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jiimstélldhet
mangfald

inkluderande
arbetsplats



Instruktion

* Visa pdf-filen i Adobe Acrobat.

¢ For att visa ett kort i taget och bladdra fram
och tillbaka mellan korten: | huvudmenyn
i Adobe Acrobat valj "Visa” och darefter
"Helskarmslage”.

* Det har ar ett smakprov med 5 av de 25
diskussionskorten. Las mer om kortleken
#hurardethososs (den finns pa flera olika
sprak) pa www.hurardethososs.se
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Instruktion till
diskussionskorten

¢ Diskutera i grupp om 3-5 personer.

* Valj en diskussionsledare. Ni kan ha samma
diskussionsledare hela tiden, eller rotera
vem som ar diskussionsledare.

* Diskussionsledaren valjer ett kort och laser
pastaendet langst upp pa kortet.

* Ni andra i gruppen kommenterar/reflekterar
var och en kring pastaendet. Vill du inte
sdga nagot sa star du over.

* Nar ni gatt laget runt ar ordet fritt for
diskussion kring det som kommit upp. Men
hall denna diskussion kort.

* Ga vidare och Ias texten.

* Diskutera de avslutande fragorna.

 Ha fokus pa arbetslivet och arbetsplatsen
i diskussionerna. Svava inte i vdg med
utlaggningar om hur du sjalv eller andra
har, eller har haft, det i privatlivet.

* Se till att alla kommer till tals. Alla har
ansvar for detta.

¢ Diskussionsledaren bestammer nar
diskussionen ska avslutas.

* Diskussionsledaren valjer ett nytt kort.
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Detta med jamstdlldhet och
mangfald kommer att 16sa sig
ndr den yngre generationen
anstdlls.

Jamfort med nar tidigare generationer var
unga, ar dagens unga mer kunniga om
jamstalldhet och mer vana vid mangfald, t ex
nar det galler etnisk bakgrund och sexuell
laggning. Men detta ar ingen garanti for
jamstalldhet och mangfald pa arbetsplatser
i framtiden. De unga skolas in i kulturen pa
vara arbetsplatser nar de borjar jobba. Om
inte var kultur praglas av jamstalldhet och
mangfald ar det stor risk att de nyanstallda
anammar den rédande kulturen istallet for att
driva en forandring. Eller sa slutar de om var
kultur inte motsvarar deras varderingar och
forvantningar.

o Utsatter vi var verksamhet for nagra
risker om vi inte jobbar med jamstalldhet
och mangfald? Fundera pa fragan bade
utifran verksamheten och internt pa
arbetsplatsen.
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Koénsblandade grupper
fungerar battre.

Ja, forskning visar att en jamnare kdnsfordelning
i en grupp ger positiva effekter pa
grupprocesser och mer positiv interaktion i
gruppen, vilket i sin tur ger battre prestationer

i gruppen. Manga har ocksa rapporterat att
arbetsklimatet, effektiviteten och kvaliteten
forbattrats. Dessa effekter géller bade nar
kvinnor kommit in i mansdominerade grupper,
och nar man kommit in i kvinnodominerade

grupper.

* Hur ser det ut pa var arbetsplats och inom
organisationen? Finns det manga
arbetsgrupper som ar blandade, eller ar
det vanligast att grupper ar antingen
kvinnodominerade eller mansdominerade?

* Vad ger detta for effekter?

* Borde vi géra nagra forandringar?
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Det &r kandidatens
kompetens som styr
ndr vi rekryterar.

Det ar inte sakert. Forskning visar att ofta
sker rekrytering enligt gamla monster, i vara
egna natverk och inte sallan anstaller vi
kopior av oss som redan ar anstallda.
Omedvetet. Vi ser det som en riskminimering
att valja det kdnda framfor det okanda. Men
vad innebar detta for risker pa lang sikt?

Ratt kompetens for ett jobb kan vara kunskap,
utbildning, erfarenhet, men ocksa sadant
som att vara drivande, kommunikativ,
kontaktskapande, kreativ eller att ha
ledarférmaga. Det &r ofta en férdel om nya
medarbetare ocksa tillfér kunskaper och
perspektiv som verksamheten saknar.

* Hur ar det hos oss? Rekryterar vi som vi
alltid gjort?

¢ Vad ar "ratt kompetens” i var arbetsgrupp?

e Stravar vi efter att fa in nya/kompletterande
erfarenheter och perspektiv vid
nyrekryteringar?

ImplementDiversityAB©



Hos oss far alla sin rost
hord.

En forutsattning for att ta till vara manniskors
kompetens och idéer ar att de blir lyssnade
pa. Detta ar ocksa viktigt for att skapa
engagemang och delaktighet. Vi har alla ett
ansvar att vara delaktiga, men ocksa att se
till att andra far och kan komma till tals. Vi
ska lyssna aktivt pa varandra, och sakerstalla
att vi har ett “tryggt” klimat, dar vi kollegor
vagar dela med oss av vara tankar och
perspektiv.

* Hur ar det hos 0ss? Ar det s& att vissa hors
mer och far mer respekt? Om ja, finns det
en koppling till hur Iange man varit anstalld,
vilken funktion man verkar i, alder eller kon?

» Far vissa amnen alltid mer utrymme an
andra? Vilka @mnen far mycket utrymme?
Vilka far for lite utrymme? Vilka
konsekvenser far detta?

* Hur "tryggt” ar vart klimat? Kan man lagga
fram oprdvade idéer och tankar utan att
riskera att t ex bli forl6jligad?
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Det finns kvinnligt och
manligt ledarskap.

Nej, forskning visar att kon inte paverkar
chefers lamplighet eller egenskaper.
Forutom i ett avseende: man ar mer riskvilliga.
Daremot paverkar det var man ar chef.
Jamfdrelser mellan mans- och
kvinnodominerade verksamheter i offentlig
sektor visar att chefer i kvinnodominerade
verksamheter har fler understallda, sémre
ekonomiska resurser, mindre tillgang till
administrativt stéd och medarbetarna har
samre mojligheter till karridrutveckling. Detta
ar ett svarare chefsuppdrag med séamre
forutsattningar, oavsett chefens kon.

Forskning visar ocksa att kvinnor och man
som ar ledare i samma organisation, oftast
agerar pa liknande satt i likadana situationer.
Men anda uppfattas de olika av sina
underordnade.

 Har vi olika férvantningar pa kvinnor och
man som ar chefer? Om ja, nar/i vilka
situationer? Vad leder det i sa fall till?
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