det kan dels
handla om hur deltagarna upplever
den personliga utvecklingen, men



ocksa hur de upplever utvecklingen for
gruppen/arbetsplatsen/verksamheten
som helhet.

5.7 AGNA UPPMARKSAM-
HETEN AT OVANTADE
EFFEKTER

Ingenting blir ndgonsin helt och hallet
som det var tankt. Denna sanning

har bland annat yttrats av Popper
(1974:124) och beskrivs av Evert
Vedung i "Att fanga effekter av program
och projekt” (2013). I allt utvecklings-
arbete kommer vi sannolikt att stota
pa effekter (och uppna resultat), som
vi inledningsvis inte kunde forutse.
Dessa ovantade effekter kan inte stam-
mas av mot vara malbeskrivningar och
identifieras inte i strikta jamforelser
som gors med hjalp av kontrollgrup-
per och statistik. Icke desto mindre
kan en ovantad effekt vara den mest
framgangsrika och mest langsiktiga
effekten av var insats. En ovantad
effekt kan ocksa vara det mest negativa
utfallet av vart arbete och utgora det
avgorande hindret for framgéang. Det
finns darfor all anledning att vara
uppmarksam pa ovantade effekter av
vart arbete.

5.7.1 Exempel pa
ovantade effekter

Hur kan d& en ovantad effekt se ut i
praktiken? Ett exempel pa en positiv
ovantad effekt skulle kunna vara utfal-

let nar en kommun stéller sociala krav
vid upphandling av tjanster inom ett
projekt. Resultatet blir sa positivt att
kommunen dndrar sin upphandlings-
policy for framtida upphandlingar dven
utanfor projektet. Denna utveckling
kan vi se i Krokoms kommun, som

en foljd av socialfondsprojektetet
"Pilotmodell for foretagshalsovard i
Jamtlands lan” (2009-2011).

Ett exempel pa en negativ oviantad
effekt skulle kunna vara det uppmatta
utfallet av en kompetensutvecklingsin-
sats inom jamstalldhetsomradet. Efter
insatsen uppfattar personalen sin
arbetsplats som mer ojamstalld dn
tidigare, vilket framgér i skillnaden
mellan resultatet i en uppféljningsen-
kat jamfort med en inledande enkit.
Detta ar dock i egentlig mening inte en
negativ effekt, aven om den kan uppfat-
tas sa. Vid analys kommer slutsatsen
bli att den negativa upplevelsen beror
pa 6kad medvetenhet, vilket ar ett
nodvandigt steg pa vagen mot en
jamstalld arbetsplats. Effekten kommer
att bli negativ "pa riktigt” om ingen
forbattring sker i organisationen - den
okade medvetenheten gor sannolikt att
personalen stiller rattmatiga krav pa
att forandring ska ske. Om ojamstalld-
heten bestar kommer missnojet att
uttryckas.



5.7.2 Fanga det
vasentliga - projektets
kvalitativa bidrag

For att fanga det vasentliga och det
ovantade behéver uppféljningen

av avgransade mal (med "statiska”
indikatorer) kompletteras med ett
bredare tankesatt. Har blir det viktigt
att se pa sjalva processen, inte bara
slutresultatet, att lyfta blicken och inte
fastna i att rakna deltagare eller antalet
aktiviteter. Det géller att vara 6ppen for
overraskningar och ovantade effekter,
fanga resultat och effekter som inte
nédvandigtvis kunde forutses, att fa
syn pa innovationer och att forsta vilka
nya rutiner som kan ge langsiktiga
effekter. Med hjalp av djupintervjuer,
beréttelser, fallstudier eller enkéter
gar det att analysera vilka lardomar
som kan bidra till strategisk utveckling
och fanga in hur processen i forand-
ringsarbetet upplevs. Darmed ar det
mojligt att bedoma om projektet varit
framgdangsrikt — &ven om utvecklingen
inte foljt projektplanen.

Gunnar Svensson skriver i sin utvar-
deringsrapport "Skordetid - utvarder-
ing del 2-4 2012” att i bedomningen av
om insatser har effekt "ar det centrala
att identifiera vad i insatser for lika
rattigheter och mojligheter som moter
motstand och hur motstand kan
overbryggas, dvs vad som ar hindrande
faktorer och framgangsfaktorer. Vilka
ar motstandsfaktorerna, hur kan de
overbryggas? Vilka ar forandringsfak-

torerna, hur kan de stimuleras? Detta
blir de centrala fragorna for att avgora
vardet av insatserna i ett effektivt
likabehandlingsarbete.”

Exempel pa fragestillningar som kan
vara till hjalp i bedémningen:

Vilka arbetssatt har varit
framgangsrika och darfor varda att
utveckla och sprida?

e Vilka hinder finns och hur ser
motstandet ut?

e Vad hiande som vi inte raknade
med?

e Vilka metoder eller moment ska
anvandas respektive undvikas i
framtida arbete?

e Med fokus pa aktiviteter och
andrat handlingssatt:

- Vad gor vi i dag som vi inte gjorde
tidigare?

- Hur bidrar det nya till att uppfylla vart
projektmal?

e Pavilket satt bidrar vi till att upp-
fylla mer langsiktiga mal, bortom
projektet?



5.8 DET AR MOILIGT ATT
MATA

Det finns manga beprdévade metoder
att anvdnda i bedomningen av om
arbetet i ett likabehandlingsprojekt
gor skillnad. Utmaningen ligger i att
definiera vilka faktorer som bidrar till
utvecklingen och att vara 6ppen for en
kombination av angreppssatt i bed6m-
ningen. Det handlar om att titta bade
pa processen och pa slutresultatet, om
att fanga ovantade effekter och att ana-
lysera hinder och framgangsfaktorer.

Med forstaelse for de forutsattningar
som rader inom likabehandlingsom-
radet ar det fullt mojligt att fa svar pa
om vart projekt - genom sitt bidrag
till utveckling inom omradet - gor
skillnad.

6. EFTER PROJEKTET

Vad hander med resultatet nar projek-
tet ar avslutat? Om projektet korts som
en sidovagn till ordinarie verksamhet
finns mycket kvar att gora for att re-
sultaten ska leva kvar. Om projektled-
ningen dessutom bestatt av tillfalligt
anstdllda personer som inte finns kvar
i organisationen efter avslutat projekt,
finns risk att det kollektiva minnet
forsvinner med dem.

Ett projekt som redan fran borjan
genomfors med ndra koppling till
ordinarie verksamhet och dér det finns
en utvecklad plan fér implementering

har givetvis battre forutsattningar

for fortlevnad an nar det inte funnits
forutsattningar att utveckla tankar om
framtiden inom projektets ram. Hur dn
forutsattningarna sett ut fran borjan,
finns all anledning att géra insatser
for att fanga upp projektresultatet i
samband med projektets slut.

6.1 ERFARENHETS-
SPRIDNING

Fortsatt sprida resultat och erfaren-
heter internt genom att integrera nya
perspektiv och ny kunskap i work-
shops och kompetensutvecklingsin-
satser for personalen. Sprid erfaren-
heterna externt genom att arrangera
en extern konferens, eller medverka i
en konferens som arrangeras av nagon
annan. Kommunicera pa organisa-
tionens webbplats, nyhetsbrev eller
tidning,.

6.2 NATVERK

Om projektledaren inte langre finns
kvar i verksamheten, bor en annan
intern kontaktperson utses. Projekt-
ledare gor en 6verlamning till denna
person, sa att vederborande kanner till
projektverksamheten och har en kopp-
ling bakdt. Kommunicera internt och
externt vem denna kontaktperson ar.

[ manga projekt finns samverkanspart-
ners fran flera organisationer och
samhallssektorer. Uppratthall ett nat-
verk med dessa! Det kan ske med enkla



medel. Var tydlig med syftet - kanske
handlar det helt enkelt om att dela
erfarenheter inom likabehandlingsom-
radet och diskutera vad som hander

i omvarlden. Det kan ske genom att
gruppen ses pa ett nitverksmote varje
halvar (eller en gang per ar). Vid varje
mote bestdms datum for ndsta mote
samt vem som ska vara vard nasta
géng. Arbetsuppgiften blir dirmed
inte betungande for ndgon enskild
person eller organisation. Alla delar pa
ansvaret.

6.3 TIDPLAN FOR
UTVECKLING OCH
UPPFOLINING

Forhoppningsvis har en plan for
implementering utvecklats som en

del av projektarbetet. Vare sig detta

ar gjort eller inte, ar det viktigt att vid
projektets slut tidsatta de atgarder

och aktiviteter som dr nédvandiga for
fortlevnaden. Arrangera ett mote med
relevanta personer/grupper (till exem-
pel jamstalldhets-, likabehandlings-
eller personalansvariga) i organisa-
tionen for att ga igenom vad som ska
goras, bade pa kort och pa lang sikt.
Bestdm exempelvis vad som ska goras
inom tidsintervallerna: omedelbart
efter projektslut, inom de ndrmaste sex
manaderna, i det kontinuerliga arbetet.
Var sd konkret som mojligt.

7. MANGA INSATSER
BEHOVS

Manga insatser behévs om vi ska
komma narmare ett samhalle dar alla
har lika rattigheter och mojligheter. Det
kravs uthallighet och langsiktighet i
arbetet. Att fordandra strukturer tar tid!
Det giller att se betydelsen av det egna
bidraget, satt i ett storre sammanhang.
Genom tydlig planering med fokus

pa strukturférandring och genom att
ha flexibilitet i genomférandet, finns
forutsattningar att na ett lyckat resul-
tat. Med realistiska matvarden, anpas-
sade for likabehandlingsomradet, kan
vi folja upp om projektet nar sina mal
eller om ndgot behover dndras efter
vagen.

Vi hoppas att du som planerar och
genomfor ett projekt inom omradet
lika rattigheter och mojligheter har fatt
stod genom att del av den har skriften.
Mer finns att lasa i Tema Likabehand-
lings 6vriga material, som du hittar pa
www.temalikabehandling.se /material.

Lycka till i arbetet for lika rattigheter
och mojligheter i arbetslivet - for alla!
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Socialfonden dar EU:s viktigaste verktyg for att skapa fler och bdttre jobb i
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Gor ratt(igheter) fran bérjan!
Projektguide for lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet

Ar du engagerad i ett projekt som vill bidra till utveckling inom omradet lika rat-
tigheter och mojligheter i arbetslivet? D3 &r den hér skriften for dig!

Skriften riktar sig i forsta hand till personer som ar ansvariga for utveckling och
genomforande av insatser inom omradet — det kan handla om externt finansierade
projekt eller internt utvecklingsarbete. Aven den som har évergripande ansvar for ut-
vecklingsarbetet i en organisation eller ett foretag kan ha intresse av att ldsa skriften,
liksom personer som féljer upp och bedémer framgdngen i insatserna, som exempel-
vis utvdrderare, personer i ett projekts styrgrupp och externa finansidrer.

| projektguiden gar vi igenom allt ifran utgdngspunkter for att arbeta for lika rat-
tigheter och mojligheter, framgangsfaktorer, planering, praktiskt genomférande samt
hur man kan folja upp arbetet.
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	har utvecklats f att säkerställa icke-diskriminering, att personalsammansättningen fändrats, att arbetslheten inom ett område minskat eller att personer som varit arbetsla länge fått bättre futsättningar att inom en snar framtid få ett arbete. 
	-
	-

	2.3.1 Långsiktig utveckling i den egna organisationen 
	2.3.1 Långsiktig utveckling i den egna organisationen 
	En grundförutsättning för att den 
	insats man g ska räknas som framgångrik, är att resultatet bidrar till långsiktig utveckling mot en arbetsplats – i vidare bemärkelse en arbetsmarknad – där alla har lika rättigheter och mligheter. Många pusselbitar kan bidra till en sådan utveckling. Även 
	insats man g ska räknas som framgångrik, är att resultatet bidrar till långsiktig utveckling mot en arbetsplats – i vidare bemärkelse en arbetsmarknad – där alla har lika rättigheter och mligheter. Många pusselbitar kan bidra till en sådan utveckling. Även 
	-
	-

	små pusselbitar behvs, som exempelvis de små steg på individnivå som nämnts ovan, men några av bitarna är strategiskt viktiga f långsiktigheten 
	-


	och måste finnas med i planeringen 
	och måste finnas med i planeringen 
	redan från bjan. De strategiska pusselbitarna, som ofta är svårast att få på plats, kan exempelvis handla om att fankra projektidén i ledningsgruppen och att motivera nyckelpersoner, med mandat och handlingsutrymme, att aktivt driva frågan framåt. 
	-

	Framgångsrikt arbete handlar om 
	fändring både på individ- och organisationsnivå, både på kort och på lång 
	-

	sikt. Det måste alltid finnas ett element 
	av framåtblickande i projektinsatserna 
	– hur ska arbetet tillvaratas så att fändringen (eller fändringsprocessen) lever kvar efter projektets slut? 
	-



	2.3.2 strategisk påverkan på organisations-och samhällsnivå 
	2.3.2 strategisk påverkan på organisations-och samhällsnivå 
	2.3.2 strategisk påverkan på organisations-och samhällsnivå 
	Strategisk påverkan är ett av fyra 
	programkriterier inom Europeiska socialfonden. Begreppet definieras: 
	”Strategisk påverkan inom Socialfonden handlar om att fa in resultat och erfarenheter i ordinarie verksamhet främst hos projektens egna organisationer men också hos andra relevanta akter. Projektresultaten ska fändra organisationernas arbete på ett varaktigt sätt.” 
	-
	-

	Det finns alltså en stark koppling 
	mellan strategisk påverkan och de futsättningar som Tema Likabehandling menar måste uppfyllas f att arbetet ska kunna betecknas som 
	-
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	navigera fbi ofutsedda hinder som dyker upp under projektets gång. 
	I utvecklingsarbetet kommer det alltid 
	att finnas nya och intressanta områden att utforska, och rådet om flexibilitet 
	ska inte tolkas som en uppmaning att 
	planlöst springa åt flera håll samtidigt. 
	I stället handlar det om att ga en analys av på vilket sätt nya arbetssätt stärker mligheterna att nå projektets vergripande mål. Därefter kan vi genomfa medvetna och väl underbyggda fändringar. 
	-

	Flexibilitet i genomförandet, i kombination med andra faktorer som inte kunde futses i planeringen, innebär att resultatet inte alltid blir det som från bjan fväntades. Även uppfjning och mätning måste därf omfatta 
	-
	-

	ett stort mått av flexibilitet. Läs mer 
	om att fånga oväntade effekter i avsnitt ”5. Att mäta och fja upp”. 


	4.2 HANTERA MOTsTåND 
	4.2 HANTERA MOTsTåND 
	4.2 HANTERA MOTsTåND 
	Var beredd på att motstånd kan uppstå. 
	I all organisationsutveckling – inte bara när det gäller likabehandlingsar
	-

	bete – kan det finnas misstänksamhet 
	och trhet mot fändringen som 
	sådan. Det finns dock några faktorer 
	som aktualiseras just i samband med fändringsarbetet f lika rättigheter och mligheter. Det kan bland annat handla om en ovilja eller ofmåga att se och fstå problemet – de normer som omger oss tas ofta f så självklara 
	som aktualiseras just i samband med fändringsarbetet f lika rättigheter och mligheter. Det kan bland annat handla om en ovilja eller ofmåga att se och fstå problemet – de normer som omger oss tas ofta f så självklara 
	att de inte ifrågasätts. Det kan också handla om att det känns obekvämt att granska sig själv och sin egen maktpo
	-


	sition – och att det finns en ovilja att 
	lämna ifrån sig av makten. 

	4.2.1 Analysera motståndet - utveckla motstrategier 
	4.2.1 Analysera motståndet - utveckla motstrategier 
	4.2.1 Analysera motståndet - utveckla motstrategier 
	En analys av varf det finns motstånd 
	är en bra grund inf arbetet med att utveckla motstrategier. Beror motståndet på bristande kunskap eller omedvetenhet om behoven, vilket leder till att arbetet inte anses vara 
	viktigt? Finns det en generell ovilja till 
	fändring? Är motståndet ett uttryck f värderingar som faktiskt inte är fenliga med verksamhetens värde
	-

	grund? Eller beror oviljan på att de 
	egna privilegierna är hotade? 

	den typen av argument gäller det att fokusera på strukturella åtgärder som ska bidra till att arbetsplatsen faktiskt erbjuder alla anställda (eller presumtiva anställda) lika rättigheter och mligheter att verka och utvecklas. 
	den typen av argument gäller det att fokusera på strukturella åtgärder som ska bidra till att arbetsplatsen faktiskt erbjuder alla anställda (eller presumtiva anställda) lika rättigheter och mligheter att verka och utvecklas. 
	-

	”Härskarteknikerna” är en teori utvecklad av Berit Ås, professor i socialpsykologi. Den beskriver vanliga tekniker – medvetna eller omedvetna – att utva makt. Att känna till härskarteknikerna ger ett bra st i att fstå vad som sker när någon blir fbisedd, ignorerad eller inte lyssnad på. Läs mer om härskartekniker i exempelvis ”Motboken – motstånd mot jämställdhetsarbete”, Länsstyrelsen Jämtlands län. I Tema Likabehandlings 
	handbok MedVerkan finns en 
	vning som kan vara till hjälp f att bli medveten om maktspel och hitta mligheter att gå emot det. Övningen heter ”Härskartekniker, motstrategier och bekräftartekniker”. 


	4.2.2 Tydlighet från ledningen 
	4.2.2 Tydlighet från ledningen 
	4.2.2 Tydlighet från ledningen 
	Tydliga signaler från ledningen är viktiga – kanske beror motståndet helt enkelt på att informationen varit otydlig eller att ansvarsfdelningen är oklar. Ledningen måste kommunicera varf arbetet behvs, vem som är ansvarig f att genomfa åtgärderna och vilka resurser som finns tillgängliga. Ledningens uttalade st betyder 
	Tydliga signaler från ledningen är viktiga – kanske beror motståndet helt enkelt på att informationen varit otydlig eller att ansvarsfdelningen är oklar. Ledningen måste kommunicera varf arbetet behvs, vem som är ansvarig f att genomfa åtgärderna och vilka resurser som finns tillgängliga. Ledningens uttalade st betyder 
	-

	också att de enskilda medarbetare som arbetar med fändringen har 

	något att luta sig mot. En samsyn 
	i organisationen innebär att ingen enskild medarbetare behver ”stå till svars” f varf arbetet genomfs. Tydliga skrivningar i styrdokumenten fstärker stet. 


	4.2.3 Lagen måste följas 
	4.2.3 Lagen måste följas 
	4.2.3 Lagen måste följas 
	Ett grundläggande argument för 
	varf fändringsarbetet måste ske, är att vi faktiskt måste fja lagen. I fsta hand är det diskriminerings- och arbetsmiljagstiftningarna som är 
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	verksamhet kan ge svar på en del 
	verksamhet kan ge svar på en del 
	frågor, men långt ifrån alla. För att 
	veta hur framgångsrikt programmet varit, måste en kombination av olika metoder användas, där kvalitativa och kvantitativa utfall av projektens verksamhet sammanvägs. 
	Den typ av uppfjning som står i centrum i den här skriften, handlar inte om att mäta om det är ”värt besväret” 
	-

	– rent ekonomiskt – att arbeta f lika 
	rättigheter och möjligheter. Vi utgår 
	helt enkelt från att den som driver ett likabehandlingsprojekt redan är på det klara med att arbetet behvs. Det som ska värderas är därmed inte rättigheten i sig, utan hur framgångsrik en insats varit i fhållande till de resurser som lagts ner. Har vår insats bidragit i utvecklingen f lika rättigheter och mligheter, på det sätt som det var tänkt och i relation till insatsens mål? 
	-




	5.2 RIskER MED ATT MÄTA 
	5.2 RIskER MED ATT MÄTA 
	5.2 RIskER MED ATT MÄTA 
	Innan vi går in på mliga metoder f mätning och uppfjning, är det 
	nödvändigt att reflektera en del över 
	riskerna med ett alltf stort fokus på att hitta det mätbara. Ibland formuleras mål enbart utifrån vad som kan mätas och inte utifrån vad som behver gas. I sin bok ”Utvärderingsmonstret” (2008) utvecklar Lena 
	riskerna med ett alltf stort fokus på att hitta det mätbara. Ibland formuleras mål enbart utifrån vad som kan mätas och inte utifrån vad som behver gas. I sin bok ”Utvärderingsmonstret” (2008) utvecklar Lena 
	-
	-

	Lindgren vad som kan hända när bara 

	det mätbara mäts. Hon skriver: ”Det som mäts täcker inte in allt vad målen åsyftar, och det som mäts kan dessutom vara mer eller mindre irrelevant”. 
	Lennart Svensson och Gan Brulin diskuterar i ”Att fånga effekter av program och projekt” (2013) riskerna med en fståelse av att ”omgivningen ses som stabil och futsägbar”. Svensson och Brulin skriver: ”Resultaten antas kunna verfas oberoende av situation, och processen uppfattas inte som viktig f resultatet”. Författarna menar också att det finns en risk att planerings
	-
	-

	styrda utvärderingsmodeller ”tenderar att styra program och projekt mot det som är mligt att utvärdera”. 
	-

	-
	-

	fståelse f de begrepp som används i projektet. Att vara tydlig med vad begreppen står f underlättar också kommunikationen med eventuella bidragsgivare. 

	5.4 MåL, AkTIVITETER OcH VERIFIkATIONskÄLLOR 
	5.4 MåL, AkTIVITETER OcH VERIFIkATIONskÄLLOR 
	-

	Det är inte alltid mligt – eller meningsfullt – att mäta framgång i likabehandlingsprojekt i monetära värden. Detta faktum gäller i synnerhet projekt där likabehandling är ett mål i sig. I likabehandlingsprojekt är utvecklingsprocessen intressant. Man måste mäta både ”det stora och det lilla” och på såväl individ- som organisationsnivå. Även samhällsnivån 
	-

	är givetvis intressant att reflektera 
	kring, men f det enskilda projektet handlar samhällspåverkan oftast mer om ett resonemang kring på vilket sätt projektet bidrar till samhällsutvecklingen, än om att – inom projektets ram – formulera mätbara mål som är direkt relaterade till sådan utveckling. Dock är det givetvis fullt mligt att formulera mål som har med strategisk påverkan att ga; mål som har direkt koppling till projektets verksamhet och med konkreta aktiviteter kopplade till målen. 
	-

	Kunskap är lättare att mäta än attitydfändring, som generellt sett fändras fst på lång sikt. Ökad kunskap fväntas leda till positiv fändring av attityder, vilket i sin tur leder till benägenhet att agera på ett annat sätt än tidigare. Dessa effekter kommer ofta efter lång tid, vilket g det svårare att säga i vilken utsträckning de är ett resultat av ett enskilt projekt. Det som däremot kan mätas i projektet, är deltagares egen upplevelse av fändrade attityder. Det går också att analysera på vilket sätt bete
	-
	-

	I fig. 12 ges exempel på vad som kan 
	mätas, och hur det kan ske, i projekt där likabehandling är mål respektive medel. 
	-
	-
	-
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	-

	-
	-

	-
	-
	-
	-
	-
	-

	-
	-
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	SVENSKA ESF-RÅDET 
	SVENSKA ESF-RÅDET 
	Svenska ESF-rådet finansierar Tema Likabehandling och är en statlig 
	myndighet under Arbetsmarknadsdepartementet, med uppgift att fvalta Europeiska socialfonden i Sverige. 
	Socialfonden är EU:s viktigaste verktyg för att skapa fler och bättre jobb i Europa. I Sverige satsas det, under perioden 2007-2012, över 12 miljarder 
	kronor på att hjälpa kvinnor och män att stärka sin kompetens och fbättra sina utsikter till arbete. 
	Läs mer på 
	www.esf.se 

	Sect
	Figure


	ARBETSMILJÖFORUM 
	ARBETSMILJÖFORUM 
	Arbetsmiljforum är projektägare till Tema Likabehandling och är ett medie- 
	och utbildningsbolag som vänder sig till både privat och offentlig sektor. 
	Målet är att vara ett ledande forum f information, kunskap och debatt f ett hållbart arbetsliv. 
	Arbetsmiljforum står bakom: 
	•
	•
	•
	 Tidningen Du&jobbet 

	•
	•
	 Utbildningar 

	•
	•
	 WorkingLife – en arbetslivsdag 

	•
	•
	 Nätverk för arbetsmiljöengagerade 


	Läs mer på 
	www.arbetsmiljoforum.se
	 och www.duochjobbet.se 
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	G rätt(igheter) från bjan! 
	G rätt(igheter) från bjan! 
	Projektguide f lika rättigheter och mligheter i arbetslivet 
	Är du engagerad i ett projekt som vill bidra till utveckling inom området lika rättigheter och möjligheter i arbetslivet? Då är den här skriften för dig! 
	-

	Skriften riktar sig i fsta hand till personer som är ansvariga f utveckling och 
	genomförande av insatser inom området – det kan handla om externt finansierade projekt eller internt utvecklingsarbete. Även den som har övergripande ansvar för utvecklingsarbetet i en organisation eller ett fetag kan ha intresse av att läsa skriften, liksom personer som fjer upp och beder framgången i insatserna, som exempel
	-
	-

	vis utvärderare, personer i ett projekts styrgrupp och externa finansiärer. 
	I projektguiden går vi igenom allt ifrån utgångspunkter f att arbeta f lika rättigheter och mligheter, framgångsfaktorer, planering, praktiskt genomfande samt hur man kan fja upp arbetet.  
	-

	Figure
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