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FORORD

Det hér materialet har tagits fram for att belysa olika hinder och utmanin-
gar som kvinnor med utldndsk akademikerbakgrund kan komma att méta
inom arbetsmarknaden. Ambitionen med materialet ar dven att det ska
fungera som ett hjdlpmedel for chefer och annan rekryterande personal,
samt personal som arbetar med arbetsmarknadspolitiska atgiarder. Mate-
rial ar framtaget inom jamstalldhetsprojektet ’Stéll om till jamstéllt!” med
finansiering fran Myndigheten fo6r ungdoms- och civilsamhéllesfragor.
Projektet har genomfdrts av Byrdn mot diskriminering i Ostergétland under
perioden december 2014 till februari 2016. Genom projektet har vi lyckats
stirka en grupp kvinnor i deras arbetssokningsprocess samt utbildat flera
arbetsgivare inom diskrimineringslagen och icke-diskriminerande rekryter-
ing. Var forhoppning ar att vi genom nya erfarenheter och kunskaper fran
projektet kommer att kunna bidra till en mer jamstalld arbetsmarknad dar
personer lattare far tillgang till tjanster de ar kvalificerade for.
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Projektet ”Stéll om till jamstéllt!” syftar till att stirka utlandsfédda kvinnor med en
utldndsk examen i deras arbetssokningsprocess genom att dels stirka dem inom de-
ras réttigheter pa arbetsmarknaden, och dels genom att bidra till kunskapshdjning hos
arbetsgivare inom inkluderande och icke-diskriminerande rekrytering. Material inne-
haller resultat och erfarenheter som synliggjorts genom projektet, men syftet dr dven att
materialet ska fungera som ett hjdlpmedel for chefer och annan rekryterande personal,
eller personal som arbetar med arbetsmarknadspolitiska atgarder. Still om till jaimstallt
har pagatt sedan 1 december 2014 och avslutades den 29 februari 2016. Projektet har
drivits av Byran mot diskriminering i Ostergétland med finansiering av Myndigheten
for ungdoms- och civilsamhéllesfragor (MUCF).!

! Projektet har finansierats av Myndigheten for ungdoms- och civilsamhélles fragor (f.d. Ungdomsstyrelsen),
http://www.mucf.se/
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Byran mot diskriminering i Ostergdtland (Byrén) har utifrén lirdomar och insikter frin
var verksamhet och tidigare projekt uppméarksammat att kvinnor med utlandsk
bakgrund méter ménga hinder i sina forsok att fa arbeten som de &r kvalificerade for.
Diskriminering pa arbetsmarknaden och ovilja fran arbetsgivare att anstélla personer med
utldndsk bakgrund 4r en av de vanliga orsakerna. I en studie fran Stockholms universitet
framkommer att individer med arabiskklingande namn har héilften sa stor chans som
individer med svenskklingande namn att bli kallad till en intervju?.

Regeringens jamstélldhetspolitiska mél om ekonomisk jamstélldhet mellan kvinnor och
mén kréver kunskaper om vilka hinder som olika grupper av kvinnor méter for att uppna
ekonomisk sjélvstindighet och att atgérder och insatser anpassas efter de hinder och
behov som finns. Det handlar sdledes om att dels identifiera hinder, strukturer och ut-
maningar som kan forsvara jamstélldhetsarbetet, men dven om att sétta in forebyggande
och fraimjande atgarder for att astadkomma reell férdndring.

Vi vet att kvinnor med utldndsk bakgrund kan méta eller utséttas for en s.k. dubbel
diskriminering pa arbetsmarknaden. Allts& kan de bli negativt sdrbehandlade dels for
att de identifieras som kvinnor, och dels for att de har eller anses ha en utlindsk bak-
grund. Att bemoéta kdnsdiskrimineringen pa arbetsmarknaden ar svart, men kan vara
annu svarare for utrikesfodda kvinnor vilket blir ett stort hinder for deras delaktighet
och inflytande i samhéllet. Av regeringens skrivelse 2011/12:3 framgar bland annat att
en jamn fordelning av makt och inflytande ar en demokratifraga och en forutsittning
for att bade kvinnor och mén ska ha mojlighet att forma villkoren for beslutsfattande
och paverka samhallsutveckling. Om kvinnor med utldndsk bakgrund inte har samma
tillgang till svensk arbetsmarknad som andra innebér det 4ven en svaghet for demokratin
i stort. Det innebér att en stor grupp inte far vara med och forma och utveckla beslut och
annat som bidrar till samhéllsfordndring, vilket kan forsvaga deras position ytterligare
dé deras roster och villkor inte far horas i forum dér beslutsfattandet sker. Vidare visar
rapporten «Vad kostar en akademiker?» av forbundet Saco att satsningar pd invandrade
akademiker &r for fa, for sma och for kortsiktiga, samt att en rejél satsning pa komplet-
terande utbildning skulle vara en 16nsam investering for savél samhélle som individ.?

2 Carlsson och Rooth, 2007
3 http://www.saco.se/vara-fragor/rapporter/vad-kostar-en-akademiker/



Grundlaggande om diskriminering

FN:s deklaration om ménskliga réttigheter definierar diskriminering i dess artikel 2:
”Var och en &r beréttigad till alla de réttigheter och friheter som uttalas i denna forklar-
ing utan atskillnad av nagot slag, sasom pa grund av ras, hudfarg, kon, spréak, religion,
politisk eller annan uppfattning, nationalitet eller socialt ursprung, egendom, bord eller
stéllning i vrigt.”™

Enligt den svenska Diskrimineringslagen (2008:567)° innebér diskriminering att nagon
behandlas sdmre dn ndgon annan pé grund av dennes kon, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, konsidentitet och konsuttryck, sexuell laggning, funktion-
snedsittning eller alder.

4FN:s Hogkommissiondr for manskliga réttigheter,

http://www.ohchr.org/EN/UDHR/Documents/UDHR _Translations/swd.pdf

3 Sveriges Riksdag, http://www.riksdagen.se/sv/Dokument-Lagar/Lagar/Svenskforfattningssamling/Diskrimi-
neringslag-2008567 sfs-2008-567/
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Projektets huvudmal har varit att erbjuda kvinnor med utldndsk bakgrund ett forum for
feedback och stdd i sin arbetssdkningsprocess, samt att chefer fran olika arbetsplatser i
Norrkdping ska ha fatt storre insikt om diskriminering och tillhandahallits verktyg for
att fraimja jamstdlldhet pa arbetsplatsen. Dessa huvudmal har genomforts via metoder
som Byran format efter aktdrernas behov och efterfragan.

Projektet har uppnatt foljande delmal:

Inlett samarbeten med 20 arbetsgivare i Norrkdping géllande praktik och/eller
provanstillningar. Foretag/arbetsgivare har d&ven genomgatt utbildningar for chefer
och rekryterande personal som genomforts av Byran.

Involverat och engagerat 14 stycken utrikesfodda kvinnor med en examen genom
praktiskt stod och handledning i deras arbetssokningsprocess, stottat dem i att syn-
liggora sina kompetenser, samt att samtliga har fatt ndgon form av sysselsittning
sadsom en heltidstjanst, timanstillning eller praktik.

Deltagarna har genomgatt utbildningar inom diskrimineringslagen, inom arbetsrétt,
samt om hérskartekniker. Deltagarna har dven fatt handledning i hur de sjélva kan
genomfora en foreldsning inom diskrimineringslagen péa framtida arbetsplatser.

Deltagarna har genomfort fem (5) CV-workshops dér de blanda annat behandlat hur
de kan forbittra sitt CV, att forma ett personligt brev samt fatt personlig feedback
pa sina arbetssokningshandlingar. Inom ndmnda workshops har Byran via konsulter
arbetat med deltagarnas egna kompetenser och erfarenheter.

Byran har sammanstéllt ett utbildningsmaterial for chefer och rekryterande personal
inom kompetensbaserad och icke-diskriminerande rekrytering.



De metoder som har anvénts vid utformandet av utbildningsmaterialet har sin utgang-
spunkt i de utmaningar som har framkommit eller uppmérksammats av projektdeltagare
och arbetsgivare inom projektet ’Stéll om till jamstéllt!”. Dessa utmaningar har lyfts
fram i samband med referensmdten med arbetsgivare som anordnandes i bérjan av pro-
jektet. Syftet med motena var dels att kartldgga eventuella hinder men dven att anvidnda
kartldggningen som en bas for hur utbildningarna for arbetsgivarna skulle utformas.
Rekryteringen av arbetsgivare gjordes genom kontakt med myndigheter och kommunala
verksamheter, men éven via Byrans tidigare samarbetspartnerns.

Under rekryteringen av projektdeltagare har utlandsfoddas kompetenser varit i fokus.
Vid valet av arbetsgivare har fokus varit pa storre organisationer.

For att kunna vara med som deltagare i1 projektet uppstélldes nagra krav. Deltagarna
behovde ha en utlindsk akademisk utbildning som dven blivit godkdnd och vérderad
efter svenska matt enligt Universitets- och hdgskoleradet. Ytterligare krav som vi stéllde
upp var att deltagarna skulle ha goda kunskaper i svenska och andra sprak, men dven
vardefull arbetslivserfarenhet. Rekryteringen skedde i samarbete med Etableringsenheten
pa Arbetsformedlingen och via SFI och Komvux i Norrkdping.
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Byran har sett att det existerar utmaningar inom arbetsmarknaden for utlandsfodda aka-
demiker och att behovet av stdd &r stort hos denna malgrupp. For att uppna ett mer
jamstdllt samhélle behdver fler kvinnor trdda fram pa den svenska arbetsmarknaden och
under projektets gang har manga av deltagarna fatt sin forsta kontakt med det svenska
néringslivet via Byrans projekt.

Genom projektet kunde Byran synliggora flera hinder som deltagarna upplevde eller
upplevt i sina tidigare arbetssokningsprocesser. De hinder som synliggjordes var bade
formella och informella och kunde i flera fall forsvara uppgiften med att introducera
projektets deltagare pa den svenska arbetsmarknaden.

Ett av de formella hindren som Byran uppmérksammade var att utlandsfédda kvinnor inte
var berittigade en ekonomisk erséttning fran Arbetsférmedlingen under en praktikperiod
om de inte var inskrivna under ett visst program pa Arbetsformedlingen. Det innebér
alltsé att personer som exempelvis &r inskriva som nyanlénda eller fas tre inte dr beritti-
gade till en ekonomisk erséttning. Eftersom praktik i regel &r ett oavlonat uppdrag innebér
det att ménga till f61jd av detta inte kunnat pabdrja nagon praktik. Detta eftersom méanga
arbetsgivare dven antagit policyn om att inte ta emot praktikanter om de inte far ndgon
ekonomisk ersittning frdn ndgon annan stans sdsom exempelvis Arbetsformedlingen.

Vi uppmérksammade dven informella hinder som kunde forsvara for deltagarna att na
arbetsmarknaden. Ett exempel pé ett sddant hinder var att arbetsgivare hade svarigheter
med att bedoma vérdet av utlandska examina d&ven om personen ifraga hade fatt utbildnin-
gen validerad. En utlindsk examen 6verlag visade sig vara en forsvarande omstandighet
och sérskilt i urvalsprocessen infor intervjuer. Andra hinder som deltagarna beréttade
om var upplevelser av besvikelse pa grund av att de inte ens fatt mojlighet att presentera
sina erfarenheter vid exempelvis en intervju.

Kvinnor med utlindsk bakgrund stoter ofta pa en dubbel diskriminering pa arbets-
marknaden. Det innebir att de kan komma att negativt sdrbehandlas dels for att de iden-
tifieras som kvinnor, och dels for att har eller formodas ha en utlindsk bakgrund, Under
projektets genomforande framkom dérfor onskemal fran deltagarna om att kunna bemota
olika utmaningar och situationer som de kunde behdva hantera i framtiden. Deltagarna
uttryckte att de behovde bli stirkta med kunskap om deras nya rattigheter eftersom de
upplevde att de inte hade fatt tillrackligt stod om den svenska arbetsmarknaden ifran
exempelvis Arbetsformedlingen eller annan lamplig aktor. Séledes fanns det ett behov
av extrastdd och kunskaper, ndgot som kunde tillgodoses genom projektet «Stéll om
till jamstallt!». Dessa extrainsatser fungerade som en plattform for deltagarna dar de
kunde fa stdd i sddant som berérde den svenska arbetsmarknaden. Nagra insatser som
efterfrigades och som Byran kunde tillgodose var:

- Mgjligheten till en kontaktperson som har tillrdckligt med tid for att hjilpa den arbetsso-
kande och som kan ge det stod som krévs for att underlétta arbetssokningsprocessen.
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- Faststéllandet av personliga och professionella mal mellan projektledare och deltagare
samt utférandet av en plan for att nd dessa mal.

- Utbildningar inom bland annat diskrimineringslagen, arbetsrétt samt om bemdtande
av harskartekniker for att 6ka deltagarnas kinnedom och kunskaper om deras rittigheter
pa arbetsmarknaden.

- CV-workshops med genomgang av sadant mesta som berdr arbetsmarknaden och
arbetssokningsprocessen, om personliga brev, om arbetsintervjuer m.m.

“Om det finns mojlighet vill jag gdrna vara med i framtida projekt. Eller hjdlpa till inom
foreningen om det behovs. Tack vare Nadia sa fick jag min forsta kontakt med arbets-
marknaden! Tack till Byran!”

- Citat fran en av deltagarna
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Sammanfattning/analys

Vid projektets slut har hilften av deltagran fatt ndgon form av anstéllning som har ett
samband med eller ndra anknytning till deras tidigare erfarenheter eller utbildning. Samt-
liga aktiva deltagare i projektet har fatt praktik, provanstéillningar eller en fast anstillning
pa arbetsplatser som har haft krav pa akademisk utbildning. Saledes kan vi se en direkt
skillnad efter de insatser och stod som vi kunnat erbjuda genom projektet. Deltagarna
har fatt kontakt med arbetsmarknaden pé ett sitt som de inte haft tidigare, vilket innebér
att Byran minskat glappet mellan arbetsgivare och arbetssdokande avsevirt.
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Byrén har dven uppmérksammat att det existerar utmaningar inom arbetsmarknaden
dven pa arbetsgivarnas sida. Inom ramen for projektet har det erbjudits utbildningar inom
diskrimineringslagen och i icke-diskriminerande rekrytering for chefer och rekryterande
personal. Byran har dven bjudit in Universitets- och hogskoleradet for att informera om
valideringar och om vilka utmaningar som finns i samband med det. Dessa utbildningar
har efterfragats av arbetsgivare fran referensgruppen.

Under projektets gdng har behov och utmaningar som existerar kartlagts, savil fran
deltagarnas som fran arbetsgivarnas perspektiv. Kartliggningen har genomforts framst
genom referenssamtal dér arbetsgivare fatt berdtta om vilka utmaningar som de upplevt
existerade i samband med rekryteringar och sérskilt géllande individer med en utlandsk
examen. Kartlaggningen bidrog dven till att belysa de svarigheter och utmaningar som
projektets deltagare hade upplevt eller kunde stdta pa i deras arbetssokningsprocess.

De utmaningar och behov som arbetsgivare uppmarksammade skilde sig i jimforelse
med deltagarnas upplevelser. Nagra av utmaningarna som lyftes var dock mer aterkom-
mande som exempelvis:

- Brist pd kunskap om vérdet av utldndska universitet och utlindska examinas, samt
svérigheter med att jamfora dem med en svensk examina.

- Brist pa engagemang bland arbetsgivare géllande praktikplatser och provanstéllningar,
vilket bidrog till svarigheter med att hitta 1dmpliga provanstillningar och praktikplatser.

- Att manga deltagare inte var berdttigade ekonomisk erséttning fran Arbetsformedlingen
och ddrmed kunde de inte erbjuda deltagarna mojligheter till att visa upp sina kunskaper
och fardigheter pa arbetsplatser de var kvalificerade for.

- Flera arbetsgivare och sérskilt inom den offentliga sektorn hade svért att hitta lampliga
arbetsuppgifter for deltagarna, dels p& grund av osdkerhet om kunskapsnivan pa arbet-
suppgifterna, och dels pa grund av att flera arbetsuppgifter var sekretessbelagda. Inom
skolvdsendet lyckades man dock béttre med att hitta lampliga arbetsuppgifter vilket
resulterade 1 6kade mdjligheter till anstédllning efter praktiken.

- Inom den offentliga sektorn upplevde flera arbetsgivare svérigheter i rekryteringsproces-
sen eftersom rekryteringsprocesserna foljer ett visst monster och dir vissa rutiner kan
verka exkluderande eftersom annonser och urvalsprocesser styrs av riktlinjer som organi-
sationen ar van vid. Det kan exempelvis handla om vilka egenskaper arbetsgivarna efter-
fragar och pa vilket sitt, samt om hur de formulerar kraven och meriterna. Likasa fram-
kom att det finns utmaningar vid urvalsprocessen till intervjuerna eftersom arbetsgivare
kan komma att vélja nagon med en examen fran Sverige eftersom det representerar en
utbildning som den dr mer bekant med.

Under referensmotena med arbetsgivarna gav nagra av dem uttryck for sadant som de
ansag kunde vara ett hinder eller férsvara vid en eventuell anstéllning eller mojlighet
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till praktik. Nagra av citaten ar:

“Examensbeviset dr ju alltid en osdkerhet men om vi ser pd strukturellnivd kanske man
vdljer att inte ta in dessa personen for att man tror att de inte kommer klara av arbetet.
Jag kan tinka mig att det dr problemet. Fér var del dr det positivt att ha mangfald pd
arbetsplatsen. Fler ekonomer etc. Vi har mycket anstdillda med samhdllsutbildning.”

“Spraket dr en stor bidragande faktor till att arbetsgivarna dr tveksamma att an-
stilla personer med utlindsk bakgrund. Inom vissa sektorer anser arbetsgivaren
att en god kunskap av svenska spraket dr av hog vikt, till exempel inom sjukvdrden.
Man forlorar nyanser genom att sprdket inte dr modersmdl. Patientsdiker-
het kommer alltid forst och det dr viktigt att man forstar sin ldkare till 100%.”

Arbetsgivarna uttryckte dven att en validering &r en forsékring for arbetsgivaren att in-
dividen soker ett arbete pa sina meriter och att dokumentet &r dkta. Samtidigt framkom
det att vissa svérigheter existerar for arbetsgivare nér det handlade om att ge deltagarna
arbetsuppgifter som de faktiskt var kvalificerade for utifran sin utbildningsniva. Dessa
svérigheter kunde bero pa formella hinder som exempelvis sekretessbelagd informa-
tion, men dven bristen pa kunskap hos ansvariga om utldndsk examen vilket forsvarade
bedémningen av kunskapsnivan hos deltagaren.

" Ett faktum som goér att man kan kéinna sig osdker dr vilken niva det dr pa examen.
Det kéinns osdkert om vad denna person kan. Det gor att en bedomning blir svar. Det dr
ldttare att forsta det som ligger ndra en sjdilv. Arbetsgivaren kanske inte har tid att leta
reda pd mer fakta. Dad tar man gdrna en utbildning som man kéinner igen.”

Manga arbetsgivare uttryckte att de efterstravar mangfald pé sina arbetsplatser och
saledes i sina rekryteringsprocesser, men osdkerheten om utbildningens vérde, dvs. vid
utldndsk utbildning, spelar roll och kan leda till att rekryterare anstiller nagon med en
utbildning som de kdnner sig mer bekvdm med.

Namnda citaten ger uttryck for en osdkerhet gillande hur man méter kompetens, men
dven en form av misstdnksamhet gillande utlindska examinas. Utifran citaten kan det
forefalla som att personer med utlindsk examen maste kunna bevisa sig for en tjdnst
innan den far tillgang till sjdlva tjansten. Den maste pa nagot sitt bevisa sina kunska-
per eller erfarenheter utdver det som valideringen faststéller, dvs. utdver den formella.
Samma krav kan inte anses foreligga pa en person med svensk examen. Den méste inte
kunna bevisa sin kompetens for en tjdnst som den inte haft forens den far tillgang till
sjdlva tjansten via en anstéllning. Misstdnksamheten eller osékerheten géllande utlandska
examen trots validering gor séledes att det blir svarare for kvinnor med utlindsk examen
att fa tilltréde till arbetsmarknaden dven om de uppfyller de formella kraven.
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"Ndr en sdger utldndsk examen, sd tinker en ofta pd en utomeuropeisk examen och har
forestillningar om att den innebdr mindre kompetens, saknar kunskap om universitet i
ldnder utanfor Europa. Om utbildningar var lika vdrda, dvs. det fanns en norm for utbild-
ningar som gillde i hela virlden - sd dr det inte, dirfor blir svenska utbildningarna norm,
och ses som biittre men vi saknar kdannedom om utbildningar i manga delar av virlden”

Vi kan saledes konstatera att det finns flera hinder for utlandsfédda kvinnor med utldndsk
examen att nd den svenska arbetsmarknaden. Arbetsgivarna menar att detta &ven med-
for att ett mycket stort ansvar laggs pa individen ifrdga for att kunna hantera detta. Vid
referensmotena stirktes Byrans uppfattning och kunskap om de radande strukturerna i
samhillet som forsvarar sérskilt for vissa grupper, sdsom kvinnor med utldndsk examen
,att ndrma sig arbetsmarknaden. Arbetsgivarna patalade sj att detta lagger ett stort ansvar
pé den enskilde individen, vilket forsvarar ytterligare da manga inte kanner till de radande
normerna kring utmaningarna. Detta dr strukturer som bade arbetsgivare och deltagare
ar vil medvetna om och ddrmed kunde Byran forsta vikten av att ha ett styrdokument
dér man bor arbetar normkritiskt med detta.
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Det finns olika slags integrations och utvecklingsprogram for utrikesfodda for att un-
derlétta integrationen i samhéllet. | sammanhanget kan savél integrationspolitiken som
aktiviteterna hos Arbetsformedlingen nimnas. Byrdn mot diskriminering i Ostergotland
menar dock att de befintliga insatserna inte &r tillrackliga, eller att de i vart fall inte
tillgodoser behoven. Genom projektet har vi fatt forstaelse for att det saknas konkreta
atgirder for att motverka diskrimineringen av utlandsfodda kvinnor pé arbetsmarknaden.
Vidare saknas stodjande riktlinjer for att forbattra mojligheterna for utlandsfodda kvinnor
med en examen att fi arbeten de &r kvalificerade for. Det har under den senaste tiden 1
Norrkoping uppméarksammats i medierna® att en handldggare pa Arbetsformedlingen i
Norrkdping ansvarar for upp till 1100 arbetssdkande, vilket maste anses vara alldeles
for mycket for att kunna erbjuda arbetssokande tillrackligt personligt stod i arbetssokn-
ingsprocessen. Detta drabbar sdrskilt personer som ar utlandsfédda som inte kdnner till
den svenska arbetsmarknaden och saknar ett kontaktnitverk.

Vi kan saledes konstatera att utrikesfodda kvinnor kommer att stota pa en rad hinder i
deras strdvan efter att fa arbete, makt och inflytande i det svenska samhaillet. Férdomar
och forestillningar om dem som utlandsfédda kvinnor riskerar ofta att paverka chefer
och annan rekryterande personal i deras rekryteringsprocess. Vidare gor okunskapen om
utldndsk examen att manga inte anses vara tillrdckligt kvalificerade for olika tjanster som
de énda &r utbildade for. Mot bakgrund av ovan ndmnda utmaningar anser Byran mot
diskriminering att det finns ett stort behov av extra insatser som bland annat handlar om
stdd till bada malgrupperna. Det finns ett behov att informera bland arbetsgivare om dels
vad en validering innebér, om diskriminering och normkritik, samt att fler arbetsgivare
och rekryterande personal behdver bli mer medvetna om hur kompetens ska maétas.

®http://www.svt.se/nyheter/regionalt/ost/en-miljon-farre-moten-pa-arbetsformedlingen
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Som chef eller huvudman har du ett ansvar. Som makthavare kan man ofta missbruka sin
makt och darfor ar det viktigt att vara noga med att kunna identifiera olika harskartekniker
och inte anvidnda dem 1 sitt arbete.

“Hdrskartekniker dr olika praktiker som anvdnds for att bedriva makt 6ver ndgon,
sdtta ndgon pd plats eller fortrycka ndgon i syfte att hdvda sig sjdlv. Hérskartekniker
kan utévas bdde av kvinnor och médn och drabbar bdade kvinnor och mdn. Mdnga av oss
kdnner sdkert att vi blivit utsatta for ndgon eller flera hérskartekniker i var vardag och
kdnt oss krdnkta av personer i var omgivning. Kanske kdnner vi ocksa att vi anvdnt oss
av ndgra av dessa hérskartekniker sjilva i ndagon situation, mojligen utan att vi varit
medvetna om det.””

De finns huvudsakligen sju hérskartekniker enligt
den norska socialpsykologen Berit As:

* osynliggorande

* forlojligande

 undanhéllande av information
* dubbelbestraffning

* paférande av skuld och skam
* objektifiering

« vald eller hot om vald

"Umeé Regionen, http://www.umearegionen.se/uterum/samverkan/jamstalldhet/webbutbildningnormstorm/
harskartekniker.4.c562a9a13b3c135dd0573.html
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Osynliggorande hérskartekniker gar ut pa att osyn-
liggora dig och att formedla till dig att du inte finns
eller att det du gor eller sdger inte ar viktigt i sam-
manhanget. Syftet med denna hérskarteknik 4r att
fa dig att kdnna dig osidker, betydelselds och mindre
viktig. Osynliggorande hérskartekniker kan ske 6ppet
och direkt, till exempel att du inte blir presenterad for
andra i en grupp.

Motstrategi
Har dr jag!
Spela inte den roll du blir tilldelad. Visa tydligt och bestimt att det finns en anledning

till att du dr dér. Aven om du blir arg — behall lugnet. Den som tappar huméret forlorar.
Du ér inte heller ndgot offer.

Sag till direkt.

En bra teknik ar uppbyggd enligtfdljde: Nér du ... upplever jag ... och jag skulle énska
att. I den utopiska varlden kidnner du inget behov av att virdera deras agerande
men om du lyckas halla dig till ratt neutrala uttalanden ska du vara néjd med dig
sjalv. Vi tar ett exempel:

"Peter, (och vanta nu inte pa att han ska ge dig uppmarksamhet innan du fortsatter
prata. Alla andra kommer att lyssna. Det racker.) ndr du viljer att ta upp mobilen och
ldsa pa den istéllet for att lyssna pa vad jag har att siga upplever jag att du tycker att
mina tankar i den har fragan ar oviktiga. Jag skulle énska att du kommenterar och
ifrdgasatter mina asikter 6ppet sa vi istéllet kommer framat.”

Forlojligande tekniker r nér personer blir utskrattade pa
grund av attribut eller egenskaper som tillskrivs deras
kon. Kanske har du hort nir kvinnor blir liknade efter
djur, till exempel yra hons eller dumma kossor. Ibland
fungerar forlojligande tekniker att du blir infantiliserad,
till exempel kallad for “lilla gumman”. Forlojligande
tekniker ar tédnkta att vara roliga och skamtsamma men
eftersom det sker pa din bekostnad blir resultatet att du

blir forléjligad och forminskad. IR U

Motstrategi

En motstrategi for att bemdta forlojligande tekniker dr att ifragasitta personen eller
personerna som forsoker forminska eller forlgjliga dig. Lat inte skdmten passera utan
att du kommenterar och ifragasitter dem och skratta inte med!
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Underhallande av information

Denna typ av hirskarteknik intraffar niar en grupp undan-
haller information eller behandlar viktiga fragor nir vissa
personer inte dr ndrvarande. Detta kan ske genom att beslut
fattas pa informella platser dér det &r underforstatt att vissa
personer inte bor vara. Denna typ av teknik kan visa sig
genom att exempelvis mén vénder sig till andra mén per
automatik och att kvinnor inte fér tillgang till motesanteck-
ningar, protokoll och sé vidare.

Motstrategi

Motstrategin for denna typ av hdrskarteknik &r att kridva

korten pa bordet och att tydligt pdpeka att inga beslut ska tas utan din medverkan. Det
dr inte du som &r délig pa att inforskaffa information, det dr snarare nagon som forsoker
bedriva makt over dig genom att undanhalla information. Stéll krav pa genomskinlighet
genom hela beslutsprocessen.

Dubbel bestraffning

Dubbel bestraffning handlar om att vad du dn gor
sa blir det fel, helt enkelt en omojlig ekvation.
Oftast anvinds tekniken mot grupper som vi har
fordomar mot. Det kan handla om att du anses
framfusig nér du ar spontan eller osdker nér du
ar eftertdnksam eller att du forvéntas arbeta dver
pa jobbet och samtidigt ha tid att himta barnen
tidigt pa forskolan.

Motstrategi

Som motstrategi till denna hérskarteknik kan du

dels fundera 6ver och bestimma vad som ar viktigt for dig och vad du prioriterar just nu.
Det andra ledet &r att gora dina prioriteringar tydliga for andra. Det handlar om att bryta
monstret och gora klart att du inte kan vara overallt och gora allt samtidigt!

Kom ihag!
En hérskarteknik fungerar bara om
omgivningen accepterar den.
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Paforande av skuld och skam 4r nira besliktad med dub- [/
belbestraffning och handlar om att nagon tillskriver dig =
skuld och skam for en egenskap eller hdndelse som du inte
ar ansvarig for. Paférande av skuld och skam kan beskrivas
som resultatet av att ha blivit utsatt for de foregédende fyra
hirskarteknikerna. Att bli utsatt for harskartekniker far dig
att kénna att allt ar ditt fel.

Motstrategi

Motstrategin till paforande av skuld och skam handlar
framst om att forsoka intellektualisera dina egna kénslor
av skuld och skam och varifran de kommer. Var det nagot de sa eller gjorde som fick dig
att kénna skuld och skam? Och varfor kan de ha gjort det?

Du dir inte du — du dr din kropp. Objektifiering dr niar nagon fokuserar pa din kropp och
kon istéllet for det du sédger och gor. Objektifiering handlar om hur tjejer ofta framstills
som kroppar och objekt i bland annat reklam pa ett sétt som de inte gér med mén. Nér
nagon sdger "Du &r sa sot nér du dr arg”. Att séga sa ar dessutom forlojligande och
forminskande, alltsa harskarteknik nr 2.

Motstrategi

Ifragasitt den som objektifierar dig. Uppmérksamma vad du dr bra pa och inte efter hur
du ser ut. Forklara att du upplever det som trakasserier och kdnner dig krankt.

Vald eller hot om véld handlar om att utnyttja sin fysiska styrka mot nagon for att fa
sin vilja igenom, eller att visa att den mdjligheten finns. Ett exempel &r att du viljer att
ta en taxi istéllet for att g hem en mork kvall eller att du undviker konflikter av radsla
for vrede.

Motstrategi

Beviépna dig med fakta och sjalvfortroende; statistik visar att en kvinna framforallt
riskerar att raka ut for vald, eller hot om vald, fran en man i hennes narhet. Ga en kurs
och ldr dig feministiskt sjdlvforsvar och ta sillskap av en kompis eller prata med nagon
i telefon under promenaden.

Harskarteknikerna kan man ldsa mer om pa nétet och bland annat pd Umea regionens
hemsida.?

8 Materialet dr hamtat ur Umed Regionens hemsida, http://www.umearegionen.se/uterum/samverkan/jamstall-
dhet/webbutbildningnormstorm/harskartekniker.4.c562a9al13b3c135dd0573.html 21



Foljande 6vningar och exempel &r tagna ur boken “Se och agera!, Att forebrygga rasism
och sexism pa en arbetsplats” skriven av Interfem.

En kartldggning gor att det blir tydligt vilka omraden i verksamheten som behover
fordndras. Nér ni gor kartlaggningen dr det viktigt att sa manga som mdojligt dr med, i
synnerhet personer som har nyckelpositioner. Dessa kan vara personalchefer och andra
chefer, personalhandldggare, skyddsombud, arbetsmiljoansvariga, jamstilldhets- och
mangfaldshandlidggare, de som jobbar med likabehandling och andra som arbetar med
personal- och organisationsfragor.

Ovningen:
Steg 1: Skissa tillsammans en bild av er arbetsplats med alla dessaverksamheter eller
”rum”. Exempel pa rum ér:

*  Produktionsenheter (vard, undervisning, verkstad, kontor, butik)

»  Arbete som bedrivs utanfor arbetsplatsen (konferenser, faltkontor, flygplan, bilar,

garage)

»  Korridorer, trapphallar, hissar

»  Kopieringsrum, lager, arkiv

e Friskvardsrum, vilrum

*  Rum (4ven externa) for moten, personalkonferenser och arbetsplatstraffar

* Anslagstavlor, informationskanaler, [T-system

*  Stdd- och redskapsrum

*  Rum for personal- och utvecklingssamtal

¢ Rum for enhetschefer, arbetsledare, samordnare

»  Fackliga kontor, skyddsverksamhet

*  Lunchrum, fikaplatser

*  Personalavdelning

*  Reception, entré

»  Toalett, dusch, omklddningsrum

* Hemsida, tryckt material, tidningar
Steg 2: Dela storgruppen i sméagrupper och diskutera ”jargong och trakasserier”, “re-
krytering och representation”, ”foréldraskap och forvirvsarbete”, samt “regler och kom-
munikation” i de olika rummen. Varje grupp skriver en sammanfattning av diskussionen.

Steg 3. Atersamla alla i storgrupp och 14t varje grupp fa delge sin diskussion.

Steg 4. Skriv ned era resultat och sammanstéll dem i en atgdrdsplan.
Se forslag pa atgardsplan pa sid 27.
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Jargong ér ett internt sprakbruk som ofta ar svarbegripliga for utomstaende och skapar en
exkludering av nya men dven en inkludering av de som befinner sig ”inom” jargongen.
Jargong gar ofta ut pa att skapa ett ”vi” och ett "dom” och kan vara nedsittande gentemot
en individ eller grupp. Jargong tar sig ofta i uttryck i skdmt om hur ”de andra ar”. Hér
ar det alltsa viktigt att vara uppmérksam pa vad skdmten handlar om, vilka skdmt som
anses roliga, det vill sdga hur snacket gér.

Trakasserier kan vara sexuella, trakasserier pa grund av kon, etnisk och/eller religios

tillhorighet. Det gemensamma for alla trakasserier ar att det dr krianker ndgons vérdighet.

Diskutera i grupp: 1 vilka rum pa arbetsplatsen kan det forekomma jargong och/eller
trakasserier som har samband med:
*  kon, konsidentitet eller konsuttryck, etnisk och/eller religios tillhorighet?

Anteckna: Vilka rum ndmnde ni?

Fundera och diskutera i grupp:

e Hur ér jargonen i fikarummet? Vad skdmtas det om? Férekommer det rasistiska eller
sexistiska eller pa annat sdtt nedsdttande skamt? Eller skamtmejl?

*  Markerar arbetsgivaren i ndgon policy att sexuella trakasserier, trakasserier pa grund
av kon, etnisk och/eller religids tillhorighet, inte accepteras pé arbetsplatsen? Ar
denna policy i sa fall kidnd hos alla anstéllda?

*  Finns det en beredskapsplan om hur arbetsgivaren agerar om trakasserier skulle
intraffa?

23



Diskutera i grupp: Hur ser er personalsammanséttning ut? I vilka rum eller verksamheter
pa arbetsplatsen finns det en dverrepresentation av en viss grupp av médnniskor baserad
pa: kon, konsidentitet eller konsuttryck, religios eller etnisk och/eller religids tillhorighet?

Anteckna: Vilka rum ndmnde ni?

Fundera och diskutera i grupp:

Hur ser en chef, lokalvardare eller administrator vanligtvis ut har? Finns det nagra
monster?

Vilka arbetar heltid respektive deltid? Finns det ndgra monster?

Vilka syns pa hemsidan, affischer och annat material?

Hur stottas och uppmanas de underrepresenterade grupperna att soka hogre tjanster?
Ar kraven pa arbetet befogade eller finns det nigra krav som gér att forindras eller
plockas bort for att fler personer ska kunna soka tjansten? Stélls onddigt hoga krav
pa svenskakunskaper?

Hur definieras informella kvalifikationer som flexibilitet och social kompetens infor
en rekrytering?

Vilka rekryteringskanaler anvénds?

Hur ser platsannonserna ut? Vilka nér ni genom dessa kanaler?

Tank pa!

Hur organisationen rekryterar och hur personalsammansdttningen ser ut, reflekterar vad
det 4r som viérderas i organisationen. Se dver era rekryteringsprocesser om det finns en
Overrepresentation av en viss grupp.

24

- Fér alla lika mycket stod att
forverkliga sina idéer och forslag?
- Vem pratar mest och ldngst pa
moten? Vilka avbryter? Vilka blir
avbrutna?



Diskutera i grupp: 1 vilka rum kan det vara svért att ta ut fordldraledighet? Eller férena
barn och forvirvsarbete?

Anteckna: Vilka rum ndmnde ni?

Fundera och diskutera i grupp:

*  Vem tar ut mest fordldraledighet eller 4r hemma for vard av sjukt barn?

*  Finns det hinder for kvinnor respektive mén att ta ut fordldraledighet eller vard av
sjukt barn? Vilka bli ifrdgasatta?

»  Vilken sorts frdnvaro betraktas som giltig eller acceptabel?Finns det mojlighet att
ha flexibel arbetstid eller att kunna arbeta hemma?

»  Forlaggs moten till tider och platser som forsvarar for anstéllda som har barn?

e Hur ser 16nen och 16neutvecklingen ut for anstillda med barn?

Inom en organisation finns skrivna regler, sdsom stadgar, riktlinjer och policys. Det finns
ocksa oskrivna regler kring kommunikation, klddkoder, uppfoérande under méten, interak-
tion i fikarummet. Det vill sdga sadant som &r outtalat och istéllet sitter i viggarna”. Har
det viktigt att uppméarksamma pa vilket sétt de skrivna eller oskrivna reglerna inkluderar
eller exkluderar manniskor

Diskutera i grupp: 1 vilka rum eller verksamheter pa arbetsplatsen kan det finnas regler

eller policys som riskerar att missgynna personer i samband med:
*  kon, konsidentitet eller kdnsuttryck, etnisk och/eller religios tillhorighet?

Anteckna: Vilka rum ndmnde ni?
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Fundera och diskutera i grupp:
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Finns det mgjlighet att byta ut en rod hogtidsdag till en annan religios hogtidsdag?
Har arbetsplatsen klddregler eller koder? Vilka paverkas av dessa?

Hur bestdms om vilken mat som serveras i samband med mdten och personalkon-
ferenser? Finns det rutiner gédllande mat péd arbetsplatsen som kan utesluta vissa
anstéllda?

Hur bestdms inofficiella personaltriffar- “afterwork™? Kénner sig alla inbjudna och
delaktiga?

Gors nagot specifikt for att underlitta allas deltagande 1 olika beslutsprocesser?
Vem eller vilka bestimmer dver métesrutinerna? Ar alla medvetna/verens om dem?
Far alla lika mycket gehor for sina idéer och forslag?

Vilka sitter bredvid varandra pd motena? Sitter de som har makten att paverka till-
sammans? Paverkar det mdotet pa nagot sétt?

- Tar mén och kvinnor samma ansvar for den sociala gemen-
skapen (Fika, fodelsedagsfirande)?
- Kan alla pa arbetsplatsen forsta och kénna sig delaktiga i
organisationens internkommunikation?




1. Syfte: Detta vill vi &ndra pa!

Identifiera de omraden som ni vill &ndra pa och skriv ned dem.

2: Mal: Vad ska ni uppna?

Skriv ned era mal. De behdver vara specifika, médtbara, realistiska,relevanta och tids-
bestdmda. Vilka resurser kréavs for att nd malet (ekonomiska resurser, personal, kunskap,
material och sé vidare).

3. Aktivitetsplan: Hur ska ni gora detta?
Vilka konkreta steg ska ni ta for att uppnd malen?

4. Ansvarsfordelning: Vem ska géra vad?

Bryt ner era mal till aktiviteter och fordela ansvaret pa olika personer. Om ett mal har
flera steg, bestim vem som ar ansvarig for varje steg.

5. Tidsplan: Nar ska vi gora detta?

Skriv ned datum dé varje mal ska ha uppnétts. Om ett mal har flera steg skriv ned datum
for varje steg. Planera hur ni ska agera sedan for att informera och sprida medvetenhet
inom organisationen.

6. Maluppfyllelse: Hur ska vi mita detta?

Alla era mal bor vara métbara. Genom att ha métbara mal blir ert uppfoljningsarbete
relevant och jamforbart dver tid. Vilka métmetoder skulle fungera bast?

7. Utvardering: Hur gick det?

Gor en utvirdering var tredje, sjétte, tolfte ménad. Vad har gatt bra? Vad har gatt mindre
bra? Vad har vi lart oss? Behover vi justera vara mal?

8. Uppfoljning: Hur gar vi vidare?
Efter utvédrderingen, fundera pa hur ni ska fortsétta. Ta med er de lardomar ni fatt och se

hur ni kan behélla eller forbattra arbetet. Planera in regelbunden uppfoljning efter arbetets
slut. Det &r en forutsittning for ett hallbart fordndringsarbete.

En atgérdsplan behdver inte
vara “’linjar”. Det kan vara bét-
tre att tdnka pa atgirdsplanen
som en spiral.
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Foljande 6vningar och exempel &r tagna ur boken “Se och agera!, Att forebrygga rasism
och sexism pa en arbetsplats” skriven av Interfem.

Arbetet bor sd smaningom genomsyra hela organisationen och varje verksamhet och bli
en naturlig del av séttet att tdnka och agera. For detta krivs ett langsiktigt, strategiskt
medvetet arbete som bestar av mindre, stegvisa fordndringar som bidrar till att de lang-
siktiga malen forverkligas. Det innebér oftast att foljande maste vara uppfyllt:

Drivande ledning: Ledningen och nyckelpersoner i organisationen bor vara delaktiga
och engagerade i arbetet, stodja och tro pa det. Eldsjdlar kan gora en del men utan
ledningens aktiva stod arbetar de i motvind och det blir svart att dstadkomma nagon
varaktig forandring.

Delaktighet: Ju fler som forstar att arbetet dr angeldget for hela organisationen och ju
fler som deltar i arbetet desto battre.

Kompetensutveckling: Grundldggande kunskap om och forstaelse dr en forutsittning
for att det ska bli en succé. Detta kan kridva kompetensutveckling pa bred front.

Oppenhet: Utan en 6ppen och respektfull atmosfir kommer ingen uppticka problem
som behdver dtgérdas.

Realistiska mal: Det dr viktigt att det syns att det faktiskt hander nagot. Se det lilla.
Arbetet kan kdnnas 6verméktigt och malen for ouppnéeliga nir ni vl sdtter igang. For
att undvika att kdnna pessimism, borja med nagra av enklare malen.

Aktivitetsplaner: Det bor finnas en uttdnkt plan for hur olika delar av organisationen
ska samverka for att né uppsatta mal och for hur mélen ska foljas upp. God intern kom-
munikation dr dérfor en framgangsfaktor.

Fundera pa

«  Vilka dr nyckelpersoner i er organisation?
e Hur nér ni ut till alla med information om ert férdndringsarbete?
»  Vilka metoder finns for att géra sa manga som mojligt delaktiga i arbetet?

Kom ihag!
Du kan alltid fa rad och stéd av din lokala/
regionala antidiskrimieringsgrupp.
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Bocker:

Se och agera!, Att forebrygga rasism och sexism pé en arbetsplats, en handbok for facket,
skriven av Interfem.

Hemsidor:
Byran mot diskriminering i Ostergotland,
www.diskirminering.se

FN:s Hogkommissiondr for ménskliga rittigheter,
http://www.ohchr.org/EN/UDHR/Documents/UDHR_Translations/swd.pdf

Sveriges Riksdag,
http://www.riksdagen.se/sv/Dokument-Lagar/Lagar/Svenskforfattningssamling/Dis-
krimineringslag-2008567 sfs-2008-567/

Umea Regionen,
http://www.umearegionen.se/uterum/samverkan/jamstalldhet/webbutbildningnormstorm/
harskartekniker.4.c562a9a13b3¢135dd0573.html

Artiklar:

Karriar och kompetens,
http://www.karriarochkompetens.se/kvinnor-i-karriren/forbattra-lonsamheten-med-en-
jamstalld-arbetsplats

Sveriges akademikers centralorganisation
http://www.saco.se/vara-fragor/rapporter/vad-kostar-en-akademiker/

Svt
http://www.svt.se/nyheter/regionalt/ost/en-miljon-farre-moten-pa-arbetsformedlingen

Carlsson och Rooth
www.nationalekonomi.se/filer/pdf/35-3-mcdor.pdf
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Materialet i din hand har tagits fram for att belysa
olika hinder och utmaningar som kvinnor med ut-
landsk akademikerbakgrund kan komma att méta inom
arbetsmarknaden. Ambitionen med materialet &r att det
ska fungera som ett hjdlpmedel for dig som chef och
annan rekryterande personal, samt personal som arbetar
med arbetsmarknadspolitiska atgdrder. Materialet ska
dven fungera som hjilp for dig som kvinna med utlandsk
akademikerbakgrund i din arbetss6kningsprocess.
Materialet ar framtaget inom jédmstélldhetsprojektet
”Still om till jamstillt!” med finansiering fran Myndi-
gheten for ungdoms- och civilsamhéllesfragor.

Materialet dr framtaget av Byran mot diskriminering i
Ostergétland
som en del av projektet “Stdll om till jamstdllt!”.
Projektet har finansierats av Myndigheten for ungdoms-
och civilsamhdllesfrdgor.

Byran mot

diskriminering

i Ostergétland




