INTERVJU

HUR KONKRETISERAS TEORIN

PA ARBETSPLATSEN?

Ikaros intervjuar Malin Gustavsson som &r konsult i jamstalldhets- och mangfaldsfragor. Gustavsson ar bland

annat sakkunnig i att ta fram olika jamstalldhetsplaner. Hon stdder arbetsplatser att endera skapa rattvisare

personalpolitik eller s& stoder hon dem att skapa ett mer attraktivt innehall och service for kunder, klienter,

medlemmar eller medborgare.

Text: Tom Kettunen

alin Gustavsson &dger jamlikhetsforetaget

Ekvalita Ab som har funnits sedan 2008

och hon har varit egenforetagare sedan

2006. Hon har framst jobbat i tredje sek-

torn, och Svenskfinland ar hennes huvud-
sakliga arbetsomrade. Hon har till exempel jobbat med flera
kommuner och gymnasier, Folkhdlsan,
Marthaforbundet, Schildts, Svenska
kvinnoférbundet och Helsingfors uni-
versitet. Under flera &r fungerande hon
som frilansande foreldsare for Hem och
Skola och producerade ett material
om jamstilldhet och barn. Dessutom
har hon hallit universitetskurser sedan
2006 om hur man omformar feminis-
tisk teori till jamstélldhetspraktik.

Malin Gustavsson sdger att en av
utmaningarna pd arbetsplatserna &ar
att det sdllan &r diskussion om vad
jamstédlldhet egentligen betyder. Om
vi pratar om frimjande av jamstalldhet
utan att konkretisera det i den aktuella
organisationen sé finns det risk att det
bli oklart var vi dr péd vdg. Och utan vi-
sioner som konkretiseras dr det igen
svart att lagga upp atgérder, vilket i sin
tur gor att arbetet blir ogjort.

- Om vi till exempel slér fast att jam-
stélldhet handlar om lika méjligheter,
skyldigheter och réttigheter for kvinnor och mén, sa siager
det kanske inte sa mycket. Darfor har vi till exempel i vart
eget foretag, Ekvalita Ab, forsokt skriva in det i vara virde-
ringar. Vad krédver vi av oss sjédlva och vara kunder och vad
vill vi frimja? Hur tar sig jamstélldhet och méngfald uttryck i
véra tjdnster och vart bemotande av kunder?

- Jamstilldhet handlar ocksd om en kinsla av rittvisa,
det betyder alltsa inte alltid lika. Vi upplever att en kédnsla av
rattvisa hdnger ihop med att ménniskor mér bra och trivs

Jamstalldhet handlar ocksa
om en kansla av rattvisa,
det betyder alltsa inte alltid
lika. Vi upplever att en
kansla av rattvisa hanger
Ihop med att manniskor
mar bra och trivs och
kanner att de har mojlighet
att utveckla sig sjalva.

och kdnner att de har méjlighet att utveckla sig sjédlva. Det
handlar bland annat om att man inte stdndigt moéter begran-
sande och uteslutande normer som har med virderingar att
gora. Sddana arbetstagare kan inte ge sitt allt till en organisa-
tion och de vi riktar oss till kanske inte kdnner att detta ber6r
dem.

Gustavsson tycker om att starta diskussioner om verk-
samhetsinnehall utgdende fran frdgor om kon, eftersom vi
alla maste forhélla oss till kon oberoende av hur vi vill de-
finiera oss. Om vi ge-
nast borjar diskutera
utgdende fran etnici-
tet eller sexuell lagg-
ning blir det enligt
henne ofta en 'vi och
dom’-diskussion.

- Om vi inte kan
diskutera frdgor om
kon inom verksam-
heten kan vi glomma
att dromma om en
verksamhet som ar
icke-rasistisk  eller
oppen for andra sex-
uella identiteter &n
den heterosexuella.
Om vi utgar frén kon
kan ingen sdga att
det hér inte handlar
om mig.

En utmaning
som Gustavsson ta-
git till sig 4r hur man ska konkretisera teorin. Hon har fore-
last tva ganger for Kemiforbundets fackforeningsrepresen-
tanter pa Aland.

- Ar det viktigt att kunna diskutera heteronormativitet
med arbetare frdn produktionsbanden? Man maste inte ldra
sig begreppet, utan forstd podngen med det: att jag sjdlv kan
vara normativ i mitt sétt pa arbetsplatsen och kan skapa kon-
flikter helt i onddan. Hur kan jag sjdlv kritiskt granska mig
sjdlv och forandras? I och med att de &r fackrepresentanter
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har de legitimitet och ett uppdrag att férsvara personalen da
de st6ter pa normer.

- Heteronormativitet handlar mest om sexualitet och
kon. Men hur kan vi intersektionellt 14gga in andra former?
Hur kopplas till exempel kon och etnicitet? I Norge har man
diskuterat hur thailindska kvinnor inte ensamma lyckats
hyra rum pé hotell. Ar det hir konsdiskriminering eller et-
nisk diskriminering? Man kan inte séga att det bara var en-
dera i och med att thailindska mén kunde hyra rum och
kvinnor med annan etnisk bakgrund kunde gora det. Men en
thaildndsk kvinna kunde inte gora det. Man kan inte forsta
den hér diskrimineringen utan att se kopplingen mellan kon
och etnicitet. Sddant ar ocksd viktigt att se pa arbetsplatser.

Enligt Gustavsson maste man se till att en plan &dr funk-
tionell och att den dr grundad i och kopplad till den verklig-
het som finns pa arbetsplatsen.

- Den ska vara gjord av de ménniskor som dr verksamma
dér. Det fungerar inte om en ledning pé fyra personer sit-
ter och funderar ut den, utan det maste finnas en dialog dar
manga deltar, visionerar, och lagger upp mal och delmal till-
sammans.

Da Gustavsson blir ombedd att hjdlpa en arbetsplats
gora en jamstélldhetsplan brukar hon intervjua uppdragsgi-
varna noggrant.

- Vad &r orsaken till att man nu vill géra en jimstélldhets-
plan? Ar det ndgon sirskild diskussion som pégéar? Vad dr

malet? Vad betyder jamstélldhet h&r?

En lyckad plan ska fungera som ett
verktyg for fordndring, men enligt Gus-
tavsson finns det en risk att planen blir en
skrivsbordslddevirmare om den inte &r
forankrad pa arbetsplatsen, eller om det
inte finns ndgon uppfdljning.

Hur ser en arbetsplats ut dar jag ar
motiverad av mitt arbete och kan bidra
med min kompetens? Hur nara eller
langt ifrdn ar denna arbetsplats? Man
kan inte borja fundera pa planen forran
man vet vilken forandring man vill ha.

- Jag har fétt forfrdgan om att gora na-
gons jamstélldhetsplan helt sjédlv och det
upplever jag inte fyller nan funktion, for
da &r det bara en image-grej och det &r vi
pa Ekvalita inte intresserade av att under-
stdda. Vi vill bidra till verklig fé6rdndring.

- D& jag besoker en organisation eller
ett foretag, s& sdger jag ofta att "nu fun-
derar vi inte s mycket p& den hér planen
utan pa den hér arbetsplatsen”. Hur ser
en arbetsplats ut dér jag dr motiverad av
mitt arbete och kan bidra med min kom-
petens? Hur néra eller langt ifrdn 4r denna
arbetsplats? Man kan inte borja fundera
pé planen forrdn man vet vilken férand-
ring man vill ha.

Man kan inte bara tala om mén och kvinnor utan det finns
nya saker som fods ur vissa kombinationer.

Gustavsson berdttar att lagstiftning &r ett av verktygen i
arbetet. Om vi skulle vara jadmstéllda skulle vi inte behdva en
jamstélldhetslag, men nu har vi en lag bekriaftar Gustavsson.
Enligt jamstélldhetslagen ska alla arbetsplatser med minst
30 anstéllda gora upp en jamstilldhetsplan. I den ska arbets-
platsen redovisa hur man frdmjar jamstélldhet i rekrytering,
lonesdttning, familjeledigheter, hur man minskar eventuellt
konssegrering och frimjar jamstélld rekrytering, arbetsupp-
giftsfordelning och avancemang. I planen ska &ven ingé re-
dovisning for loneséttning, mojlighet att kombinera familj
och arbete och hur man férebygger diskriminering pa grund
av kon sdsom sexuella trakasserier.

Dessa faktorer pekar pa vad som dr den klassiska ojam-
stdlldhetsutmaningarna i personalpolitiken idag menar
Gustavsson. For att uppgora en plan behovs forst en kart-
laggning for att synliggora den aktuella arbetsplatsens ojam-
stalldhetsutmaningar och darefter kan man ldgga upp en
plan for att ta itu med dessa utmaningar.
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- Om jag vill gora en férdndring i mitt
liv, &r det enklare att ha en plan dn att bara
hoppas att det hdnder négonting, och for
att faktiskt nd sitt mal s& maste man dess-
utom utvérdera lite emellanét. Var &r jag
nu och vart vill jag? Det dr pa samma sétt
behover en arbetsplats fraga "var dr vi nu
och vart vill vi” och pa frdgan var &r vi be-
hover vi gora en kartlaggning.

En lyckad jamstélldhetsplan dr en gemensam vision om
en rattvisare framtid pa arbetsplatsen, dar visionen bryts ner
i klara mél och delmal och konkretiseras i tydliga atgarder.
Enligt Gustavsson kan en bra plan falla platt pd magen om
man inte samtidigt funderar ut vilka atgédrderna ska vara,
vem som ska utfora dem, vilka resurser som ska anvandas
och hur atgiarderna ska uppfoljas.

Hela kartldggningsprocessen kan vara en utmaning for
organisationerna, menar Gustavsson: déarfor att dd kan man
stota pé oklara arbetsbilder, oklarheter hur man rekryterar
och hur poster tillsitts, eller hur l6nen laggs. Saker kommer
upp till ytan som alltid egentligen funnits ddr. Och nu far
man en chans att en gang for alla reda upp det. Om arbetsbil-
den &r oklar i en organisation &r det svart, om inte omdijligt,
att gora 1onejamforelser om ’lika 16n for lika arbete’.

- Vad ska man utga ifran? Titlar? Vad &r och gor en sekre-
terare? Och vad &r en sekreterare jamforbar med om det inte
finns tydliga arbetsbilder? Hur ska man jamféra méanga olika
avdelningar och ansvarsuppgifter? Vilken kompetens priori-
teras pa arbetsplatsen? Man kan till exempel ha mycket kun-



skap om ett dmne som foretaget inte virdesétter speciellt
hogt och dérfor kan motivera 16nen darefter.

Arbetsplatsens prioriteringar ska vara tydliga, for att
kunna forklara 16neséttningen hos ménga typer av anstéll-
ningar. Enligt Malin Gustavsson har varje arbetsplats sin
egen struktur och sina egna utmaningar. Arbetsplatserna har
sina egna varierande verksamhetsperioder, arsklockor, som
gor att planen maéste vara anpassad till de system som finns
dér. Utmaningen kan ocksd vara den att en arbetsplats inte
har nagra vettiga system, och dé kan det vara svart att se vart
jamstélldhetsplanen ska kopplas.

- Det finns stora organisationer dér det finns en automa-
tik, ddr det borde finnas en Webersk tanke att "byrakraten
gor det som sigs att den ska gora”. Men pa mindre arbets-
platser hittar man kanske pé egna losningar eller sa vet man
inte alls hur man ska fa in planen i systemet. Det &r valdigt
olika, men man kan inte sdga att ett storre foretag sjalvklart
har bittre férutsittningar att lyckas @n ett mindre.

- Men arbete med jamstélldhet handlar inte bara om
personalfragor utan ocksd om innehéllet och bemdotandet.
Hur blir var produkt attraktiv f6r en mangfald av manniskor
istdllet for till exempel bara kvinnor? Hur framjar vi ett jaim-
stallt bemotande av elever och studerande i vitsordsbedom-
ningen? Hur garanterar vi att vdra patienter blir hdrda och
far behandling pa samma sétt oberoende av kon?

Ett projekt "Goda resultat med konsglasogon” som Ekvalita
nu driver &r ett samarbete med Jdmstdlldsenheten vid Social
och hdlsovardsministeriet. Gustavsson stoder tillsammans
med Ekvalitas tre anstdllda jamstdlldhetsgrupperna inom
social- och hilsovardsministeriet, undervisnings- och kul-
turministeriet och inrikesministeriet utgdende fran deras
egna behov.

- Vi fungerar som en extra resurs och sakkunniga i jam-
stédlldhetsintegrering. Konkret betyder det att vi planerat ut-
bildningar, interna och externa webbmaterial tillsammans
med dem, men dven stott dem i att utveckla verksamhetsfor-
merna for jamstédlldhetsgrupperna. Det dr intressant att f6lja
med processerna pa den hir nivan, eftersom jamstélldhets-
integrering handlar om jamstéllt bemo6tandet av oss med-
borgare, i form av styrdokument, projekt- och budgetplane-
ring eller styrning av ministeriernas substansverksamheter
till behdvande grupper.

I jamstédlldhetslagen finns det for den personalpolitiska
planen de sex ojamstédlldhetsutmaningarna att ta itu med,
men dé det géller verksamhetsinnehdll finns det inga klara
punkter att kolla av, i och med att verksamheten i olika or-
ganisationer och féretag dr sa varierande. Har behovs det en
sérskild sorts kunskap for att veta vilka slags frdgor man ska
stdlla for att kunna analysera hur ojamstélldhet produceras,
skapas och aterskapas i verksamheten.

- Kartlaggning dr mycket mer utmanande eftersom man
maste titta sig omkring véldigt ordentligt, medan det perso-
nalpolitiska har mer liknande strukturer. I verksamheten kan
handla om strukturella frdgor eller finjusteringar. De flesta
organisationer producerar material ndgon typ av material
(till exempel reklam, upplysning, anvisningar, tidningar,
styrdokument) Hur kan man garantera att materialet ar
jamstéllt eller framjar jamstédlldhet? Vilka slags bilder finns
i materialet? Finns det bdde m#n och kvinnor pé bilderna?
Vad gor de? Fyller de de klassiska rollerna dar mén dr aktiva
och kvinnor passiva, kvinnorna i bakgrunden och ménnen i
framgrunden? Vem intervjuar man om vilka saker?

Da man vill férena teori med praktik i jamstélldhetspla-

ner dr det viktigt med interaktivitet och dialog. Om detta
saknas kommer man inte att lyckas koppla planen till mén-
niskornas vardag.

- Interaktivitet dr mitt viktigaste verktyg. Vi brukar géra
ovningar och diskutera i grupp. Jag gér in och hjédlper mina
kunder analysera och forsta sin verklighet. Ibland handlar
det om att jag maste ldsa pa om organisationen eller foreta-
get sa att exemplen ska tréffa rédtt och teoretiska resonemang
ska sld rot i just deras vardag. Det handlar om att skapa ett
jamstalldhetstank.

- Det &r viktigt att de som finns pé arbetsplatsen dr med
om att formulera fragorna. Det maste redan finnas en kénsla
om vad som kunde vara problematiskt. Jag forsoker stilla
frdgor om uttrycken for ojamlikhet. 'Kénner du att det finns
vitsar som krianker din sexualitet?” &r en tydligare frdga 4n
"Sker det sexuella trakasserier pa arbetsplatsen?’ Sexuella
trakasserier dr bara ett samlingsbegrepp. Det viktiga ar vilka
uttryck ojamstélldhet tar. Da man vet vilka saker som hénder
kan man gé in och fordndra dem, ibland racker det med att
bara ta dem till diskussion.

Personalpolitiska fradgor som just 16neséttning och rekry-
tering kdnner de flesta av oss till genom den diskussion som
blommar upp emellanat i media. Gustavsson efterlyser &ven
en diskussion kring jimstélldhetsintegrering till exempel i
form av bemdétande av kunder. Da vi till exempel dr kunder
vid en disk vill vi bli behandlade professionellt, inte pa ba-
sen av kon. Ett ojamstéllt bemotande kan betyda att vi maste
forhalla oss till olika stereotypier men ocksa ifrdgasédttanden
av oss som person. Gustavsson ger ett exempel ur det egna li-
vet. D4 hon startade sitt jamstélldhetsforetag och skulle 6pp-
na ett konto pa banken, kom hon till disken och skét fram till
identitetsbevis med en post-it lapp didr hennes FO-nummer
fanns paklistrat. Mannen vid disken var jamnarig.

- Jag heter Malin Gustavsson och vill oppna ett foretags-
konto hér.

- At din pappa?

- Nej, nu forstar jag inte, det &r alltsd mitt foretag

- Jamen vet du vad? D& maste du ha ett FO-nummer.
- Det har jag ju pa lappen jag just gav dig.

Det hir dr ett typexempel pa ojamstillt bemétande och
ar nagonting som stdndigt reproduceras i vart samhdlle.
Gustavsson kallar det helt enkelt for icke-professionellt be-
motande och hon bytte sjidlvklart bank och berédttade ocksa
varfor.

- Det 4r det som dr den mest spannande delen av arbetet,
att fa teorin att konkretiseras pa arbetsplatsen. Hur kan jag
fa killen pa banken som bemotte mig att se det normativa?
Hans uppfattning 4r (a) att det & mén som startar foretag
och inte kvinnor och (b) om kvinnor startar féretag har de
inte tinkt pé allt. Aven om mannen pa banken inte hade fér
avsikt att ifrdgasdtta mig, ser jag det som mycket problema-
tiskt att jag blev pa sétt och vis omyndigforklarad och séags
som oprofessionell.

- Jag tycker att jamstélldhetsplaner som fokuserar pa
verksamhetsinnehdll dr en form av kvalitetssdkring. Och det
skapar ett utrymme att diskutera dessa slags fragor.

Tom Kettunen

ar chefredaktor for Ikaros
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