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Intro

Forskning visar att vi alla, trots att vi vill beméta varandra lika eller likvardigt, paverkas av
stereotyper och férestaliningar om manniskor och manniskogrupper. Resultatet blir att vissa
manniskor i hégre grad utsatts for diskriminering jamfért med andra. Detta géller aven i
situationer da en person tar emot stédtjanster fran kommunen for att kunna ta sig ut pa
arbetsmarknaden.

Diskriminering betyder i detta sammanhang att en arbetssékandes utmaningar pa
arbetsmarknaden inte tas tillrackligt i beaktande eller att den arbetssdkande far rad, stéd och
slussas vidare snarare baserat pa stereotypa uppfattningar om hen an pa hens verkliga
situation och behov.

Samtidigt vet vi att jamstalldhet och likabehandling ar nadgra av de viktigaste grundbultarna i
kommunens uppdrag. Det betyder att varje kommuninvanare har ratt till likvardig service i
mote med myndigheterna. For att lyckas med detta uppdrag kraver det att de som arbetar
ser vilka utmaningar som finns i verksamheten da det kommer till jamstalldhet och
likabehandling. De behdver ocksa ha en kunskap om varfér dessa utmaningar finns och en
forstaelse for vad som ar var egen roll i den diskriminering som sker. Vi behdéver med andra
ord en motivering till att sjalva bidra till en férandring samt ha tillgang till verktyg for att skapa
denna férandring.

For att garantera detta kraver det att vi som jobbar inom kommunen arbetar malinriktat och
planmassigt med jamstalldhet och likabehandlingsfragor. Det kan inte vara nagot som vi gor
ibland, nagot vi tror att inte beror oss eller vart arbete, eller nagot som vi alltid lagger sist pa
prioritetslistan. Darfér ska jamstalldhets- och likabehandlingsplanen integreras i varje
arbetstagares arbete. All typer av forandringsarbete kraver namligen att vi har ett tydligt mal
och en plan som leder oss dit.

Det handlar & ena sidan om att ha kunskap och kénna till vilka stereotypa uppfattningar vi
alla bar med oss i méte med manniskor dverlag, bade da vi planerar, genomfér och
utvarderar var verksamhet. A andra sidan handlar det om att ha kunskap om och verktyg fér
att arbeta i enlighet med och starka de grundlaggande varderingar som kommunen star for i
vart dagliga arbete. Ifall jag som arbetstagare inte delar uppfattningen om att alla manniskor
har lika varde och ratt till likvardig service, ar inte heller kommunen eller staden en plats dar
jag ska arbeta, eftersom kommunen och staden ska betjana alla invanare.

For att skapa forutsattningar for att det ska ske behdéver varje avdelning eller enhet formulera
vad planen betyder da den ska forverkligas i den egna verksamhetens vardag. Eftersom
kunderna ar malet fér servicen ar deras erfarenheter, kunskap och reflektioner viktiga for
utvecklande av en mer jamstalld och jamlik service.

Ett jamstalldhets- och likabehandlingsarbete kraver darfér en insikt i att vi inte alltid ser och
bemoter personer likvardigt samt att vi behdver sjalvkritiskt reflektera 6ver var roll och vad vi
konkret kan gora i vart dagliga arbete for att bidra till sett mer jamstallt och jamlikt samhalle.
Vi behdver darfér en forstaelse for att vi alla ar en produkt av var historia som innehaller
diskriminering, olika vardering av manniskor baserat pa koén, alder, ursprung, nationalitet,
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sprak, religion, overtygelse, asikt, politisk verksamhet, fackféreningsverksamhet,
familjeférhallanden, halsotillstand, funktionsnedsattning, sexuell laggning, men ocksa andra
egenskaper som tillskrivs oss manniskor. Vi behover forsta att kommun och stad har varit
och fortfarande ar institutioner dar denna diskriminering lever kvar.

Diskriminering baserat pa alder, ursprung, nationalitet, sprak, religion, dvertygelse, asikt,
politisk verksamhet, fackféreningsverksamhet, familjeférhallanden, halsotillstand,
funktionsnedsattning, sexuell I1dggning, eller nagon annan egenskap ar férbjuden i
diskrimineringslagen.

Likabehandling ar inte jamstalldhet och jamlikhet. Ett likvardigt bemétande kraver att vi
lyssnar till olika behov, istallet for att “projicera behov”, "ga pa kansla” eller "agera utgaende
fran erfarenhet” och darmed riskera att stereotypiskt kategorisera manniskor. Invanarna ar
experter pa sitt eget liv, men har inte alltid verktyg och kunskap om hur deras behov ska
métas. Om vi alltid agerar pa autopilot i vart dagliga arbete bidrar ofta vara handlingar till att
uppratthalla ojamlika maktférhallanden mellan olika manniskor och cementera olika
stereotyper om manniskor som resulterar i en ojamlik service. Statistiken visar att icke-vita
kvinnor fortfarande slussas till vardyrken och utbildningar, pojkar och man férvantas inte
intressera sig for verksamheter som kodas kvinnligt och transpersoner osynliggors
exempelvis for att det ofta inte finns nagon ruta att fylla i eller att personalen sjalv utgar ifran
att de vet vilket kon kunderna definierar sig som. Utan denna insikt om att kbnsnormerna ar
aktiva och levande hos varje arbetstagare, minskar mojligheten att kommunen och staden
kan fullféra sitt uppdrag om likvardig behandling och service. Darfoér ar det av storsta vikt att
vi behdver kanna till och kdnna igen vara egna tillkortakommanden och starka de rutiner och
de praktiker som ar i enlighet med den vardegrund som kommunen och staden star for, samt
utveckla nya metoder och satt att arbeta som battre stoder ett likvardigt bemotande.

Inom foretagsvarlden pratar man allt mer om ett samhallsansvar, dar man tydligare jobbar
med representation i marknadsféring, med uppmarksamhet pa att undvika stereotyper, man
undersdker olika och potentiella kundsegment tydligare for att skrdddarsy produkt och
service. Eftersom den offentliga sektorn automatiskt har alla manniskor som kunder finns det
en risk att vi gldmmer bort att manniskorna och deras livsvillkor férandras i takt med att
samhallet férandras. Staden och kommunen behdver vara lyhérd for att upptacka vilka
grupper som just nu behdver stéd och vilken typ av stdd. Férandringarna kan i manga fall
handla om detaljférandringar i arbetet, snarare an stora omfattande strukturférandringar.

Handbokens upplagg

Den har handboken bestar av sex kapitel som samtidigt ar en presentation av sex olika faser
som behdéver finnas beskrivna i en jamstalldhets- och likabehandlingsplan foér att sakra
kvalitet i férandringsprocessen. Handboken har darfér som syfte att lyfta fram dessa olika
skeden i arbetet och ge konkreta exempel pa vad de kunde innebara ur ett
sysselsattningsserviceperspektiv. | varje kapitel konkretiseras faserna i form av exempel pa
vara erfarenheter fran projekt ViVa under pilotaret 2017-2108

Forsta kapitlet lyfter fram behovet av att gora en nulagesanalys av sin verksamhet eller sitt
arbete, andra kapitlet reflekterar dver olika satt att formulera malet, binda ihop arbetet med
jamstalldhet och likabehandlingsplanens mal samt kommunens huvudmal som
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serviceproducent. Kapitel tre lyfter fram flera olika atgarder som genomférts under
projekttiden och i kapitel fyra beskrivs hur integreringen av ett jamstalldhetsperspektiv i
vardagsverksamheten kan ske och eventuella utmaningar som kan uppsta. Kapitel fem
patalar vikten av att tydligt definiera ansvaret i de olika processerna och kapitel sex
diskuterar utvardering, uppféljning och hallbarhet i processen.

Kort om ViVa-projektet

Projekt ViVa har letts av Vanda stad som tillsammans med Esbo stad under 2016-2018
pilotat jAmstalldhetsframjande atgarder i sina sysselsattningstjanster tillsammans med och
med hjalp av jamstéalldhets- och likabehandlingsexpertis fran Ekvalita. Projekt ViVa var ett
ESF-finansierat projekt som koordinerats av social och halsovardsministeriet. Projekt ViVa
har som syfte att stéda regeringens jamstalldhetsmal om att bryta kbnssegregeringen pa
arbetsmarknaden.

Projektmal

Projekt ViVa hade som mal att arbeta med kommunens sysselsattningstjanster genom att:

- Identifiera utvecklingsomraden ur ett jAmstalldhets- och likabehandlingsperspektiv.

- Trygga existerande praxis som stdoder jamstalldhet och likabehandling.

- Samla kunskap som ar kopplad till jamstalldhet och likabehandling i de kommunala
sysselsattningstjansterna, samla god praxis och utarbeta anvisningar om hur jamstalldhets-
och likabehandlingsperspektivet kan tas i beaktande i olika projekt och tjanster.

- Starka kundperspektivet vid planering och forverkligande av sysselsattningstjansterna med
hjalp av projektets kunskapshdjning for arbetsplatsutvecklare.

- Utnyttja de metoder och perspektiv som redan framgangsrikt tilldampats i kommunerna vad
galler Lean-tanket och servicedesign, samt integrering av jamstalldhet och likabehandling.

- Konkretisera vilka effekter synliggérandet av kén och andra strukturella faktorer har pa
sysselsattningstjansternas effektivitet fér hela organisationen, anda upp till chefsniva.

- Integrera jamstalldhet och likabehandling med kommunernas planer i form av ett verktyg
for stddjande av utvecklingen av sysselsattningstjansterna.

Den har handboken beskriver erfarenheterna fran projekt ViVa och har som syfte att
inspirera och aktivera kommunala sysselsattningstjanster for att 6ka det jamstalldhets- och
jamlikhetsframjande arbetet som en sjalvklar del av verksamhetsutvecklingen.

Projekt ViVa lade kunderna, de arbetssdkande, i fokus och syfte var att goéra deras roster
hérda och ge dem tyngd i utvecklingen av tjansterna och servicen ur ett jamstalldhets- och
likabehandlingsperspektiv. ViVas utmaning har darfor varit fragan om hur den nya
kunskapen ska integreras for att bli en del av organisationsstrukturen da de enskilda
kunderna inte star for kontinuiteten i verksamheten.

Darfor riktar sig denna handbok till dig som kontinuerligt verkar inom verksamheten och som
ar genuint intresserad att fa konkreta exempel pa hur jamstalldhet och
likabehandlingsperspektivet kan stotta maojligheterna att Oka sysselsattningen i din kommun
eller stad.

Ratten till arbete pa jamlika villkor 5



* X %

* * ...
* o o O
* * .

EU:[ta ESESC  4%ese
. Euroopan unioni ESBO °9c0
2014_2020 Euroopan sosiaalirahasto EKVALITA

Utgangspunkter i projektet

Da projekt ViVa inleds hittar vi i Esbo en storre grad arbetssdkande med hégskoleexamen
medan vi i Vanda har arbetssfkande med lagre utbildningsniva. Detta betyder olika
utmaningar och krav pa olika Idsningar for att stétta de arbetssékande i de utmaningar som
de moter pa arbetsmarknaden.

Pa grund av att vart samhalle pa manga olika nivaer diskriminerar manniskor leder det till att
vi har en arbetsléshet som ocksa speglar den diskriminering som finns. Diskrimineringen kan
ta sig uttryck pa tre olika satt, forst att arbetsstkande inte far jobb pa grund av att de redan i
rekryteringsskede gallras bort. Det betyder att trots att du har en hogre och mer attraktiv
examen drar sig arbetsgivare att anstalla dig om du t.ex. har ett icke-europeiskt ursprung, en
funktionsnedsattning som syns eller ett kénsuttryck som inte ar i enlighet med normen.

Sedan har vi de arbetsstkande som utbildat sig eller jobbat inom en bransch dar de t.ex. ari
kénsminoritet och som lett till att de inte blivit respektfullt bemotta sasom att deras
professionalitet har ifragasatts bade av kolleger, klienter och kunder, de har blivit utfrusna
eller utsatta fér arbetsplatsmobbning, vilket bidragit till att sjalvfortroendet eller intresset for
arbetet eller branschen minskat rejalt.

Olika form av diskriminering kan aven fortsatta i motet med arbetskraftsbyra och
sysselsattningstjansterna genom att kdnade uppfattningar om vilken typ av tjanster som den
arbetsstkande forvantas passa till, ha behov av eller vara intresserad av och pa vilket satt
den arbetssdkande sedan bemots i de olika verksamheterna blir ledande istallet for att
utreda den arbetssdkandes hela situation. Strukturella och politiska utmaningar inom
arbetsférmedlingen och sysselsattningstjansterna kan vara exempelvis tidspress eller
numerar malprestation av kunder. D& blir det viktigare an nagonsin att anvanda jamstalldhet-
och likabehandlingsplanen bade som ett argument och verktyg for att hitta tillbaka till
kommunens och stadens grunduppgift.

Ojamstallt bemotande och en kdnssegregerad arbetsmarknad

| borjan av projekttiden samlades berattelser fran de arbetssékande om upplevelsen av
arbetsloshet och det blev uppenbart att stereotypa férestallningar om arbetssékande ocksa
bidrog till att géra arbetssdékandet tyngre. En negativ installning inte bara fran slakt och
vanner, politiker och samhallsdebatten samt fran arbetsformedling och
sysselsattningstjansterna bidrar ytterligare till att 6ka annu en stigmatisering, den att vara
arbetslds, dar man och kvinnor bemots och upplever arbetssdkandet olika.

Resultatet av kdnsnormer och diskriminering syns bade pa individuell och samhallelig niva.
En kdnssegregerad arbetsmarknad betyder ocksa att da vissa branscher har mer jobb an
andra, ar det svart att 6ka antalet studerande inom den branschen eller fa arbetssdkande att
skola om sig om normerna om att det ar ett kvinnojobb eller ett mansjobb ar sa starka att de
hindrar manniskors val. Dessutom behover de personer som utmanar forestallningarna om
kdnade arbeten genom att utbilda sig eller arbeta inom branscher dar de ar i kdnsminoritet
mdétas med en forstaelse for den eventuella diskriminering de upplevt pa grund av kén i
arbetslivet da de ar arbetssdkande.
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Samarbetspartners

ViVa har samarbetat speciellt med verkstadshusen eftersom det ar dar den stérsta delen av
de arbetssdkande finns samlade, men ocksa med olika kommunala projekt vars uppgift varit
att stéda arbetssysselsattningen. Vi har ocksa fort en dialog med TYP och ledningen kring
hur vart arbete har framskridit. | projekt ViVas ledningsgrupp har vi fatt stdd av bade
forskare, tjansteman och frivilligsektor som stétt oss att na vara mal inom projektet.

Ratten till arbete pa jamlika villkor
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1. Arbetssokandes upplevelse och erfarenhet av

sysselsattningstjansterna
Kartlaggning och analys

Vad gér vi idag for att veta hur gott vart bemétande ar? Hur gar det till nér vi tar reda pa det?
Hur ofta gér vi det? Insamlas och presenteras dessa data baserat pa olika
diskrimineringsgrunder for att mdjliggéra kvalitativa analyser?

Detta ar nagra fragor som kan vara bra att stalla sig da en vill titta ndrmare pa exempelvis
bemdétande i verksamheten. | detta kapitel gar vi igenom hur kartlaggning och nulagesanalys
kan forverkligas i kommunens sysselsattningstjanster

TEORI: Ojamstélldhet och ojamlikhet beror av uteslutande och begriansande normer

Normer ar uttalade och outtalade sociala regler om vad som ar ratt och fel. | varje
organisation eller team hittar vi oskrivna normer om vad ledningen, cheferna och
medarbetarna forvantar sig av varandra och av sina kunder men ocksa kunderna kan ha
férvantningar pa verksamheten och medarbetarna.

Normer kan delas in tva kategorier; inkluderande och stéttande normer eller exkluderande
och begransande normer. | arbete med jamstalldhet och likabehandling ar det viktigt att
jobba med dessa bada normer i en verksamhet. Arbetet handlar alltsa delvis om att starka
de normer i organisationen som bidrar till inkludering, exempelvis att man varje morgon
halsar pa alla i verksamheten eller att personal alltid direkt reagerar om ndgon agerar
diskriminerande eller krdnkande. Forst handlar det alltsd om att synliggéra vilka dessa
inkluderande och stoéttande normer ar, vad i verksamheten det ar som gor att manniskor
kanner sig sedda, valkomna och en del av ganget. Genom att samlas och reflektera
tilsammans kan vi hitta inkluderande handlingar, rutiner eller tillvagagangssatt som en
kollega anvander sig av som ocksa en annan medarbetare kan plocka in i sitt arbete. Da vi
vet vilka alla dessa positiva normer ar, kan vi ocksa bli uppmarksamma pa hur viktigt det ar
att uttala dem och férmedla dem vidare till nya kolleger och aven till kunderna i
verksamheten. Syftet ar att det ar de inkluderande normerna i verksamheten som har
makten och darmed ocksa forstarker vardegrunden i verksamheten.

Delvis handlar jamstalldhets- och likabehandlingsarbete om granskning for att hitta
exkluderande och begransande normer och sedan forandra dem. Har ar det viktigt att
granska normerna ur diskrimineringsgrunderna for att se om verksamheten pa nagot satt
omedvetet diskriminerar vissa grupper i verksamheten. Exempelvis att kunder kan ha
rasistiska asikter om andra kunder, att transpersoner inte k&nner sig sedda i servicen eller
kvinnor med utlandsk bakgrund férvantas vilja utbilda sig inom vardbranschen. D4 vi hittat
dessa normer som har en negativ inverkan pa vissa grupper av manniskor behdéver vi lagga
upp en plan om hur vi tillsammans ska forandra dessa normer. Ibland racker det bara med
att bygga om nagon rutin, och andra ganger maste man jobba langre med exempelvis
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attitydférandringsarbete. Da ar jamstalldhets- och likabehandlingsplanen ett verktyg for att
lagga upp och planera férandringsarbetet.

Kartlaggning
For att intensifiera arbetet med att 6ka jamstalldhet och likabehandling i var verksamhet

kraver det forst att det gors nagon typ av kartlaggning.
Kartlaggningen kan berora

1. hur kunderna upplever servicen, exempelvis genom kundenkater eller intervjuer

2. pa vilket satt tjdnsterna finns kunderna tillgodo, hur de anvands och av vem,
exempelvis statistik pa kundbesoék, kundbesdkens innehall och statistik pa vart
kunderna hanvisas vidare.

Malet med en kartlaggning och nuldgesbeskrivning ar att skapa en tydlig bild av hur
verksamheten ser ut ur ett jAmstalldhets- och likabehandlingsperspektiv. Manga
diskriminerande rutiner eller stereotypiska bemoétanden kan vara osynliga och
kartlaggningen blir ett satt att synliggbra det vi vanligen inte ser. En kartlaggning av
verksamheten skapar ocksa en mdjlighet att mata férandring fran hur det varit da vi forsta
gangen undersokte var verksamhet till att se var vi befinner oss nu, efter att vi pd olika satt
arbetat med att framja jdmstalldhet och likabehandling.

TIPS!

Kartlaggning i kommunens jamstalldhets- och likabehandlingsplan

Den dvergripande jamstalldhets- och likabehandlingsplanen som kommunen eller staden
utformat kan basera sig pa en analys av kommunens eller stadens specifika utmaningar da
det kommer till jamstalldhet och likabehandling exempelvis pa basen av
befolkningsstrukturen eller sysselsattningslaget. Planen kan ocksa lyfta fram bemétandet
Overlag och vikten av att bidra till ett likvardigt bemétande. For att de olika avdelningarna och
enheterna ska se de utmaningar som finns kravs det att de skapar mer verksamhetsnara
kartlaggningar och analyser av sina kunder, besbkare eller klienter. Pa s& satt kan man
férankra och rikta jamstalldhets- och likabehandlingsarbetet lokalt i organisationen.

Vissa delar av sysselsattningstjansterna saknar helt statistik om sina kunder, medan andra
inte samlar tillracklig specifik statistik for att kunna anvanda materialet for att iaktta om
diskriminering férekommer och hur den tar sig uttryck. Da behdver verksamheten endera
skapa statistik eller forbattra statistikfragorna. Det ar viktigt att kartldaggningen utformas sa att
man har en mojlighet att se om det finns diskriminerande ménster kopplade, inte bara till
kon, konsidentitet och kdnsuttryck, utan ocksa till de andra diskrimineringsgrunderna sasom
alder, ursprung, nationalitet, sprak, religion, dvertygelse, asikt, politisk verksamhet,
fackféreningsverksamhet, familjeférhallanden, halsotillstand, funktionsnedsattning, sexuell
l&ggning eller nagon annan diskrimineringsgrund som upplevs viktig att titta pa i
verksamheten.
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Multipel diskriminering

En person kan ocksa uppleva multipeldiskriminering vilket betyder att i situationen for
diskriminering finns det fler diskrimineringsgrunder inblandade. Exempelvis kan en person bli
diskriminerad, inte fér att hon ar kvinna eller thailandare, utan p.g.a. kombinationen av att
vara en thaildndsk kvinna.

| en kartlaggning av kundernas upplevelse av servicen kan exempelvis alla
diskrimeringsgrunder listas i samband med fragor som: "Upplever du att nagon av féljande
faktorer kan ha inverkat negativt pa vilken kvalitet av service du fick idag? Motivera garna
varfor.”

TIPS!
Exempel pad bemétande situationer man kan underséka

* Fysiskt mote, exempelvis vid servicekontor, i sysselsattningstjanstens lokala verksamhet
eller i verksamhet som upphandlats av kommunen sdsom kurser eller workshops

* Enkat- och intervjusituation

* Telefonsamtal

» E-postkorrespondens

* Brev och tjansteanteckningar

» Webbformular

* Webbmodten

* "Mina sidor” pa verksamhetens hemsida

* Sociala medier, exempelvis Facebook, Instagram och Twitter
* Chatt

Bemotande handlar ocksa om representation exempelvis om den arbetsstkande kanner sig
representerad i verksamheten (exempelvis bilder, tilltal)

Kélla: Sa gér du: Jamstéllt bemétande En handledning for dig som arbetar med
jamstélldhetsintegrering pa myndighet. Nationella sekretariatet for genusforskning
http://www jamstall.nu/wp-content/uploads/2017/10/Sa-gor-du-Jamstallt-bemotande. pdf

For att veta vilken typ av fragor vi ska stélla kunderna, kan vi bérja med en diskussion i
personalgruppen. Exempelvis fragan: "Vilka utmaningar kan personer som tillhér de olika
diskrimeringsgrunderna méta i var verksamhet?” Ett annat exempel ar att varje medarbetare
far i uppdrag att under en vecka tanka pa organisationen, utrymmen, rutiner, formular och
aktiviteter ur en specifik diskrimineringsgrunds synvinkel. Flera medarbetare har samma
diskrimineringsgrund ifall teamet ar stort. lakttagelserna samlas sedan upp i en gemensam
diskussion och skapar grunden till vilken typ av fragor som det kan I6na sig att stalla eller, da
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det ar uppenbart att diskriminering uppstar baserat pa iakttagelsen sa formulerar man direkt
konkreta atgarder for att férandra situationen.

VIVA-ERFARENHETER
Brist pa konssegregerad statistik

Vi efterfragade statistik fran sysselsattningstjansterna kring hur kunderna upplevde servicen,
men varken i Esbo eller Vanda fanns det ndgon kdnsuppdelad statistik att tiliga gallande hur
kunderna upplever servicen inom de verksamheter ViVa var aktiv. Eftersom statistiken visar
att man i mindre grad anvander sig att sysselsattningstjanster och regeringen har ett
langtgaende mal att bryta kdnssegregeringen pa arbetsmarknaden behovs det
kénsuppdelad statistik att tillga for att kunna battre kunna anpassa tjansterna for att hoja
sysselsattningsgraden.

Anvanda nationell statistik och forskning

ViVa har anvant sig av nationell och lokal statistik for att skapa sig en bild av vilka
utmaningar som finns inom sysselsattningstjansterna. Statistiken visar att man ar i majoritet
av de arbetssdokande, men i lagre grad anvander sig av sysselsattningstjansterna an kvinnor,
man har mindre intresse att omskola sig till kvinnodominerande yrken och man ar i majoritet
som handledare i verkstadshusen, medan kvinnorna arbetar pa servicecenter fér arbetskraft
— TYP (Tydllistymista edistava monialainen yhteispalvelu).

Samla berattelser och upplevelser av sysselsattningstjansterna

Under en av de kunskapsstkande insatserna bad vi deltagarna (arbetsstkande pa I6nestdd)
samla in olika berattelser av andra arbetssdkande i ett av verkstadshusen for att hjalpa
skapa oss en bild av hur stdd eller franvaron av stdd fanns narvarande i de
langtidsarbetsldsas liv. | berattelserna kom det fram férslag bade pa vad som ar viktigt men
ocksa pa hur servicen kunde utvecklas (t.ex. fler arbetsplatspraktiker, utmanande
bemdtande i sysselsattningstjansterna, aldersrasism, brist pa stdd i sysselsattningstjansterna
p.g.a. av manga kunder, samma tjanst till alla utan att ta i beaktande olika utgangspunkter
sasom analfabeter och skrivkunniga i samma grupp, brist pa skraddarsytt stod i
arbetsstkande, behov av att ta tag i och ga till skuldradgivning, svagheter i
informationsgangen mellan kunder och handledare, eller uppmaningar om att "Ga till vara
hemsidor” kring arbetssékande da kunden behdver stdd pa grund av svaga datorkunskaper
av olika orsaker.)

Berattelserna fungerade som bas for utveckling av tjansterna i verkstadshuset. Manga
erfarenheter var kdnda, men nu fanns det extra orsak att fundera igenom verksamheten.

Kartlaggning av goda praktiker

De arbetssOkande berattade att de trivdes enormt bra pa ett av verkstadshusen och
resultaten fran Kuntakymppi-enkaten visar ocksa att personalens trivsel ligger pa toppen
bland de olika enheterna i kommunen. Eftersom verkstadshusen ska stdda sysselsattning
och integrering i arbetslivet ar det viktigt att ocksa kunderna kanner till vilka jamstalldhets-
och jamlikhetsframjande praktiker som stéder en trygg och 6ppen arbetsplats.

Deltagarna fick forst arbeta i sma grupper kring vilka inkluderande praktiker som aterkommer
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i vardagen, lista dem samt reflektera 6ver pa vilket satt dessa praktiker kunde starkas och
férmedlas i tydligare form bland kunderna och pa vilket satt de starker jamstalldhet och
likabehandling.

Resultatet blev skapande av etiska regler som hangdes upp synligt i de olika utrymmena i
verkstadshuset.

Analys av materialet

Efter att enheten eller avdelningen gjort en kartlaggning och samlat in statistik eller
erfarenheter i annan form sa behdver det goras en analys av resultatet.

Analysen kan géras som en fri diskussion mellan alla medarbetare pa att moéte dar
presentation av resultaten gjorts. Man kan ockséa dela in medarbetarna i mindre grupper och
lata varje grupp analysera varsin del av resultaten for att sedan presentera och diskutera
gemensamt. Har ar det viktigt att &ven ta beslut om hur processen gar vidare och att
analyserna dokumenteras for det fortsatta arbetet. Det ar endera nu eller i nasta skede som
kunderna behdéver bjudas in att reflektera dver resultatet eller analysen av kartlaggningen.

TIPS!

Exempel pa fragebatteri (beror av verksamhetens utformande)

Statistik och analys av kundméten:

- Vem ar den/de typiska arbetssdkande, normkunden, i var verksamhet? Vilka
grupper/personer inom malgruppen inkluderas/gynnas mest av verksamheten? Varfor ar det
sa?

- Hur gynnas personer som tillhér normen? Med andra ord, vilka processer, forestallningar
och forutfattade meningar inom verksamheten bidrar till att férstarka och gynna personer
som tillhér normen?

- Hur skulle normen kunna férandras sa att den blir mer inkluderande?

- Hur kan en exkluderad/diskriminerad grupp inkluderas, starkas eller synliggoras i
verksamheten?

Handledningssituationer:

- Vilka far bast stéd i var malgrupp? Varfér? Hur kunde vi stétta de som nu far mindre stéd,
battre inom ramen for vart uppdrag? Vilka saker gor vi bra och vilka kunde vi forbattra? Vilka
av vara inre strukturer och rutiner verkar fungera och vilka behéver vi starka? Vem
aterkommer till var service pa nytt och vilket stéd saknar de sa att de kunde sysselsattas?
Vad ar den gemensamma namnaren pa de som ramlar ur var verksamhet?

Analysen som uppstar fran fragorna dokumenteras och sedan valjs nagra fokusomraden ut
som medarbetarna upplever som akuta, speciellt intressanta eller latta att genomféra.
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VIVA-ERFARENHETER
Analys av verksamheten

Under Viva-projektet besokte en av utbildarna de olika verkstaderna och féljde med och
diskuterade pa plats vilka saker som fungerade och vad som inte fungerade i verksamheten.
Eftersom manga av kunderna i verksamheterna var mycket ndjda med att ha en plats att
komma till, lara sig nya saker och fa rutiner, var det handledarna som fick i uppdrag att med
stdd av utbildaren kritiskt granska sin verksamhet ur ett jamstalldhets- och
jamlikhetsperspektiv. Det visade sig att speciellt bristande yrkesterminologi eller bristande
kunskaper i finska var de mest tydliga faktorerna som satte kunderna i olika stallning, men
ocksa olika funktionsvariationer som alkoholproblem eller svarigheter att greppa helheter
skapade utmaningar i att delta pa samma villkor som andra.

Alla handledare fick sedan i uppgift att géra upp en plan fér férandring i enlighet med de sex
faserna som denna handbok beskriver. Det resulterade i att alla handledare skapade en
skraddarsydd plan for att framja jamstalldhet och likabehandling i enlighet med kommunens
eller stadens jamstalldhets- och likabehandlingsplan.

Rekommendationer

* (Kénsuppdelad) statistik: Vi utgar ifran att alla som arbetar inom
sysselsattningstjansterna har en énskan om att gora ett sa bra arbete som mgjligt.
For att 6ka mojligheterna att fa skapa sysselsattningstjanster som moéter behoven pa
faltet behdvs det finnas mer relevant statistik att tillga. Eftersom kon hor till en av de
fa diskrimineringsgrunder som far registreras skulle det vara ytterst viktigt att
kénsuppdelad statistik skulle finnas som standard vid kommunernas
sysselsattningstjanster. Det finns olika satt att, utan att registrera de dvriga
diskrimeringsgrunderna, fa underlag till om diskriminerings upplevs inom tjansterna.

« Aven kontinuerliga kundundersékningar kring servicens utférande behéver
genomforas, rapporteras och formulerande av atgarder som uppfoljs for att starka
stodet till de arbetssdkande.

* Uppfélining och analys: Statistik som sadan fyller ingen funktion om den inte
kontinuerligt uppfdljs och analysers for att standigt ha en aktuell nuldgesanalys da de
andra delarna i arbetet utformas. Under projekt ViVa kom det fram att det inte finns
statistik eller att den inte analyseras eller féljs upp.
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2. Vad betyder jamstélldhet och likabehandling i vart arbete?
Formulerande av mal

Vilka évergripande mal har vi fér verksamheten? Hur ser var vardegrund ut? Hur ser véra
mal fér verksamheten ut ur ett jamstélldhets- och likabehandlingsperspektiv? Utgaende fran
nuldgesanalysen, vilka skulle vara de méatbara delmalen som vi kunde stélla upp att fraémja
jamstélldhet och likabehandling i verksamheten?

Arbetet med jamstalldhet och likabehandling behdver en riktning och i detta kapitel framgar
hur vi kan formulera matbara mal for jAmstalldhets- och likabehandling i kommunens
sysselsattningstjanster.

Da vi i det tidigare kapitlet skapat en bild av hur verksamheten ser ut ur ett jamstalldhets-
och likabehandlingsperspektiv samt valt ut vad vi skulle vilja jobba med, sa behdver vi i detta
nasta steg formulera vilken férandring vi vill &stadkomma, malet sa att saga.

Eftersom kommun och stad har som sitt huvuduppdrag att erbjuda likvardig service till sina
invanare betyder det att allt det som ingar i kommunens jamstalldhets- och
likabehandlingsplan ar en del av att férverkliga detta uppdrag. Om kommunens
jamstalldhets- och likabehandlingsplan innehaller visioner snarare an konkreta mal, da
behover varje verksamhet bryta ner visionen i matbara mal for den egna verksamheten. Det
ar viktigt att enheterna och avdelningarna kanner ett &gandeskap i formuleringen av
verksamhetens mal. Dessa mal ska garna ocksa integreras i de uppféljningssystem som
anvands i verksamheten, sa att alla medarbetare kan integrera dem i sitt arbete. Féljande
steg ar darfor att varje medarbetare ges majlighet att bryta ner avdelningens eller enhetens
mal till egna mal, sa att de kan konkretiseras i medarbetarens dagliga arbete och bli en del
av forverkligandet av hela enhetens eller avdelningens gemensamma mal. Exempelvis ar ett
viktigt mal att skapa motivation hos medarbetarna att vara sjalvkritiska och sjalvreflektiva i
sitt satt att bemdéta kunderna. Det handlar ocksa om att ta med sig detta kritiska
forhallningssatt i planeringen, genomférandet och utvarderandet av sitt arbete och da kan de
omnamnas som egen malformulering i planen.
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TIPS!

Exempel pa nedbrytningen av mal i verksamheten
->Regeringens mal: Minska kdnssegregeringen pa arbetsmarknaden

->Kommunens uppdrag och mal: Stdda alla invanare sa att de har lika méjligheter att fa ett
arbete.

- Den kommunala sysselsattningstjanstens mal: Oka kunskapen om kdnssegregering i
arbetslivet och pa vilket satt sysselsattningsservicen kan vara en del av en férandring
- Del lokala verksamhetens mal: Exempelvis 6ka antalet invandrarkvinnor som
(vidare)utbildar sig

- Arbetstagarens mal: Oka kunskaperna om invandrarkvinnors utmaningar i arbetslivet
samt utveckla metoder for att battre stéda kvinnorna i arbetssékandet.

Nar malet eller malen formuleras ar det viktigt att de ar konkreta och matbara. Det betyder
att formuleringar som "alla ska behandlas utgdende fran sina egna behov” snarare ar
sysselsattningsservicens dvergripande vision for verksamheten an ett mal som stéder
medarbetarna i sitt forandringsarbete. Formuleringar som "Vi ska dka antalet man som
anvander var service med 20 % for att 6ka mdjligheten att na hela var malgrupp”, "Vi ska 6ka
var kompetens att bemdta personer med olika kdnsidentitet eller kdnsuttryck”, "Vi ska skapa
en nulagesanalys av hur tillgangliga vara verksamhetsutrymmen ar ur fysisk och psykisk
synvinkel” eller "Vi ska 6ka antalet lattlasta texter i verksamheten” ar daremot bade konkreta
och matbara. Det betyder att man exempelvis efter ett ar kan se om verksamheten lyckats
na malet.

Fallgrop: Vision vs mal

Ett mal ska vara matbart vilket betyder att vi ska veta om vi uppnatt malet eller inte. Att skriva
att "vi bemoter alla kunder likvardigt” ar en vision, eftersom det inte finns en méatbar indikator
i formuleringen. Istallet kunde malformuleringen vara "Kundernas positiva upplevelse av
respektfullt bemoétande i verksamheten ska 6ka”

Fallgrop: Mal vs atgard

Ofta blandas mal och atgard ihop i olika jamstalldhet- och likabehandlingsplaner, exempelvis
kan malet felaktigt formuleras som "Utbildning i hbtg-fragor”, vilket snarare ar en konkret
atgard an ett mal. En utbildning i sig inte ar ett mal — men det finns daremot ett mal med
utbildningen, och det borde skrivas in som sjalva malformuleringen. Malet svarar pa fragan -
vad vill vi nd och atgarden svarar pa fragan - hur ska vi nd malet.

Motstand mot jamstalldhets- och likabehandlingsarbete

Jamstalldhets- och likabehandlingsplanen erbjuder konkretare formuleringar av kommunens
offentliga uppdrag kring likvardigt bemétande, dar fokus laggs pa de omraden dar det visat
sig att det finns storst risk for diskriminering, marginalisering eller ett bemétande som inte ar i
enlighet med kommunens grundvarderingar.
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En jamstalldhets- och likabehandlingsplan ses som ett verktyg till att férverkliga kommunens
eller stadens 6vergripande mal att fullfélja sitt uppdrag. Tyvéarr lever stereotypa
forestallningar kvar om vad jamstalldhets- och likabehandlingsarbetets mal egentligen ar.

Tack vare ett langt och kontinuerligt arbete av olika intresseorganisationer, aktivister, men
ocksa enskilda politiker och kommunanstallda har kunskapen om och verktyg for att skapa
en forandring fér mera jdmstalldhet och likabehandling 6kat. Men for att fortsatta detta arbete
mot en mer likvardig service i kommunen kraver det att alla som arbetar inom kommunen ar
medvetna om hur detta arbete hanger ihop med kommunens grunduppdrag, inser sin egen
roll i detta arbete och har kunskap och verktyg for att arbeta kontinuerligt mot detta mal.

Malen for jamstalldhets- och likabehandlingsarbetet maste ocksd kommuniceras kontinuerligt
i organisationen och dar blir ledningens stdd otroligt viktigt, bade vad géaller att motivera, men
ocksa legitimera arbetet i organisationen. Under projekt ViVa fanns det enormt stéd och
enormt motstand hos chefer vilket naturligtvis paverkar mojligheterna att integrera
jamstalldhet och likabehandlingstanket i verksamheten. Och de som kommer i klam av
motstandet mot arbetet ar tyvarr kunderna. | detta fall &r kunderna de personer som redan ar
marginaliserade pa olika satt i vart samhalle. Med en uppmuntrande ledning och chefer ar
allting maijligt och da finns det ocksa mdjlighet att hitta kraft for att motarbeta eventuellt
motstand bland personalen. Denna handbok &r ett steg pa vagen att utveckla bade
kunskapen om och verktygen for en mer jamstalld och jamlik sysselsattningsservice.

VIVA-ERFARENHETER

Motstand till jamstélldhets- och likabehandlingsarbetet

Under projekt ViVa var vi noga med att skraddarsy vara insatser sa att vart budskap var
anpassat till malgrupperna och vi métte ytterst lite motstand hos malgruppen, eftersom
manga ocksa hade erfarenheter av att mota olika typer av diskriminering som
langtidsarbetslos. Motstandet bland malgruppen var ifragasattande av forskningsresultat om
stereotypiskt bemoétande eller svarrubbade férestallningar om man och kvinnor. Motstandet
som paverkade projektet var det vi motte hdgre upp i verksamheten och uttryckte sig i form
av tystnad, perspektivet glémdes bort, personal fick inte ta del av projektets aktiviteter eller
ointresse for projektet. Det ar svart att saga hur mycket motstandet berodde pa temat eller
pa andra organisatoriska utmaningar och ledarskapsproblem i organisationen.

Stoda de arbetss6kandes kunskap om sina rattigheter pa arbetsmarknaden

For att starka de arbetsstkande pa arbetsmarknaden piloterade vi en interaktiv foreldsning i
tva delar kring rattigheter pa arbetsplatsen ur ett jamstalldhets- och
likabehandlingsperspektiv. Férelasningen arrangerades som en del av finskundervisningen
som organiseras inom sysselsattningstjansterna. Under férberedelsen av férelasningarna
noterade vi bristen pa lattlast material om jamstalldhet och likabehandling pa
arbetsmarknaden. Vi var i kontakt med jamstalldhetsombudsmannens och
diskrimineringsombudsmannens byraar som kunde bekrafta att sa var fallet. STTK har tagit
fram en broschyr pa lattlast finska om arbetslivet "Tydeldmaan - Tyéelaman ABC” dar en
sida behandlar jamstalldhet och likabehandling genom att rakna upp
diskrimineringsgrunderna https://www.sttk.fi/files/5718/

Situationen speglar ytterligare utmaningar som arbetssékande kan méta och inte forsta att
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det som hander ar emot lagen. Detta galler inte bara pa arbetsplatserna, utan ocksa
arbetspraktik och andra sysselsattningsatgarder dar den arbetssdkande delvis finns ute pa
arbetsmarknaden. Vad géller bristande sprakkunskaper och analfabetism hoér
invandrarkvinnor till den grupp som har speciellt behov av lattlast material dven pa sitt
modersmal.

Att anvdnda jamstélldhets- och likabehandlingsplanen som verktyg for att forsta mal

| Vanda stads jamstalldhets- och likabehandlingsplan finns en narmare beskrivning av de
olika diskrimeringsgrunderna som omnamns i lagen (koén, alder, ursprung, nationalitet, sprak,
religion, dvertygelse, asikt, politisk verksamhet, fackféreningsverksamhet,
familjeférhallanden, halsotillstand, funktionsnedsattning, sexuell ldggning) tillsammans med
konkreta exempel ur ett kommunalt perspektiv, diskussionsfragor och lankar for mer
information kring varje diskrimineringsgrund.

En av de grupper som fick en kunskapshojning av projekt ViVa fick i uppgift att bekanta sig
med de olika diskrimineringsgrunderna som Vanda stad beskriver i sin jamstallhets- och
likabehandlingsplan. Deltagarna fick i uppgift att parvis jobba kring en eller flera av
diskrimineringsgrunderna sasom de indelats i planen, reflektera dver eventuell diskriminering
i den egna verksamheten utgadende fran varje diskrimineringsgrund, pa vilket satt de olika
diskrimineringsgrunderna kunde tas battre i beaktande i verksamheten och vad personalen
skulle behdva mer information om for att kunna trygga en battre service till sina kunder.

Rekommendationer

* Under projekt ViVa blev det tydligt att tematiken oftast férstas bést hos de
arbetssékande eftersom orsaken till att de &r dar som de ar manga ganger handlar
om ett resultat av diskriminering, direkt eller indirekt. Kunderna hade inte alltid ord
eller verktyg att forsta detta, men genom utbildningar, diskussioner och genom att
félja med i deras vardag kunde de se strukturer. Det hjalper dem starka sin 6énskan
om sina egna mojligheter och skyldigheter att agera mer inkluderande och 6ppet i
mote med andra. Projekt ViVa ser att kunderna ar en undervarderad resurs i arbete
med att forstd jAmstalldhet och likabehandlingsarbete i kommunens
sysselsattningstjanster.

* Malet for jamstélldhets- och likabehandlingsarbete méaste kommuniceras klart och
tydligt som en del av organisationens vardegrund och kontinuerligt tas upp som
verktyg for att férverkliga barande varderingar inom verksamheten. Varje anstalld
behodver ocksa fa kunskap sa att det ar mojligt att forsta vilka malen ar, varfér de ar
viktiga samt ges mojlighet att skapa foérstaelse for vad malen betyder i det egna
arbetet.

* Det ar viktigt att alla férdomar och stereotypa uppfattningar om jamstalldhets- och
likabehandlingsarbete elimineras och att kommunen eller staden hittar ett sétt att
prata om jamstélldhet och likabehandling som férverkligande av kommunens och
stadens uppdrag gentemot bade sina anstallda och invanarna. Konkreta exempel pa
vad bade jamstalldhet och ojamstalldhet eller jAmlikhet och ojamlikhet betyder i
servicen behdver synliggoras for de anstallda.
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3. Att mota kunder likvardigt
Formulerande av atgarder

Har vi tillrdckligt mycket kunskap om orsakerna till ojamstélldheten eller ojamlikheten for att
kunna formulera tréffsdkra atgérder? Vet vi vilka metoder som tjdnar vart syfte bast da vi vill
uppna de mal vi formulerat? Kan vi dra nytta av och integrera arbetet i nagon annan
process, hdndelse eller som en del av ett annat utbildningstillfalle? Pa vilket sétt involverar vi
var malgrupp, de arbetssékande, i formuleringen och genomférandet av atgérderna?

| det har kapitlet formulerar vi atgarder for att nd de mal som vi satt upp for jamstalldhets-
och likabehandlingsarbetet.

Eftersom vi alla bar pa forutfattade uppfattningar om manniskor vi méter, behdver var och en
av oss ges en mojlighet att granska hur var service ser ut, vilkka normer som begransar och
utesluter vissa kunder och pa vilket satt vi kan utveckla vart arbete och skapa mer
inkluderande tjanster. For att skapa forbattringar i servicen ar aterkopplingen fran kunderna
viktig, som att fanga upp reflektioner fran de kunder som inte aterkommer efter forsta
besdket eller de kunder som standigt aterkommer och dar sysselsattningstjansterna inte
kunnat bidra till att kunden fatt en bestaende position pa arbetsmarknaden.

TEORI: Arbete med jamstélldhet och likabehandling ar arbete med normer och makt

For synliggora diskriminering och skapa mer inkludering kan en arbeta med normer i tre
steg: skapa normmedvetenhet i organisationen, anvanda ett normkritiskt forhallningssatt i det
dagliga arbetet och inspirera varandra att vara normkreativa.

Normmedvetenhet

For att hoja medvetenheten om vilka uteslutande och begransande normer som finns de
kommunala sysselsattningstjansterna kraver det att personalen kartlagger de normer som
finns i verksamheten. Genom en analys av kartlaggningen kan vi i verksamheten hitta
uteslutande och begransande normer om kon, konsidentitet, konsuttryck, etnisk tillhérighet,
religion eller annan évertygelse, funktionshinder, alder eller sexuell I1aggning. En verksamhet
som har en kultur av att kritiskt kunna granska rutiner, bemoétande och strukturer ur ett
jamstalldhets- och jamlikhetsperspektiv har en storre méjlighet att moéta den dkande
mangfalden bland kunderna i verksamheten.

Ett normkritiskt forhallningssatt handlar om hitta och granska konsekvenserna av de
begransande och uteslutande normer som hittas. Det handlar om att stalla fragor i
personalgrupper om vilka konsekvenser det har fér kunderna om vi fortsatter att ta nagot for
givet eller inte kommer ihag att uppmarksamma nagot som kan vara viktigt fér kunden och
vara kopplat till diskrimineringsgrunderna. Det handlar om att ingripa da vi férstar nar nagot
gar fel, att vi ser de langtgaende konsekvenserna av sma handlingar som bidrar till
diskriminering. Att arbeta normkritiskt &r bade férebyggande och ingripande.

Det sista steget i processen ar att det framjande och ingripande normarbetet inspirerar
personalen att vara mer normkreativa. Normkreativitet handlar om att skapa férandring
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genom att bredda, bryta och utmana normer som ar kopplade till de olika
diskrimineringsgrunderna. Det betyder att medarbetarna utvecklar nya satt att planera och
utveckla verksamheten som tydligare stdéder inkludering. Ett neutralt satt att férhalla sig ar
inte detsamma som att ta aktivt ta stallning och synliggora olika typer av kunder i
verksamheten. T.ex. hur ser skyltningen och bilderna ut pa servicestallet — representerar de
en bredd av kunder och kanner sig alla lika valkomna? Det normkreativa arbetet ar framst ett
framjande arbete, dar nya satt att vara och férhalla sig skapas.

Olika verksamhetsformer erbjuder olika mdéjligheter att jobba med férandring

Inom sysselsattningstjansterna jobbar vissa mycket nara och i langre perioder med sina
kunder, medan andra inte har manga minuter till férfogande for varje kund. Det betyder
ocksa att medarbetarna har olika utmaningar bade i att kartldgga kunderna i sin verksamhet,
men ocksa behovet av olika typer av atgarder.

| en verksamhet kan en liten detaljjustering i arbetsrutinerna férandra kundens upplevelse av
inkludering, medan andra medarbetare behdver géra en mangd férandringar i arbetet for att
skapa en motsvarande upplevelse av inkludering. Exempelvis kan dvergangen fill
kdénsneutrala toaletter betyda att en kund fran en dag till en annan kan kénna sig trygg att ga
pa toaletten i verksamheten, medan det kan kravas ett langre vardegrundsarbete att arbeta
bort islamofobisk jargong bland personal och andra kunder i en kontinuerlig verksamhet.
Samtidigt som den verksamhet dar kunderna tillbringar mer tid ocksa ger personalen en
majlighet bygga ett djupare fortroende med kunderna och uppratta en arlig dialog kring
verksamhetens utformande och genomférande. Da finns ocksa tid att reflektera och testa
olika atgarder i samarbete med, och tillsammans med kunderna.

VIVA-ERFARENHETER
Ordning pa statistiken
Under projekttiden kom det fram att flera enheter inte vet hur de bemaéter kunderna

eftersom statistiken som samlades in aldrig nar de som arbetar, statistiken presenterades pa
ett satt som inte stédde arbetet eller sa fanns det inte kundstatistik baserat pa kon eller
annan diskrimineringsgrund. Den nya malformuleringen i planen blev att kundstatistiken ska
stéda arbetet. Atgarderna blev varierande och beroende av verksamhetens nulage.
Atgarderna behdvde formuleras sa att de var matbara, det vill sdga en ska kunna veta nar
en har utfért en atgard. En atgard kan vara att exempelvis att kapa kdnssegregerad statistik
samt att analysera och starka jamstalldhet och likabehandlingstanket i kundenkaterna.
Under projekttiden kom det fram att verktygen for att méta utmanande kunder saknades, att
kommunikationen mellan TYP och verkstadshusen kunde férbattras och att det behdvs
stérre insats for att uppmarksamma de omedvetna uppfattningar vi bar pa i méte med
kunder.

Kartlaggning av svara och utmanande situationer i métet med kunderna

En person samlade in berattelser om utmanande och svara situationer som handledare i de
olika verkstaderna funnit sig i da de arbetat med kunderna. Av de olika exemplen valdes
berattelser som hade en koppling till ndgon av diskrimineringsgrunderna ut. Dessa
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berattelser samlades enligt diskrimineringsgrund och diskuterades parvis. Alla par
presenterade sedan sina exempel samt deras |6sningar pa hur framjandet av jamstalldhet
eller likabehandling kunde sakerstallas i verksamheten. Sjalva diskussionen éppnade upp
olika satt och motstridiga metoder att jobba med svara situationer, darfér blev det ocksa en
plats att papeka hur organisationens jamstalldhetsarbete. Kartlaggningen inspirerade till att
bestélla in en introduktion i Non Violent Communication (se nedan).

Arbetss6kande och personal skapar dialog via workshop

Projekt ViVa organiserade en workshop mellan personal pa sysselsattningsservicen och
arbetslosa pa I16nestdd kring jamstalldhet och likabehandling i arbetet med kunderna.
Workshopen hade som mal att skapa en dialog och insikt i varandras arbetssituation.
Workshopen innehdll bade kunskapshéjning i diskrimineringsfragor, diskussioner i blandade
grupper kring fragor kopplade till diskriminering samt erfarenhetsutbyte kring olika rutiner och
tilvagagangssatt i verksamheten. Bland annat gjordes insikter om stereotypiskt bemoétande
av kunder samt férlegade uppfattningar om vad verkstadernas innehall bestod av. Det
framférdes aven en 6nskan om mer kdnsdiversitet bland kunderna i de olika verkstaderna
som vid tillfallet var mycket kdnssegregerade. Flera arbetsverkstader utarbetade nya
beskrivningar om vad deras verksamhet innehaller och vilka fardigheter som kunderna kan
utveckla. Beskrivningarna stdder de kunder som har svart att minnas eller som behéver tid
for att ta till sig text och information.

Non Violent Communication

Alla manniskor bar pa olika typer av utmaningar i sin livssituation sdsom skulder, trassliga
relationer, missbruk, narstdende som ar svart sjuka, barn i trotsalder, brakiga grannar, eller
langre depression. Arbetslosheten blir darmed bara ytterligare en tyngd att bara, vilket kan
innebara att den arbetssdkande kan kanna att livet stundvis blir dvermaktigt och att denna
frustration, ilska och sorg kan ga ut éver andra manniskor. Efter att ha identifierat hur dessa
utmanande situationer ibland uppstar i sysselsattningstjansterna beslot vi att testa hur Non
Violent Communication kunde stdda en battre kommunikation mellan kunder och
handledare. Denna metod har ocksa testats i Tammerfors med positiva resultat i kundmaéten.
Projekt ViVa bestallde tre introworkshops till tre av de olika grupperna som deltagit i projektet
och mottagandet var uteslutande positivt. Manga dnskade att det skulle bli en obligatorisk
del av handledarnas introduktion och en av deltagarna sade att om hen skulle ha lart sig att
forsta behov pa detta satt redan for 15 ar sedan skulle hen aldrig ha behévt ga igenom
mycket av de problem hen haft i sitt liv.

Utvecklande av spel

Idag handlar en stor del av arbetet med jamstalldhet och likabehandling om att skapa insikter
hos medarbetare om att de, trots sin vardegrund, multikulturella arbetsplats och
umgangeskrets anda kan agera diskriminerande i méte med minoriteter. Under projektet
lanserades darfér idén om att skapa ett verktyg for att skapa dessa insikter i verksamheten.
Resultatet blev ett elektroniskt spel som fokuserade pa att avsloja spelarnas omedvetna
férestallningar, 6ka kunskap om hur ojamstalldhet och ojamlikhet skapas i
sysselsattningstjansterna samt inspiration att arbeta vidare med fragan. Spelet hittas har:
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Kunskapshdjning

Manga verksamheter skriver in att utbildning ar en av atgarderna i arbetet for att framja
jamstalldhet och likabehandling i verksamheten. Det ar viktigt att komma ihag att en
utbildning i sig inte ar en effektiv atgard om det inte finns en tydlig bestalining pa vilket satt
utbildningen ska bidra till att framja jamstalldhet och likabehandling. Under projekt ViVa
utforde vi olika kunskapshojande insatser, dar vi fick inse att vi ibland missat malgruppens
behov vad galler innehall, andra ganger form och ibland ocksa férankring. Eftersom detta var
ett pilotprojekt var det mdjligt att utveckla kunskapsférmedlingsformen for att battre passa de
arbetssdkande.

Kom ihag -lista for att bestalla utomstaende jamstalldhets- och likabehandlingsutbildning
eller organisera en internutbildning

Fallgrop: medarbetarna forstar inte varfér de ska ga pé en utbildning

FORANKRING - Vad ir vart uppdrag och vad saknas for att uppna det?

- Analysera medarbetarnas uppfattning av behovet utgaende fran jamstalldhets- och
likabehandlingsplanens malformuleringar, d.v.s. vad behdéver medarbetarna for att battre
kunna framja jamstalldhet och likabehandling.

Fallgrop: deltagarna &r inspirerade, men vet inte hur de ska gé vidare och hur detta ska
tilldmpas i vardagen

VAD - Fick vi nagot ut av den?

- definiera vad ni vill att deltagarna ska ha med sig efter utbildningen t.ex. kunskap om
jamstalldhetsterminologin, insikt i att vi alla bar pa kénstereotypier och hur konkret komma at
det, verktyg for att tillampa kunskapen pa jobbet redan imorgon

Fallgrop: utbildningen é&r fér teoretisk, fér grundldggande eller fér lagbetonad

VEM - Var den riktad till oss?

- tydlig definiering av malgruppen, deras utbildningsniva och deras tidigare erfarenheter av
motsvarande utbildningar

Fallgrop: Gruppen &r van att bara lyssna och kénde att diskussionerna inte gav ett mervérde,
eller sé kunde gruppen inte halla uppméarksamheten sa ldnge som utbildningen kréavde.

HUR - Passade formen oss?

- Var tydlig med att beskriva hur utbildningen ska utféras t.ex. traditionell férelasning,
workshop, diskussioner i stora eller sma grupper, évningar och frekvensen av pauser

- Utbildningen behdver ocksa en uppfdljning, ska den ske tillsammans med utbildaren eller
ska den skoétas av chefen?
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Rekommendationer:

* For att framja ett mer likvardigt bemétande av kunderna krévs det diskussion,
reflektion samt verktyg (t.ex. statistik, utbildning, skuggning, handledning) for att
kunna granska sitt bemdtande och kunna utveckla servicen

* En dialog mellan olika sysselséttningstidnster inom samma kommun skapar nya
insikter kring arbetsprocesser med sysselsattning i allmanhet, men kring kunder i
synnerhet. Exempelvis en gemensam workshop, eller motsvarande interaktivitet dar
vardagsarbetet reflekteras och dar anstallda sinsemellan skapar forstaelse for allas
olika delar i processen
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4. Att skapa kontinuitet i jamstalldhets- och likabehandlingsarbetet
Genomfdrande av atgarderna och tidtabeller

Hur sétter vi igadng med att jobba med jamstélldhet- och likabehandlingsfragorna? Hur
férankras arbetet under processens gang? Vad betyder det att integrera arbetet som en del
av verksamheten?

| det har kapitlet reflekterar vi 6ver hur sjalva arbetet blir gjort, tillvagagangssatt, metoder och
tidtabeller.

Forskning visar att jamstalldhets- och likabehandlingsprojekt tenderar bli projekt- och
personbundna. Darfor var ViVas malsattning att pa olika satt skapa, stoétta och integrera
jamstalldhet och likabehandlingstank i organisationernas strukturer. Strukturer kan stétta de
som arbetar att pAminnas om vara omedvetna férestallningar om kén och de andra
diskrimineringsgrunderna, men strukturerna kan ocksa omformas till att bli mer framjande
vad galler jamstalldhet och likabehandling. Detta genom att féra in jAmstalldhet och
likabehandling som en del av introduktionskurser, rapporteringssystem, verksamhetsplan
eller som en del av dagliga rutiner t.ex. att husreglerna gas igenom med varje ny kund och
dessutom kontinuerligt uppmarksammas som en del av verksamhetens forverkligande.

ViVa stravade framst till att forandra och skapa nya strukturer genom att alla kursdeltagare
fick i uppgift att skapa ett projekt under kursens gang som skulle kopplas till arbetet,
jamstalldhet och likabehandling. Deltagarna fick stod i arbetet och projekten behandlades pa
varje traff. Pa samma satt kan ocksa en chef stétta sina arbetstagare att granska sin
verksamhet, leta férbattringsférslag och tilldmpa dem. Deadlines och kontinuerlig uppféljning
ar A och O for att arbetstagarna ska hitta inspiration och motivation av att se sitt och sina
kollegors arbete férandras parallellt. En strukturférandring i verksamheten kan bade vara en
mdjlighet och ett hot mot arbetet. Under projekttiden flyttade delar av eller hela verksamheter
utrymmen, chefer och kontaktpersoner byttes ut vilket bidrog till att bAde méjligheter och
utmaningar steg in i projektet i form av framskjutna tidtabeller, stressade deltagare och nya
lokaler med utmaningar ur ett jamlikhetsperspektiv.

VIVA-ERFARENHETER
Lean - Samla service till verkstadshuset

Manga av kunderna pa verkstadshusen har manga olika utmaningar i livet samtidigt, som
t.ex. stora skulder, svarigheter att skota sitt hem eller att ta sig till halsovardsstationen. Foér
att stéda kunderna utarbetades ett schema "Ma bra -aktiviteter” for halsoframjande aktiviteter
pa verkstadshuset. Kontinuerligt bokades externa men ocksa interna professionella for att
stdda kunderna i deras vardag utanfor verkstadshuset. Pa schemat hittades aterkommande
skuldanseringsradgivning, naringslara (tips pa billig och halsosam kost), hem (olika
workshops om att skdéta hemmet), tavlingsaktivitet (skapa samhdrighet mellan verkstaderna),
arbetsgivarbesok o.s.v. Flera av de aktiviteter som det skulle finnas behov av visade sig inte
vara genomférbara p.g.a. av traditionellt tAnk och arbetsorganisering inom den offentliga
sektorn t.ex. som besdk av en representant fran TYP och TE eller en radgivande
sjukskoterska. Manga av kunderna har inte kapacitet att leta upp all den service som de
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skulle behdva och Ma bra -projektet var ett satt att regelbundet samla service till ett och
samma stalle.

Husregler

Tillsammans utarbetades tydliga husregler for att lyfta fram varderingarna i verksamheten,
bade for anstallda och kunder. Husreglerna hangdes upp i all huvudutrymmen dar kunderna
arbetade under dagarna och fungerade som ett verktyg i vardagen bade forebyggande och
da konflikter uppstatt. Husreglernas syfte var att framja inkludering och hindra diskriminering.

Fortbildning till handledare

Under projekt ViVa visade det sig att de olika verkstadshusen och verkstaderna hade olika
kvalitet pa introduktion till handledarna samt att handledarna hade varierande kunskap i
handledning, vilket betydde att servicen till kunderna ocksa kunde variera. De arbetsstkande
sjalva lyfte fram denna fraga gang pa gang och malet med en introduktionsutbildning var att
stdda ett mer likvardigt bemotande bade av handledare och av kunder samt 6kande av
kunskap om jamstalldhet och likabehandling som en del av uppdraget. Genom samarbete
med projekt SOSKU, som hade i uppgift att stdda de personer som behdvde extra stod for
att kunna arbetstrana, utvecklades en utbildning utgaende fran projekt ViVas och SOSKUs
arbete med kunderna i verkstadshusen. Utbildningen piloterades tva ganger och kan laddas
ner fran SOSKUs och ViVas hemsida.

Mer jamlik introduktion i arbetet

Eftersom manga verkstader saknade tydliga beskrivningar av verkstadernas mal och innehall
bidrog det pa olika satt till ojamlikhet mellan kunderna. Delvis gallande vilken information de
fatt fran TYP, delvis vilken introduktion de fick av handledarna pa plats och stalle, vilken
visade sig kunna variera fran dag till dag. Franvaron av beskrivningar kunde bidra till att
stereotypa uppfattningar uppstod om vad de olika verkstaderna erbjod for verksamhet, vilket
innebar att kunder bytte verkstader da de kom till huset eftersom de inte fatt information eller
bristfallig information om vilka olika verksamheter de kunde delta i. Aven en dnskan om mer
kvinnor eller man till de mer kvinno- eller mansdominerade verkstaderna férdes fram.

Under projekttiden blev det mycket tydligt att tidtabeller kunde stressa deltagarna, men
ocksa stotta fokus pa dessa fragor och att det faktiskt gavs rum fér att genomféra de
atgarder som deltagarna sjalva varit med och formulerat. En jamstalldhets- och
likabehandlingsplan behéver ha tydliga ansvarspersoner, inte vara de som ska utféra sjalva
atgarden, utan det ska ocksa framga vilka de personerna ar som ar ansvariga for att
koordinera, félja upp eller stétta i arbetet. Eftersom utvecklingsarbetet med férandrande av
rutiner och arbetssatt kraver extra tid och resurser under ett visst skede ar det latt att det
drunknar i vardagens stress. Planen behdver darfor lyfta fram detta och hanvisa till de
platser i verksamhetsplanen dar dessa atgarder ocksa satts in.
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Rekommendationer

Jéamstélldhets och likabehandlingsplanen behéver omskrivas och anpassas det vill
saga bli lasbar for de olika enheterna. Denna specificering av vad jdmstalldhets- och
likabehandlingsarbetsarbete betyder pa varje enskild enhet, kraver att de olika
enhetscheferna tar ansvar for att lagga ramar och stéda processen.

Jamstélldhets- och likabehandlingsarbetet kan integreras i olika
férandringsprocesser, rutiner eller strukturer. Avdelningen kan tillsammans
bestamma var perspektivet ska laggas in utgadende fran jamstalldhets- och
likabehandlingsplanens beskrivningar. Varje enskild arbetstagare ska darefter ges
plats att reflektera 6ver vad ett jamstalldhets- och likabehandlingsperspektiv betyder i
en viss process eller projektdel. Gemensamma processer okar forstaelsen for
tildampningen.
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5. Ansvar i forandringsprocessen

Vem kédnner sig ansvarig fér jamstélldhets- och likabehandlingsfrdgor och hur géra da detta
ansvar ar oklart? Vem &r det som &r ansvariq fér vilken del i férandringsprocessen? Hur
férdelar vi ansvaret? Hur fungerar kommunikationen mellan de som gér och de som
ansvarar fér uppféljningen av arbetet?

| det har kapitlet reflekterar vi 6ver ansvarsfragan och vilken betydelse den har for
mojligheten att skapa mer inkludering i organisationen.

Ansvarstagande kan indelas i operativt och dvergripande ansvarstagande. Den operativt
ansvariga ar den som utfor sjalva arbetet medan den som ar 6vergripande ansvarig leder
arbetet genom att félja upp arbetet och dess férankring.

Projekt ViVa arbetade framst med de operativt ansvariga och fanns som stod i
forverkligandet av de konkreta férandringarna. Agandeskapet ar viktigt, det vill séga att
motivationen for en specifik arbetsuppgift tillhdr den som ska utféra arbetet samt att hen vet
vad som ska géras och hur. Projekt ViVa var darfér noga med att deltagarna sjalva skulle
valja det projekt eller den uppgift som de skulle arbeta med under kursen. Flera dndrade
ocksa fokus under kursens gang efter att blivit inspirerade av varandra, stétt pa motstand
eller hittat tydligare samarbetspunkter mellan varandra. Ju narmare uppgiften lag den egna
verksamheten och ju klarare bild deltagarna fick av hur en atgard skulle bidra till en
férandring, desto mer motiverade blev deltagarna och desto mer ansvar tog de. Vi testade
ocksa att begransa projektuppgifterna till mer specifika teman for att skapa en mer enhetlig
process och diskussion i arbetet. Bada tillvdgagangssatten har sina utmaningar, endera att
projektet blir for stort att det aldrig blir nagot av det eller att man begransar sig fér mycket
och projektet inte riktigt berdr, utan &r nadgot man bara ska géra. Uppgiften eller projektet
behdvde vara tillrackligt avgransat och konkret. Till stod for tankearbetet anvandes ett
schema som kallades "plan for férandringsarbete” som hade samma uppbyggnad som
denna handboks kapitel.

Som i alla férandringsprocesser finns det eldsjalarna som driver pa, och i detta projekt var
det ofta just de som drog med de andra. Samtidigt som en omfattande férandring inte ar
maijlig utan chefernas och ledningens stdd. Under projektet moétte vi mycket engagerade
chefer, men ocksa chefer som inte alls var intresserade av att medarbetarna skulle inga i en
forandringsprocess. | vart projekt ViVa reflekterade vi kring chefskapet och férhallandet
mellan projektet med externa experter och den ordinarie verksamhetens chefer. Som
utomstaende i en verksamhet ligger ansvaret for genomférande av projektet pa denne,
medan de interna cheferna har det yttersta ansvaret for att tillata arbetsprocesserna paverka
verksamheten samt att stdda dem.
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TIPS!

Chefens och ledningens roll i férandringsarbetet

1. Skapa arbetsformer

Chefen ser till att det finns férutsattningar att arbeta med jamstalldhet och likabehandling
sasom tid och resurser. Men det ar ocksa viktigt att det finns ndgon som leder
arbetsprocessen, om chefen sjalv inte ar den som gor det. Projekt ViVa férde diskussioner
med cheferna kring hur arbetet skulle laggas upp och arbetets innehall. Men det visade sig
vara mycket bra da det fanns nagon annan ansvarsperson pa enheten an chefen. Denna
person fick en viktig funktion i att paminna de andra om processen, samla fragor och tankar
kring arbetet och presentera dem pa traffarna.

2. Satt igadng arbetet!

Motivationen och engagemanget hos medarbetarna beror pa vilket satt chefen presenterar
projektet och finns med som ingangstartare av processen. Om det ar det frivilligt pa vissa
enheter och obligatoriskt pa andra, behdver medarbetarna forsta varfér det finns olika
forhallningssatt. Chefens narvaro pa kick-off och avslutning visade sig under projekt ViVa ge
en hogre legitimitet och var en viktig del av férankrandet av projektet i verksamheten.
Speciellt i slutet av projektet da alla fick presentera hur deras arbete utvecklat sig,
utmaningar och framgangar, men ocksa resultat.

3. Satt konkreta ramar

En genuint intresserad chef lagger inte bara upp matbara mal och ramar for nar projektet
genomfors och vilka som forvantas delta, men lagger ocksa upp en plan fér hur andra
medarbetare kan involveras som inte annars deltar, exempelvis genom att delta da
resultaten presenteras. Denna del tog projekt ViVa hand om medan den lokala chefen var
den som férvantades formulera vad som skulle hdnda med resultaten fran
férandringsprocessen. Syfte var att ge medarbetarna ett mer langsiktigt mal an enbart de
arbetsuppgifter de utfor eller projektet de ar delaktiga i, utan ocksa tydliggéra férankringen i
verksamheten. Chefernas fragor om projektet under projekttiden stédde deltagarnas
motivation, medan franvaron av fragor minskade deras tilltro till forandring. Det visade sig
ocksa att verksamheterna ofta ar sa tidsplanerade att det inte finns s& mycket utrymme for
férandringsarbete, men att da deltagarna visste att det skulle underlatta deras eget arbete sa
var det maijligt att prioritera och motivera tid for processen. Det fanns ocksa chefer som
tydligt uttalade att detta skulle prioriteras i arbetet.

4. Skapa hallbarhet

Chefens engagemang speglas i hur hen foljer upp processen, det racker inte bara med att
fraga hur det gar — utan att ramar och mal f6ljs upp kontinuerligt och att resultaten ocksa
syns i rapporteringssystem, verksamhetsberattelse samt i konkreta férandringar i
verksamheten. Under projekt ViVa blev det tydligt att de konkreta férandringarna i
verksamheten bidrog till att deltagarna kdnde att deras arbete hade bidragit till en positiv
foérandring. De kdnde att deras insats hade spelat roll.

Kalla: Normkritisk verktygslada
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VIVA-ERFAREHETER

Forankra forandringsarbetet

Infor processarbetet i verkstadshusen presenterades jamstalldhet och likabehandling i
sysselsattningstjanster for att skapa en bild av vad dessa begrepp och arbete kan betyda i
den specifika verksamheten. Presentationen innehdll dven diskussionsdelar for att stdda
reflektionen kring den egna verksamheten. | vissa grupper intervjuades alla deltagare pa
foérhand for att kartldgga deras intresse for och kunskap om jamstalldhet och likabehandling
samt deras uppfattning om vilka utmaningar den egna verksamheten har utgadende fran ett
jamstalldhets- och likabehandlingsperspektiv. Intervjuerna var en bra plats att férankra
arbetet hos varje enskild och skapa agandeskap direkt fran bérjan. De upplystes ocksa om
att de alla skulle ha ett eget projekt for att kunskapen skulle férankras i den dagliga
verksamheten.

Tydligare ramar i verkstadshusverksamheten

Det fanns kunder som inte alltid férstod varfér de var i en viss verksamhet eller pa vilket satt
verksamheten kunde stotta deras sysselsattning. En del verksamheter hade tydligare
arbetsuppgifts- och verksamhetsbeskrivningar medan andra saknade helt. Erfarenhetsutbyte
blev ett viktigt verktyg for att utveckla och skapa tydligare ramar for alla verksamheter, bade
fér handledare och verksamheternas kunder, men ocksa for att skapa tydligare och
uppdaterade beskrivningar till personalen pa TYP. | samband med detta arbete aktiverades
ocksa diskussionen om hur de olika verksamheterna kunde bidra till verklig sysselsattning pa
arbetsmarknaden och hur samarbete med féretag kunde utvecklas. En processbeskrivning
om hur féretagskontaktandet och dess delar sag ut sattes igang men fardigstalldes aldrig,
trots att det visade sig finnas ett behov att inte uppfinna hjulet pa nytt.

Rekommendationer

* Jamstalldhetsarbetet i kommunen eller staden kraver ett tydligt ledarskap, bade
overgripande men ocksa ner till enhetsniva. Detta kraver att ledning och chefer ar
motiverade och ser pa vilket satt detta processarbete stdder verksamhetens
grundfunktioner. | projekt ViVa blev det tydligt att det saknas ett tydligare
overgripande ledarskap som ar krdvande men som ocksa féljer upp arbetet.

* Chefen behdver kunskap om jamstélldhetsintegrering i verksamheten for att kunna
stdda igangsattandet av processen sa att den blir sa verksamhetsnara som maijligt.

* Det ar chefens roll att stéda férdndringsprocessen genom att lagga upp mal och
ramar samt initiera uppféljning av processen fér den som ar operativt ansvarig.
Forandringsarbete kraver tydliga ramar och stdd, hellre en mindre del eller atgard i en
storre process an ett stort och ambitiost projekt.
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6. Hur vet vi att vi lyckats?

Hur kan vi skapa en kénsla hos medarbetarna att de har stéd i arbetet under hela
processen? Né&r presenteras och aterkopplas arbetet? VVem ska vara ndrvarande och varfor?
Pa vilket sétt drar vi nytta av de erfarenheter som uppféljiningen av arbetet samlar?

| det har kapitlet reflekterar vi 6ver pa vilka satt vi kan skapa ett hallbart férandringsarbete
som standigt handlar om att férbattra och utveckla de resultat vi skapar.

En viktig del av arbetet ar att utvardera forandringsarbetet tillsammans med de som utfort
arbetet. Utvarderingen kan fungera som en bekraftelse pa att arbetet varit viktigt for
organisationen och att arbetet spelat roll for kunderna i verksamheten. Utvarderingen ger en
overblick déver arbetet som utférts och kan motivera till fortsatt utvecklingsarbete.
Utvarderingen ar ofta det som glémts bort eller inte prioriteras, trots att det ar en viktig del av
laroprocessen.

Under projekt ViVa har vi satsat mycket pa grupprocessen, gemensamma reflektioner och
aktiv dialog mellan varandras processer. Det har hjalpt oss att justera vara metoder och
innehallet i arbetet vi gjort. Vi har varit noga med att lyfta fram det att projekt ViVa har funnits
till for att de som deltar i verksamheten ska kdnna att de fatt med sig nagot nytt som hjalper
dem att gora ett battre jobb och uppdatera sitt kunnande for att 6ka mojligheterna att
sysselsattas.

Vi har ocksa satsat pa att stdda atgarder som ger synliga konkreta resultat, som finns och
blir kvar i verksamheten. Eftersom jamstalldhet- och likabehandlingsarbetet ar en pagaende
process vet vi att vi lyckas delvis for att vi har sett forandringar i servicen, men delvis handlar
det framgangen om férandringsprocesserna fortsatter aven efter projekt ViVa avslutas.
Deltagarnas utvarderingar har visat pa att vi har lyckats skapa nya séatt att tdnka, stott dem
att féra in nya rutiner och bidragit till battre gemenskap mellan olika verksamheter. Vi har
ocksa stott pa motstand och inte alltid lyckats skapa férandring i de verksamheter vi varit
valkomna till. Vi har ocksa insett att vi sjalva inte arbetat tillrackligt med uppfdljning av vart
arbete och hur rapporteringen till alla berérda ska ske. Det skulle ha varit viktigt att redan
fran boérjan lagga upp aterkopplingsméten med chefer och ansvariga, inte bara med
deltagarna i pilotverksamheterna och styrgruppen. Det ar nagonting som vi tar med oss som
l&rdom i vart fortsatta arbete.

VIVA-ERFARENHETER

Projektutvardering

ViVa-projektet har bestatt av manga olika piloter vilket bidragit till att utvarderingarna gjorts i
olika former for att bast lasa av den konkreta insatsen. Som utomstaende experter har vi
gjort den iakttagelsen att vi métt manniskor som inte ar bortskdmda med att fa stéd och
uppskattning utifran for det arbetet som de gor. Vi har enbart med var narvaro och vart
projekt bidragit till att bekrafta att det arbete som goérs inom sysselsattningstjansterna ar
oerhdrt viktigt och att man med sma resurser lyckas fa verksamheten att [6pa.
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- Kurshelhet; alla fyra kurser utvarderades i slutet av kursen pa plats och stalle, med hjalp av
anonyma formular

- Externa forelasare; direkt diskussion med de arbetsstkande samt uppféljning med den som
lett verksamheten

Rekommendationer:

* Kontinuerlig utvédrdering av hur kunderna upplever servicen stdder utvecklandet av
kommunernas tjanster

* Inkludera kunderna i utvecklingsarbetet genom workshops, gruppdiskussioner eller
intervjuer

* Reflektera dver vilka alla behdver ta del av framgangarna i ett arbete och hur ska
denna information presenteras sa att den ar sa relevant som majlig fér malgruppen
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7. Sammanfattning

Projektet visar att sysselsattningstjansterna kontinuerligt behéver kunskap och verktyg pa
vilket satt de kan vara med och bryta stereotypiskt tdnkande, snarare an cementera dessa
forestaliningar om man, kvinnor eller personer med olika kénsuttryck och kénsidentiteter, och
bidra till att bryta kdnssegregeringen pa arbetsmarknaden och darmed
sysselsattningsgraden. Projekt ViVa ar ett exempel pa hur sma insatser kan géra stor
skillnad for kunder som tar del av sysselsattningstjansterna.

Konssegregerad statistik dver kunder samt kunskap om deras upplevelse av servicen ar
avgorande for att kunna starta ett jamstalldhetsarbete som grundar sig péa just den enheten
eller avdelningens arbetssékandes behov och utgangspunkter. Alla arbetssékande har inte
heller ord och begrepp fér den diskriminering de upplevt eller har radsla fér. Darfér skulle det
vara viktigt att de arbetssdkande har mojlighet att bekanta sig med material pa annat satt
och att de far kunskap om vilka rattigheter de har bade i sysselsattningstjansterna och i
arbetslivet. Speciellt i de verksamheter dar de arbetssdékande befinner sig under en langre tid
kunde kunskapshojning om jamstallhet och likabehandling pa arbetsmarknaden samt om
servicetjanster de tar del av inga som en av flera andra stddtjanster inom verksamheten.

Detta kraver att arbetstagarna inom sysselsattningstjansterna fatt kunskap och verktyg att
sjalva forsta vad jamstalldhet och likabehandling betyder i deras arbete och pa vilket satt de
kan vara med och férverkliga en mer jamstalld och jamlik service. En dialog mellan de olika
sysselsattningsenheterna kan stéda bade férstaelsen for jamstalldhet och likabehandling
men ocksa starka processerna som de arbetssdkande ror sig emellan, vilket 6kar aven deras
mojligheter till likvardig behandling i tjansterna. Detta kraver att jamstalldhets- och
likabehandlingsplanerna har anpassats till varje enhet och avdelning, vilket i sin tur kraver ett
engagerat och malinriktat stdd fran ledning och chefer. Det ar ocksa de som ska lagga
ramarna for var det inledande jamstalldhets- och likabehandlingsarbete ska integreras, som
en del i en langre process. Olika projekt behéver ockséa krav pa rapportering i en sadan form
som gagnar organisationen sa att verksamheterna kan ta del av bade framgangar och
utmaningar i férandringsprocessen och integrera det i sin egen verksamhet.

Jamstalldhets- och likabehandlingsarbetet ar, liksom demokrati, en process som aldrig blir
fardig, men dar malet och vagen dit behdver vara klara for att alla ska ha en méjlighet att
delta i forandringsprocessen.
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Vidareladsning

Lag om jamstalldhet mellan kvinnor och man
http://finlex.fi/sv/laki/ajantasa/1986/19860609

Diskrimineringslagen
http://finlex.fi/sv/laki/ajantasa/2014/20141325

Europeisk deklaration om jamstalldhet
http://shop.kommunerna.net/product details.php?p=2994

Tips pa verktyg
http://www.jamstall.nu/

Vandas jamstalldhets- och likabehandlingsplan (bara pa finska)
Esbos jamstalldhets- och likabehandlingsplan (bara pa finska)
Naiset ja Miehet Vantaalla (bara pa finska)
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