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HAR NI RAD
ATT INTE

JOBBA MED
JAMSTALLDHET?

Tank dig att du under en ldngre tid har
utvecklat en automatisk tvalbehallare som
nu lanseras brett. Det visar sig att den
fungerar fint - fér den som har vita hiander.
Hur gick det till?

Innovation sker inte i ett vakuum. Oavsett
om vi arbetar med Al, skogsmaskiner eller
optisk matteknik ar manniskor inblandade i
produktions- och konsumtionskedjan.

Och med manniskor kommer
forestallningar, idéer, bias och normer.

Normer kan leda till bristande
kundforstaelse, hamma forséljningen och
skapa fortroendekriser. Tvalbehallaren ar ett
exempel pa alla tre.

| andra fall &ar det en frdga om halsa, liv och
doéd. Manga mediciner - men ocksa
exempelvis krockkuddar - har utvecklats
efter manskroppar. Som en konsekvens
[6per kvinnor storre risk for allvarliga
biverkningar eller skador i trafiken.

Jamstalldhet ar en affarskritisk
fraga. Inte bara for dig som vill
sakra kompetensforsorjningen,
utan ocksa fér dig som vill vara
mer innovativ och vinstdrivande
an konkurrenterna. Men hur gar
du till vaga?

Slutprodukten paverkas av de sma och
stora beslut vi goér langs vagen. Darfér har
det betydelse vilka som fattar besluten
och vilka foérestallningar om slut-
anvdndaren de bar runt pa. En mixad
arbetsgrupp har exempelvis battre
chanser att identifiera svagheter tidigt i
processen.

Den har vagledningen riktar sig till dig
som projektledare eller féretagare med
intresse for innovation. Vart mal har varit
att gdra det latt - och meningsfullt — att
formulera jamstalldhetsperspektiv i
projektansdékningar och rapporter.

Vi vill ocksa visa hur du utan en stor
budget kan vava in normkritik och
jamstalldhet pa ett satt som stottar
karnverksamheten och hjalper er att
undvika klassiska fallgropar. Vi hoppas att
den ska komma till nytta.

Ellen Ragnarsson, Vkna jamstéalldhetsbyra
Linn Eckeskog, Vkna jamstéalldhetsbyra
Anneli Lundmark, Skogstekniska klustret



Jamstalldhet ar ett falt fullt av begrepp som som vi séllan far
anledning att titta narmare pa. Det kan kdnnas som snarig
terrang. Darfor vill vi sa har inledningsvis, innan vi gar in pa
varfér och hur, agna lite tid at att definiera de dar begreppen

och ge exempel pa hur de ar relevanta i er vardag.
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FRAN ORD

TILL

HANDLING

Jamstalldhet handlar
om kén och om kvinnor
och mans rattigheter
och moajligheter*. Antal
kvinnor och man ar en
del — men inte allt. Det
handlar ocksa om olika
forvantningar pa kvinnor
och man och att vi
forvantar oss olika
beteenden. Det, i sin tur,
leder till att vi
omedvetet bemoter
kvinnor och man pa
olika satt och att kvinnor
och man far olika
erfarenheter och
forutsattningar i
exempelvis arbetslivet.

Manniskor trivs hos oss
oavsett kon, och
kanner sig
respekterade,
vardesatta och
lyssnade pa.

Vi har aktivt
motarbetat en
sexistiskt skamtkultur.
Foraldraledighet och
VAB pratas om pa ett
positivt satt.

Alla tar lika stort ansvar
for att det ser trevligt
ut i fikarummet.

Olika kon finns
representerade i
ledande positioner.

For att komma framat
behover vi borja med att
stalla utmanande frdgor om
oss sjalva och om var
verksamhet. Hur jamstallda ar
vi idag? Och for vem ar vi en
inkluderande arbetsplats?

Hur tror vi att
medarbetare upplever
jamstalldheten pa
arbetsplatsen? Kan vi
ta reda pa det?

P3 vilka satt forsoker vi
ta vara pa bade man
och kvinnors
erfarenheter och
perspektiv i arbetet?
Hur ser uppdrags-
fordelningen ut hos
0ss? Kan
forestallningar om kon
paverka vem som gor
vad?

Behodver vi utveckla
var kunskap inom
jamstalldhet?

*Begreppet jadmstdlldhet anvands i lagstiftningen for att belysa de skillnader som pa samhallsniva finns nar det kommer
till kvinnor och mans livsvillkor, karriarvagar, l16ner osv. Jamstalldhetsbegreppets svaghet ar att det utgar fran att det
enbart finns tva kén, samtidigt som omkring 400 000 svenskar identifierar sig varken som kvinna eller man
(Folkhalsomyndigheten 2016). Konsdverskridande identitet ar en diskrimineringsgrund i Sverige. Som féretag behdver ni
avgora nar jamstalldhetsgreppet ar anvandbart och nar perspektivet ska vidgas och (dven) handla om jamlikhet och

mangfald.
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Jamlikhet ar ett bredare
begrepp an jamstalldhet
och omfattar alla sju

diskrimineringsgrunder:

e Kbdn

e Konsidentitet eller
konsuttryck

o Etnisk tillhorighet

e Religion eller annan
trosuppfattning

e Funktionsnedsattning

e Sexuell laggning

o Alder

Jamlikhet handlar om att
alla individer, oavsett
grupptillhérighet, ska ha
lika rattigheter och
mojligheter.

Jamstalldhetsintegrering ar
Sveriges strategi for att
uppna ett jamstallt samhalle.

Det innebar att ett
jamstalldhetsperspektiv ska
finnas med i alla beslut, pa
alla nivaer och i alla steg av
processen. Vi ska pa olika
satt synliggora och analysera
vilka konsekvenser olika
forslag, idéer eller
innovationer far for kvinnor
respektive man.

Jamstalldhet ska darmed
inte vara nagot utanfér
karnverksamheten, utan en
del av verksamheten.

e Vi fOrutsatter inte andras
pronomen eller sexuella
laggning.

e Det finns dorréppnare,
stortoaletter och vi
anvander mikrofon vid
storre moten.

e Vart arbetsklimat ar
Oppet och personer
utanfér normen trivs
eller skulle trivas hos
oss.

e Vivaljer inte bort
personerna med
utlandskt klingande
namn i rekryterings-
processer.

e Vi pratar aterkommande
om hur vi kan arbeta for
att vara sa jamlika som
majligt.

e Nar vi satter ihop var
projektgrupp reflekterar
Vi dver kdnsfordelning
och vilka kompetenser vi
vardesatter.

o Vireflekterar i det dagliga
arbetet 6ver roller och hur
arbetsuppgifter fordelas
och varfor.

e Nar vi arbetar fram idéer
forsoker vi aktivt
inkludera olika perspektiv
och synsatt: ex genom att
testa produkten pa en
bred malgrupp, lata alla
komma till tals, soka
information om grupper
vi har lite kunskap om.

Har vi en miljo dar
manga olika manniskor
kan trivas? Hur kan vi ta
reda pa det?

Finns jargong eller
skamtkultur som kan
vara exkluderande for
personer utanfor
normen? Hur vet vi det?
P3 vilka satt ar jamlikhet
en del i var
arbetsvardag? Om inte,
hur kan vi se till att det
blir det?

Hur arbetar vi for att
skapa rattvisa och
transparens kring
exemplevis befordran,
|6bn och beslut?

Inom vilka omraden
eller situationer hos oss
ar det storre risk for
ojamlikhet?

Vilken positiv utveckling
tror vi att jamstalldhets-
integrering skulle kunna
innebara for oss som
grupp, var
produkt/tjanst, var
arbetsplats eller vart
arbetsgivarvarumarke?
Hur kan vi tillsammans
se till att vi far in
jamstalldhet som en
aterkommande del i det
vi gor? Vilka rutiner och
arbetssatt kan vi skapa?
Hur kommunicerar vi
internt och externt att
jamstalldhet ar viktigt
for oss?
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Mangfald beskriver en
variation av egenskaper,
forutsattningar och
olikheter hos individer i en
social grupp.

Mangfald ar ett beskrivande
begrepp och det bdr inte
ses som en kvantitativ
malsattning i sig, utan som
nagot vi uppnar genom att
arbeta med inkludering och
jamlikhet.

Inkludering handlar om
manniskors upplevelser av
att vara en del av en grupp
och trygga nog att vara sig
sjalva och uttrycka sina idéer
och farhagor.

P& en inkluderande
arbetsplats vardesatts
individer for deras unika
egenskaper och deras olika
erfarenheter och tankesatt
tas tillvara inom gruppen.

Normer ar informella regler
som finns overallt, i skolan,
arbetslivet och samhallet i
stort. Normer reglerar hur vi
beter oss och forhaller oss
till varandra och hur vi
tanker kring saker, personer
och situationer.

Normer gor vardagen
forutsagbar och kan vara
positiva, men de skapar
ocksa féorvantningar pa
manniskor utifran
stereotyper vilket ar
begransande.

Hos oss arbetar bade yngre
och aldre personer, kvinnor
och man. Nagra har
utlandsk bakgrund och
nagra har arbetat med helt
andra saker sedan tidigare.

Vi arbetar aktivt for en
inkluderande och jamlik
miljo vilket har lett till att en
mangfald av olika personer
soker sig till oss och vill
stanna.

Vi lyssnar aktivt pa
varandra, ar oppna for olika
tankesatt och skapar
motesformer dar alla ges
mojlighet att bidra och
uttrycka sin asikt.

Vi halsar pa varandra,
forsoker att inte avbryta
andra och bjuder med alla
till fika. Vi staller fragor om
delaktighet och kansla av
gemenskap pa vara
medarbetarsamtal.

En vanlig norm ar
heteronormen, som innebar
att manniskor forutsatter att
de flesta personer ar
heterosexuella. Darfor
forsoker vi medvetet att inte
forutsatta personers
sexuella laggning.

En annan norm ar
vithetsnormen som handlar
om att vit hudfarg uppfattas
som det "normala" som
andra hudfarger avviker
ifran*. Darfor beskriver vi
inte andra personers
hudfarg nar det inte ar
relevant.

*Vill du lara dig mer om vithetsnormen och om andra personers perspektiv?
Lyssna pa podcasten "Kan vi prata om vithet" med Lovisa Fhager Havdelin och Barakat Ghebrehawariat.

Har vi en miljo dar
manga olika manniskor
kan trivas? Hur kan vi ta
reda pa det?

Har vi nagra uttalade
malsattningar om att
6ka mangfalden? Hur
ska vi i sa fall uppna de
malsattningarna?

Har vi diskuterat varfor
Vi Vvill ha en storre
variation av manniskor
hos oss?

Pa vilka satt arbetar vi
for att skapa
inkludering hos o0ss?
Finns det ytterligare
saker vi kan gora?

Har vi nagra uttalade
gemensamma
forhalliningssatt?

Har vi sjalva
erfarenheter av att ha
blivit inkluderade eller
av att inkludera nagon
annan?

Hur &r var kunskap om
normer? Behover vi
pafylinad inom nagot
sarskilt omrade?

Pa vilka satt kan
forestallningar om
etnicitet eller kén
paverka exempelvis var
rekrytering eller var
fikakultur?

Har vi erfarenhet av att
befinna oss utanfor eller
innanfér normen?

Vad kan personer inom
normen gora for att
underlatta for personer
utanfor normen?



Foretag som framgangsrikt arbetar med jamstalldhet har
drivkrafter utdver lagstiftning, krav och plikt. De ser
jamstalldhet som ett effektfullt medel for att na sina affarsmal,
snarare an som en punkt som ska prickas av. Gemensamt for
dessa drivna ledare och medarbetare ar ett tydligt och grundat

motiv. Ett varfor.

| denna andra del tittar vi narmare pa vinsterna med att
medvetet bygga jamstallda arbetsplatser. Du kommer ocksa fa

tillfalle att reflektera over ditt eget varfor.
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KNOWIT - BAST
| KLASSEN PA
JAMSTALLDHET

Vunna upphandlingar, stérre trivsel
och battre kundférstaelse. Nar it-
konsultbolaget Knowit utvarderar sitt
jamstalldhetsarbete ar det latt att
méata framgangarna.

- Var vision om att bidra till ett hallbart
och manskligt samhalle utifrdn det vi
kan inom digitalisering och innovation
ar mer aktuell idag an nagonsin.
Manga vill arbeta med nagot dar de
verkligen kan goéra skillnad pa riktigt,
sager kommunikationschef Christina
Johansson i en intervju med Cision.

| en traditionell teknikbransch
utmarker sig Knowit som en aktér med
forstaelse for digitaliseringens
manskliga dimension. Det finns en
intern stolthet dver det entragna och
prisbeldnta arbetet med jamstalldhet,
vilket starker arbetsgivarvarumarket.

Fran rodlistade till
borsens mest
jamstdllda bolag

Med jamstallda arbetsgrupper har
man ocksd lattare att vinna
upphandlingar — samtidigt som
kundforstaelsen dkar.

- Vi har blivit battre pa att skapa
riktigt bra lésningar till vara kunder
eftersom vara kunders kunder bestar
av bade kvinnor och man. Genom att
ha mixade team i dessa projekt skapar
Vi en storre madjlighet att skapa en bra
leverans.

- Att jobba med jamstalldhetsfragan
ar ett bra verktyg for att skapa en
arbetsplats med samma
forutsattningar att fa ut det mesta av
medarbetarens potential — oavsett om
det ar kon, dlder eller bakgrund, sager
Christina Johansson till Cision.

Vill du lasa mer om Knowits resa?

SOk pa "Sa arbetar Knowit med jamstalldhet som en
del av hallbarhetsarbetet" (Cision) och lyssna pa IR &
CorpComms-podden, avsnitt 17.
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LAGAR OCH
POLITISKA
MA L

Vad sager lagstiftningen?

Globala malen

Sverige har antagit Agenda 2030 som
innebar att vi ska bidra till att uppfylla
FN:s globala mal om jamlikhet och
jamstalldhet. For att de globala malen
ska bli verklighet maste alla delar av
samhallet bidra, inte minst naringsliv
och organisationer.

Sverige jamstalldhets-

politiska mal

| Sverige finns sex
jamstalldhetspolitiska mal som vi alla
ska strava efter:

1.Jamstalld makt och inflytande

2.Ekonomi

3.Utbildning

4.0Obetalt omsorg- och hemarbete

5.Halsa och

6.Att mans vald mot kvinnor ska
upphora.

Jamstalldhetsintegrering
Ett jamstalldhetsperspektiv ska
finnas med i alla beslut, pa alla nivaer
och i alla steg i processen. Exempelvis
i utlysningar av offentliga medel.

Innan vi gar in pd vinsterna
med att arbeta med
jamstalldhet vill vi stanna till
vid lagkraven och vad ni som
projekt eller organisation rent
juridiskt behover ha koll pa.

Och hur beroérs ni?

Ansdkningsfoérfaranden

| projektansdkningar eller ansdékningar
om finansiering ingar ofta krav pa att
foretaget eller projektet ska kunna
redogodra for sitt arbete med
jamstalldhet och hur kéns- eller
genusperspektiv ar tillampligt.

Foretagande

Jéamlikhetsfragor regleras i Arbetsmiljo-
foreskrifter och i Diskrimineringslagen.
Enligt Diskrimineringslagen ska alla
arbetsgivare sedan 2017 vidta aktiva
atgéarder for att framja jamlikhet

pa arbetsplatsen.

Aktiva atgarder

Sedan 2017 har kravet om
jamstalldhetsplan ersatts av att alla
svenska foretag istallet ska arbeta
forebyggande och framjande mot
diskriminering. Arbetet kallas aktiva
atgarder, men vad innebar det? P3
nasta sida berattar vi mer.



MOTIVEN

Undersoka

Vad? Undersok hur det egentligen
star till pa er arbetsplats vad galler
konsfordelning, jargong,
moteskultur, trakasserier, trygghet,
tillganglighet och stamning.

Hur? Exempelvis genom enkater,
intervjuer, referensgruppstraffar,
skyddsronder, normvandringar och
diskussionsunderlag.

STEG 2
Analysera

Vad? Analysera vad resultaten beror
pa. Vilka underliggande faktorer
bidrar till att manga upplever hog
arbetsbelastning eller att de inte
vagar bega misstag?

Hur? En blandad arbetsgrupp bjuds
initrygga rum for att diskutera
resultaten och harleda dess orsaker.
Forsdk samla upp sa manga
perspektivsom majligt.

VARFOR VAVA IN JAMSTALLDHET? SIDA 9
ANALYSERA
UNDERSOKA ATGARDA
FOLJA UPP
STEG 1 STEG 3

Atgirda

Vad? Mot bakgrund av
undersdkningen och analysen
identifierar ni vilka atgarder och
aktiviteter som ska genomforas for
att uppna era mal. Vad kan ni gora
for att fa in fler kvinnor eller
personer med utlandsk bakgrund,
om det ar ett mal?

Hur? Utbildningsinsatser och
utveckling av befintliga rutiner ar
exempel pa atgarder.

STEG 4
Folja upp

Vad? Det ar viktigt att arligen folja upp
och utvardera hur arbetet har gatt och
om det har gett nagra resultat. Ar det
farre anmalda trakasserier och har vi
kunnat anstalla nagra fler kvinnor?

Hur? Ett satt kan vara att skicka ut
enkater, genomfdra pulsmatningar
eller att ha en utvarderingstraff med
oppet klimat.
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ATT HITTA
DITT VARFOR

Nar ni bestamt er for att er
verksamhet ska vila pa jamstalld
grund finns anledning att reda ut
varfor. Vad driver er?

Ert varfor hjalper er att halla fragan pa
agendan, aven nar vardagen kommer
emellan. Diskutera er fram till ett
gemensamt varfér, men fundera ocksa
pa vad som driver just dig.

Ni som foretag kanske behdver sakra
kompetensforsorjningen, medan din
personliga drivkraft finns i att dagens
forskolebarn ska kliva in pa en
arbetsmarknad som erbjuder dottrar
och séner samma mdjligheter.

Pa nasta sida har vi samlat exempel
som kan fungera som diskussions-
underlag inom gruppen.

Vill du lasa mer om BDO:s resa?
"BDO:s VD ryter till efter jamstalldhetsrapport: ‘Missar
kvinnors affarsidéer'. Tidningen Balans 2021.

»Jag fragar mig, finns
nagot féretag som har
rad att inte jobba aktivt
med frdgan om

jamstalldhet?«

MALIN NILSSON, VD PA BDO, MED SVERIGES
NOJDASTE KUNDER TIO AR | RAD (SVENSKT
KVALITETSINDEX 2022)

Jamlika
arbetsplatser
dar manniskor trivs
och dit manniskor

soker sig
Lagar och
regelverk

Rattvisa Vérderingar

Arbets-
Individens givar-
vdlméaende varumdarke

Arbets- Marknad

miljé

Lonsamhet &
innovation
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Jag vill att vi ska bli mer Isnsamma

\/ Féretag med en jamstalld styrelse har en

hégre 16nsamhet och omsattning (Malmstrém

2021 Almi).

Vi vill ha béttre férutsatiningar till
innovation och nytdankande idéer

\/ Forskning visar att grupper med jémnare
kénsfsrdelning har ékad kapacitet fér
innovation (Diaz-Garcia, Gonzdlez-Moreno,
Jose SdezMartine 2013).

J Medlemmarnas olika synpunkter, erfarenheter
och idéer leder ofta till snabbare resultat och
mer innovativa produkter (Cosley, Forte,
Ciolfi, & McDonald 2015).

Jag vill att vi ska identifiera brister i
produkter, idéer och resonemang

\/ Vi vill minska risken fér "gruppténkande", som
innebdr att alla har liknande referensramar
och ténker p& samma s&tt (Garcia Martinez,
et al 2017).

Jag vill att vi ska hitta kreativa 18sningar
pé véara problem

J Team med mangfald vad galler exempelvis
kén, etnicitet och &lder ar mycket mer
benagna att dvervaga och implementera
alternativa perspektiv och kreativa idéer
(Cosley, Forte, Ciolfi, & McDonald 2015).

Jag vill forhindra trakasserier och ohalsa

J Ojamstéllda organisationer préglas i stérre
utstrackning av konflikter och trakasserier,
och har hégre personalomsattning (Arundel,
Lorentz och Lundvall et al 2007).

Jag vill att alla ska trivas hos oss
och gdra sitt basta pa jobbet.

J En jamstalld arbetsplats leder till en kreativ
milj6, god halsa och skad produktivitet
(Arundel, Lorentz och Lundvall et al 2007).

Jag vill att vi ska vara en attraktiv
arbetsgivare eller arbetsplats.

J Féretag som tydligt visar att de vill ha
méngfald bland anstallda kar sin
attraktivitet som arbetsgivare, sérskilt
bland den yngre generationen (Kienbaum
2016, Kienbaum 2017).

Jag vill att fler ska sdka sig till och
rekommendera oss

J Jamstéllda féretag attraherar i stérre
utstréckning hégpresterande personer
eftersom jamstalldhet signalerar rattvisa

och transparenta karriarmajligheter (Sealy
& Singh 2009).

Jag vill att vi ska attrahera manniskor som
ligger utanfér normen i var bransch

¢ Organisationer vars ledning har jamn
kénstérdelning ar battre p& att attrahera
och behalla kvinnor och minoriteter, vilket
ocksa leder till en hégre andel kvinnor pa
alla nivaer (Bernardi & Threadgill 2010).

Jag vill se fler kvinnor i ledande positioner

J Narvaron av kvinnor i ledande positioner
pé&verkar andra kvinnliga medarbetares
kansla av egenmakt och motivation
(Alvesson 2013).

Jag vill att vi ska uppfylla lagkrav och

efterstrava jamstdlldhetsmal

Om Diskrimineringsombudsmannen

J granskar oss vill jag vill vara lugnt férvissad
om att jag gjort allt jag kunnat f&r mina
medarbetares valmaende (Do.se).

J Vér verksamhet och personalpolitik ska
bidra till att uppfylla FN:s globala mal om
jamstalldhet och jamlikhet (FN).

) Langst bak i dokumentet hittar du alla referenser.



Sa hur gor ni d3, rent praktiskt? Var borja? | detta tredje avsnitt

gar vi narmare in pa hur du genom 6kad jamstalldhet kan hdja

innovationsférmagan och undvika fallgroparna. Malet ar att du
ska fa konkreta idéer som du redan idag kan féra inier

verksamhet.
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PRODUKT-
UTVECKLING,
INNOVATION &
JAMSTALLDHET

Oavsett om du arbetar med Al,
skogsmaskiner eller optisk matteknik
sa finns manniskan dar — inte bara
som slutanvandare utan ocksa som en
del i utvecklingsteamet.

Teamets formagor och tankar
paverkar arbetsprocessen och
slutprodukten: Om teamet ar
homogent, riskerar produkten
exempelvis att fungera samre for
anvandare som avviker fran normen i
utvecklingsteamet (Eckeskog 2019).

Men slutprodukten paverkas ocksa av
teamets forestdliningar om
slutanvandaren (Latour 1992) - som
exempelvis vad kvinnor och man
behdéver, kan eller intresserar sig av.

Darfor ar det viktigt att normkritiskt
granska sin egen grupp och sina egna
"sanningar" — om man vill undvika

»If you surround yourself
with people who look like
you, walk like you, talk like
you, went to the same
schools as you, and had the
same experiences, you'll
have the very same blind
spots.

You’ll miss the same trends,
curves in the road, and
opportunities.«

AJAY BANGA,

PRESIDENT AND CEO,
MASTERCARD (ACCENTURE 2019)

fallgropar och utveckla de basta
tjansterna det vill sdga. Lat oss ge
nagra exempel.

Apple

Apple utvecklar en halsoapp - men
missar menscykeln och dess betydelse
for kvinnors maende sett 6ver tid
(Khonje 2017).

Google

Googles rostigenkanningsprogram ar
battre pa att korrekt transkribera man
som talar, an kvinnor (Tatman 2020).

Semcon

Ett projekt initierat av foretaget
Semcon undersokte vilka produkter
som saknar kvinnors perspektiv och
utvecklade bland annat ett nytt
dragkrokskoncept som kraver mindre
fysisk styrka.

Fler inspirerande exempel finns pa
www.semcon.se/addperspectives
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Utmana begrepp och
upptack koncept

) Vad ar innovation?

Nya lésningar pa behov och efterfrdgan
i omvarlden. Om vi enbart tanker pa
innovation som nagot tekniskt och
konkret, riskerar vi att missa
mojligheter (Rise 2022).

) Normkritisk innovation

Normkritisk innovation pekar pa att vi
behodver bli medvetna om normer och
forutfattade meningar som begransar
innovationsprocessen (NOVA 2016).

) Social innovation

Social innovation handlar om att
identifiera sociala behov eller
samhallsutmaningar och att lyfta in
"marginaliserade" perspektiv i
utvecklingen (Lindberg et al 2014).

Tre tips for
normkreativ innovation

) Vaga utmana
problemférstaelsen

Ta ett steg tillbaka. Borja
problematisera istallet for att [6sa
redan definierade problem.

) Utmana din egen varldsbild

Innovation handlar om att forsta
anvandaren. Forstdelse for andras
verkligheter bérjar med
sjalvkannedom: Vilken ar min
varldsbild? Vilka sanningar bar jag pa
och hur kan jag utmana dem?

) Skapa en varierad arbetsgrupp

En variation av erfarenheter,
perspektiv och kunskaper ar en
forutsattning for normkritisk
innovation. Se darfor till att
arbetsgruppen bestar av personer
med olika erfarenheter och tankesatt.

Intresserad av normkritisk innovation?

Las mer pd Vinnova.se: "Nova - Verktyg och
metoder for normkreativ innovation" eller kika
under rubriken "Normkritisk innovation" i slutet
av den har vagledningen.

Reflektionsfragor for
innovativa processer

PRODUKT/TJANST

e Hur férestaller vi oss
anvandaren idag? Motiv,
egenskaper, forutsattningar
och intressen?

e Hur syns vara forestéallningar
om anvandaren i
tjansten/slutprodukten?

e Kan vitanka oss andra slags
anvandare? Finns grupper Vi
riskerar att missa?

e Ar produkten/tjdnsten
anpassad efter olika
anvandare, sa att den
fungerar for en mangfald av
personer?

e Hur kommunicerar vi
produkten/-tjansten sa att
den tilltalar en bredare
malgrupp?

PROCESSER

Finns matbara mal kopplade
till jamstalldhet? Ar malen
relevanta och viktiga for var
verksamhet? Behover de
utvecklas?

P3 vilka satt ser vi till att
fanga upp fler/alternativa
perspektiv och tankesatt i
vara processer?

Hur sakerstaller vi att vara
processer ar inkluderande
utifran exempelvis
talutrymme, vilka som fattar
beslut och vilka idéer som vi
gar vidare med?

Har vi forlagt moten pa
tillgangliga tider som passar
for medarbetare som ansvarar
for barn?

PROJEKT

Vilka kompetenser letar vi
efter nar vi satter ihop
projektgrupper och varfor just
dessa kompetenser?

Vilka personer/grupper deltar i
utformningen av projektets
syfte och mal?

Vilka effekter kan projektets
arbete/resultat fa for olika
grupper, t ex for kvinnor och
man?

Hur jobbar vi med vara
varderingar inom gruppen?
Hur ser vi till att projektets
arbetsklimat ar jamstallt sett
till taltid, perspektiv, idéer och
jargong?
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INKLUDERANDE
LEDARSKAP

Begreppet inkludering pekar pa hur
manniskors olika egenskaper och
erfarenheter far ta plats och tas till vara.

Att bygga inkluderande arbetsplatser
handlar om att skapa ett 6ppet och
tilldtande klimat dar alla, oavsett
bakgrund kan kanna sig trygga nog att
vara sig sjalva. Det gynnar inte bara
medarbetarnas valmaende, utan i allra
hoégsta grad ocksa foretaget. Den som ar
trygg pa en arbetsplats tors prova den
dar nya och potentiellt briljanta idén.

En inkluderande ledare lyssnar in
medarbetarna och bygger medvetet
trygga team som kan prestera pa topp.
Forskare har identifierat sex egenskaper
som utmarker ledare som lyckas skapa
inkluderande arbetsmiljder.

Vill du veta mer om inkluderande ledarskap?
Tillsammans med Skogstekniska klustret har Vkna
utvecklat en utfoérlig men enkel vagledning. Du hittar
den pa Vkna.se.

»Mdangfald ar att
bli inbjuden till
fest; inkludering
ar att bli tillfragad
att dansa.«

VERNA MYERS,
INKLUDERINGSSTRATEG, NETFLIX

UPPRIKTIGT MEDVETEN OM EGNA
ENGAGERAD OCH ANDRAS
FORDOMAR

MODIG & INTERKULTURELLT
ODMJUK KOMPETENT

<

SAMARBETS- NYFIKEN &
FOKUSERAD INLYSSNANDE
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VAGAR TILL MER
INKLUDERANDE
KOMMUNIKATION

Inkluderande extern
kommunikation

e Representation: Inkludera en
variation av manniskor i er
kommunikation. Markera inte
det avvikande utan |at det ingd
pa ett naturligt vis.

e Rakna forekomst: Ha rutiner for
att aterkommande rakna
representation —inte bara i bild
utan ocksa sett till vilka som far
uttala sig. Vilka moénster
framtrader?

o Fotografier: Skapa instruktioner
for fotografer och skribenter vad
galler representation och
normer. Pa natet finns
anvandbara mallar att anpassa.

e Texter: Undvik "kénskodade" ord
och formuleringar som "En tjej
med skinn pd nasan".

Foretag som vill tilltala en
variation av manniskor har
anledning att reflektera over sin
kommunikation. Har ger vi nagra
korta tips pa hur ni kan bli mer
inkluderande i er externa och
interna kommunikation.

e Rekrytering: Lat en extern
konsult eller masterstudent
granska era rekryteringsmaterial
for att uppmarksamma hur
nyanser i texter och formgivning
tilltalar — eller avskracker — de
grupper ni har svarast att na.

Inkluderande intern
kommunikation

e Skapa rutiner for hur
nyanstallda inkluderas i
formella och informella utskick
och inbjudningar.

e Uppmarksamma medarbetares
prestationer och engagemang i
gemensamma forum.

e Sakerstall balans i vilka som
synliggérs. Aven den som utfor
rutinuppgifter behover fa sina
anstrangningar bekraftade.

Vill du veta mer om normkritisk kommunikation? P3 natet finns manga vagledningar i inkluderande
kommunikation. S6k exempelvis efter "Bildhandboken - Bilder som férandrar varlden" (Gavleborg)
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VAD KAN
NI GORA
REDAN IDAG?

Attgorai
verksamheten

[]

Utbilda dig/er kring jamstalldhet
och sakerstall att du/ni tar tydligt
agarskap i fragan.

Formulera kvantitativa och
kvalitativa malsattningar kring
jamstalldhet som ni sedan foljer
upp.

Formulera en rak och tydlig
vardegrund - vad galler hos oss?

Var tydlig gentemot kunder och
underleverantorer att ett respektfullt
bemdtande ar viktigt for er,
exempelvis genom att markera nar
nagon beter sig olampligt eller skriva
in forvantningar kring jamstalldhet i
samarbetsavtal.

For in fragor om vardegrund nar
ni intervjuar nya personer. Beratta
om er egen vardegrund i
samband med rekryteringen.

Sakerstall att det finns rutiner for
att fanga upp medarbetares
upplevelse av jamstalldhet och
inkludering.

Du som ar involverad i
innovationsprocesser har
mycket att vinna pa att
jamstalldhet. Men hur bérjar
du? Har har vi samlat nagra
konkreta exempel.

Ochiden
vanliga vardagen

[]

L]

]

I I e I

Om du ar ledare, be om uppriktig
aterkoppling angaende ditt ledarskap.
Vand dig om madjligt till personer som
ar olika dig.

Uppmuntra foraldraledighet och
anpassa era motestider sa att de
passar aven smabarnsforaldrar.

Se till att kompetensutveckla er inom
bade "narda" och "mjuka" fardigheter.
Med mjuka varden menas exempelvis
beteenden, normer och
arbetsplatskultur.

Utvardera er kommunikation: Vilka
normer ar starka? Vilka roster far mest
utrymme?

Satt upp regler for inkluderande
moten och las dem hogt i bdrjan av
varje mote.

Borja folja personer pa Instagram som
tillhér grupper du saknar kontakt med i
vardagen.

Uppmarksamma dina ménster nar du
traffar eller kommmunicerar med kunder.
Vilka har du latt att na fram till och vilka
inte? Varfor?
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