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en modell t6r forandring

For in forandring i din organisation

Den har boken riktar sig till dig och dina arbetskamrater.
Har lyfts Entreemodellen som ett gott exempel pa hur verksamhet kan
utvecklas genom att tillfora ett genusperspektiv.
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Det har nya gmmre/ﬂffma’e arbetssittet har kommit fo"r att stanna.
Der ar jag belt O"vm‘)/gﬂd om. Nu dr det ndstan migol av gmppﬁyck
att inte avvika ﬁéﬂ gmmperspe&[z’vﬁz’ vért arbete
Der gdr helt enkelt inte att backa tre gr tillbaka i tiden.

Ulla Fogenstad, ALMI Ostergétland , Entrees slutkonferens
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bygger pa en modell i tre steg och syftar till jamstélld-
hetsintegrering” av befintlig verksamhet. Férandringsarbetet handlar om
stort och smatt. Det krévs uthallighet och aterkommande insatser. | de fall
det har funnits ett aktivt engagemang fran ledningen och en stor delaktig-
het bland medarbetare har férandringen kommit langst.

Entree var méalet att utveckla affarsradgivningen i ett antal organisa-
tioner sa att den fungerar lika bra oberoende av hur kunden ser ut. Métet
med kunden var i fokus. Drivkraften var att radgivningen ska fungera lika
bra fér kvinnor och man. Darfér har vi tillfort ett jamstallt kundperspektiv.

Entree har vi arbetat med verksamhetsutveckling fér den offentligt
finansierade affarsradgivningen i Ostergétland men modellen bér &ven
kunna anvéndas inom organisationer med liknande verksamhet. Malet med
den har metodboken &r att Entrees erfarenheter och lardomar ska kunna
tillvaratas och omséttas i praktiken p& andra arbetsplatser.

gér inte ansprak pa att ge alla svar. Vill du anvdnda metoden i din
organisation ta girna kontakt med ALMI Féretagspartner i Ostergétland

AB eller Lansstyrelsen Ostergétland fér mer information.

* se ordlista sista sidan i boken



finns manga likheter mellan kvinnor och mén som driver féretag. S&r-
skilt tydligt blir det om man jamfér kvinnor och man som ar foretagare
inom samma bransch. De flesta féretag &r sma och majoriteten féretagare
har tillvaxtambitioner. Daremot ar kvinnor underrepresenterade bland f6-
retagare och nyféretagare. Cirka 25 procent av féretagarna ar kvinnor och
bland nyféretagarna &r andelen ndgot hégre. Féretagandet som sadant &r
manligt praglat och forskning visar att kvinnor upplever sarskilda hinder i

motet med organisationer som ger rad och stéd till féretagare.

som méter féretagare maste bli medvetna om att vi har férestéliningar
om vad som &r kvinnligt och vad som &r manligt och att detta paverkar vara
beslut och vara handlingar. Darfér récker det inte med sérskilda insatser
for kvinnor som ar féretagare. Parterna i Entree har startat ett omfattande
férandringsarbete. Vi har vént blicken mot de egna organisationerna, va-

gat ifrdgasétta invanda férestéliningar och utvecklat nya arbetssétt.

Att sld hal pd en myt &r att vidga bilden av vad en féretagare &r och
vilka méjligheter som finns i att vara féretagare.”

Kerstin Wennberg, Nutek, Entree Effekt 2006

Jag har fatt frdgan 50 ganger; om jag inte har daligt samvete fér bar-
nen? Peter har aldrig fatt den frdgan och han jobbar lika mycket som
jag. Det &r viktigt att inte ge sig sjélv daligt samvete. Nu gér jag det
hér valet och satsar pa foretaget. Det &r det bésta fér b&de mig och
barnen."”

Petra Lennartsson, ServiceStaden Sverige AB, Entree Effekt 2006

Har man en kénsuppdelad arbetsmarknad &r det ekonomiskt ohall-
bart. Sedan kan man addera humanistiska aspekter som att det ar
odemokratiskt..."”

Joakim Karnborg, Regionférbundet Ostsam, Entree Effekt 2006



Det har ar ett arbete som stracker sig 6ver en viss tid och under den ti-

o . , . Mal o
forankring  alla processer ledningen akiv och delaktig den kan organisationsférandringar och att nyckelpersoner slutar, paverka
genusfragan alltid aktuell [opande uppféljning internt och mot kund s g g it g " .
naturlig del i vardagen resultatet. Det ar darfor viktigt att arbetet ar en gemensam process dar
manga i organisationen deltar och ledningen inser vikten av arbetet, s att
det inte b&rs upp av enstaka individer som kan férsvinna fran arbetsplat-
sen. Darfoér har det varit viktigt att alla som berérs av utvecklingsarbe-
tet pd arbetsplatsen har kunnat utgd frdn samma l&gsta niva av kunskap.
Grundldggande utbildningar for all berérd personal har varit ett satt att
Soet uppna detta. | diskussioner pa arbetsplatsen har sedan de nya kunskaper-
pets- . . .
kompetens- na kunnat anvdndas och appliceras i verksamheten.
utbildning
Férdjupning
for de som  €----- >
énskar
) Férandrings-
samtliga medarbetare agenter ur
samma kunskaper medarbetar- Nuldge
gemensam terminologi
gruppen

ledningen aktiv och delaktig



... och sen tankte jag starta fem fabriker i Eslov! ... och sen tankte jag starta fem fabriker i Eslov!



[(um/éﬂp ar ab/zgﬂtomk Men det vicker inte med kumkﬂp.
Man miste ocksd handla, lita sin kumkﬂp /%t)/dﬂ ndgot i mm’ﬂgm
sd att man gor pd ett annat satt an vad man normalt har gjort.
Andra pasig sjzi/v och sitt beteende. Och man maste Jka])ﬂ ut-
rymme fa"r bide egen och gruppvis reﬂektz’on. O man inte har
den mﬂnghetm: [(umkdp, rq‘]e/etz’on och bﬂﬂd/iﬂg
- sker ingen utvmé/z’ng i de har ﬁd’gorm.

Mats Philipsson, ALMI Ostergétland, Entrees slutkonferens
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Allt férandringsarbete maste utga fran kunskap. Sérskilt viktigt &r att alla
medarbetare som ska delta i férdandringsarbetet har samma grundkun-
skap. Darfor har vi satsat pa en bred och grundldggande utbildning fér sa
manga som mdjligt. Den har givits med samma innehall men vid flera olika
tillfallen. P& s vis har manga kunnat delta och vi har fatt en genomslags-
kraft enbart genom att manga "6ppnat égonen” samtidigt. Darfér har vi
kallat den for Ogondppnarutbildning - en grundutbildning i jamstéalldhet”

och genus™.

Under tva ar har 140 personer fran drygt 30 arbetsplatser deltagit i
endagsutbildningen. Den gavs vid ett flertal tillfallen runt om i lanet.
Malgrupp har varit alla féretagsradgivare, affarsutvecklare, finan-
sieringskonsulter och anstéllda i foretagsstédjande organisationer i
Ostergétland.

* ** se ordlista sista sidan i boken
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Teori varvas med erfarenhetsutbyte i dialog mellan deltagare och process-
ledare. Teorin bestar till exempel av genus, jamstélldhetsintegrering och
organisationsteorier med fokus pa férandringsarbete (se sid 49). Sedan
har deltagarna gruppvis diskuterat hur genus och férvantningar pa kvin-
nor och mén styr deras eget handlande i métet med kund men ocksa om
hur det paverkar forutsattningar for féretagande i stort. Ogondppnarut-
bildningen ger ny kunskap men 6kar framférallt sjdlvinsikten genom att du
tvingas séatta fokus pa dig sjélv och dina férdomar.

Min egen resa; en tongivande person berattar om hur insikt i jam-
stalldhet har gett nya erfarenheter och om betydelsen av férdndring.
Har féretagande kén? Inledning till kvinnors foretagande med forsk-
ningsresultat och statistik.

Spelar kon roll? Teorier inom genussystemet”, organisationsteori och
verktyg i form av jamstéalldhetsintegrering.

Bemd&tande av kvinnor som blivande och befintliga foretagare; diskus-
sion utifran den egna arbetsrollen.

* se ordlista sista sidan i boken
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Vilj en utbildare som har dokumenterad erfarenhet fran, och kunskap om,
genus och foérandringsarbete. Sarskilt viktigt ar att utbildaren kan koppla

genusperspektivet till huvudamnet, i detta fall féretagande.

Anpassa tid, tidsomfattning och plats fér att s manga som méjligt ska
kunna delta. Erbjud samma utbildning vid ett flertal tillfallen och stdm
noga av sa att den inte krockar med andra aktiviteter.

Att manga "6ppnar 6gonen” samtidigt &r i sig en framgangsfaktor. Férand-
ringsarbetet far en skjuts framat om man utgar frdn samma forstaelse.
Det kan trigga utvecklingsviljan och lyfta frdgan fran en personlig till en
generell faktabaserad niva. D& dppnas &ven médjligheter till mer nyanse-
rade diskussioner utifrdn samma terminologi.

Kunskap finns inte bara hos individen utan dven hos organisationen. | de

fall flertalet medarbetare inklusive ledningen pd samma arbetsplats har
deltagit i grundutbildningen har férandringsarbetet kommit langre.
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Ibland riskerar férandringsarbete som har ett genusperspektiv att uppfat-
tas som en "kvinnofraga". Istéllet &r det en kvalitets- och verksamhets-

frdga dir ansvaret for forandring ligger hos bade mén och kvinnor.

Undvik pajkastning. Eftersom manga har personliga erfarenheter fran jam-
stilldhet &r det viktigt att utgd fran fakta. Det har &r ett strukturellt pro-

blem som varken kvinnor eller man ska beskyllas for.

Fyll antalet platser. Det ar nédvandigt att ledningen tydliggér varfér ut-
bildningen &r viktig och att den féregar med gott exempel genom att sjélv

delta. Alla berérda - bade mén och kvinnor - bér ga.

Forutfattade meningar om jamstalldhet, att man inte ser detta som en kun-
skapsfraga och attityden att "detta géller andra, men inte mig" &r exempel
pa osynligt motstand bland medarbetare och som behdver bemétas.

| fallet Entree dér utbildningen inte organiserats pa respektive arbetsplats

hade mer tid fér personlig inforsaljning varit énskvard. Uppféljning och

aterkommande bearbetning av malgruppen har resulterat i fler deltagare.
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]ﬂg miste fo"mo"kﬂ mita min kund ﬁ'mtsdﬂm‘ngs/o"sti rddgz’vm’ngsxz’tmtz’onm

]ﬂg maste ha lust att lira mig nagot nytt i motet. Med insikt om att jag tolkar
och bedimer kan jag gora migot dtdet, i varje mote med kunden

kan jﬂg Strava eﬁer att bli mer ﬂ]ﬁkm.

Nar migaﬂ Jdger att han eller hon inte har fo"m’omﬂr och behandlar alla lika
- dd blir jﬂg %@Wmﬂ’ fo"r ‘jag har bide fo"m’omar och behandlar fb/k olika.

IfrégHSétt Margita Edstrém, ALMI Ostergdtland, Entree Effekt 2006




For att starka den enskilda medarbetaren i métet med kund har komplet-
terande utbildning erbjudits de som sa énskar. Det &r viktigt for att kun-
na agera professionellt i kundmétet. D& behdver man utéver sakkunskap
i jamstalldhet och genus dven sjdlvinsikt och sjdlvkdannedom. Genus har
lyfts fram i diskussioner utifrén sérskilda &mnen och det vardagliga arbe-
tet i professionen. Detta steq ansags viktigt fér att stirka medvetenheten

om sin egen roll och férvantningar hos kunden.

Med fokus pa kundmotet valde Entrees partner att genomféra en
gemensam utbildning inriktad pa kommunikation. Malgruppen var de
som moter kund. Uppldgget har omfattat fyra tvadagarsutbildningar,
bestdende av internat med dvernattning vilket skapar tid till infor-
mella samtal och reflektion.

20

Utbildningarna har varvat teori med dvningar i grupp. Métet med kunden
har varit det centrala: Hur kan jag handla battre i métet med kunden? Hur
kan jag bli battre pa att méta olika typer av kunder? Hur kan jag bli battre
pa att ge alla kunder samma méjligheter att ta del av véra erbjudanden?

Framgdngsfaktorer var bland andra att flera organisationer definierade lik-
nande behov och gick samman om en gemensam utbildning. P& s vis de-
lade man pa kostnaderna for kvalificerade utbildare, skraddarsydde inne-
hallet och héjde utbildningens status. N&r fler organisationer deltar, vidgas

dven natverken och man far insikt i andras verksamheter.

Svarigheterna var bland annat att samla flera organisationer och enas
kring ett gemensamt behov samt att fa alla berérda att avsétta tid fér att
delta i utbildningarna.

"Forbattra kommunikationen med dina kunder" Beteendestil
utifran instrumentet IDI - Interpersonal Dynamics Inventory
"Lyssnar du till det dina kunder inte sédger?" Kroppssprak
och samtalsstilar

"Hur kan jag bli battre pa att fora fram budskap?"

21
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Det dr svirt att starta ett ﬁ'rdhdrz’ngmrbm som har ett
sd t)/d/zgt fokm P jdfmz‘d//dbez‘. Det tar tid och du maoter oﬁﬂ
ett svdrdeﬁm'emf motstand, Dd'rfo"r dr det w‘kﬂgt att ha
kﬂtﬂb/mmrer som driver ﬁrdhdringsarbetet P Wbez‘,r])/ﬂtsemﬂ.

Cornelia Ingemarsdotter, ALMI Ostergétland, Europa Effekt 2007
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For att underlatta férandringsarbetet inom en enskild organisation behévs
"féréndringsagenter” - ndgon eller ndgra som har extra kunskap om genus
och som &ven har mandat att driva pa arbetet.

Darfér valdes ett antal personer att g& en férdjupningsutbildning som gav
djupare kunskap om genus och verktyg for férandringsarbete. Dessa per-
soner agerar férandringsagenter inom sin organisation och har darmed
redan fran bérjan uppdraget att agera som stéd och kunskapskélla i for-

andringsarbetet.

Fordjupningsutbildningen kallade vi for spetskompetensutbildning.
Fokus ligger pa att inféra ett genusperspektiv i deltagarnas arbete
och verksamhet. Utbildningen har omfattat sex utbildningsdagar for-
delat pa tre internattillfsllen.

26

Utbildningen har varit processinriktad och deltagarna har arbetat med sin

egen roll och sin egen organisation. Utbildningen genomférs i fem steq:

1. Erfarenhet och asikt: Under detta steg diskuteras olika forestaliningar som del-
tagarna har om man och kvinnor. Utifran kunskap, fordomar, myter och fakta ¢kar
medvetenheten samtidigt som en beredskap fér férandring mognar fram.

2. Kunskap och insikt: Fordjupad kunskap om metoder och verktyg som kan anvan-
das vid féréndringsarbete sdsom jamstalldhetsintegrering. | detta fall har 4-R*
metoden anvénts. Man gér en teoretisk férdjupning av genussystemet som utgar
fran organisation och samhaélle, dar féretagande kvinnor och man ingar.

3. Planering: Hur goérs en nuldgesbeskrivning utifran ett genusperspektiv? Ett av
momenten som ingar &r att identifiera de omraden som man vill titta ndrmare pa
infér sin organisations arbete med jamstalldhetsintegrering.

4. Handling: Utifran nuldget diskuteras olika méjligheter och végar fér att na malet.
Deltagarna tar fram en handlingsplan for jamstalldhetsintegrering fér den egna
organisationen. Detta sker i ndra samarbete med medarbetarna pa respektive
arbetsplats.

5. Resultat: Detta ska slutligen leda till en bestdende férandring i organisationen
dar beteenden och arbetssatt har forandrats i grunden.

* se ordlista sista sidan i boken
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Att bade mé&n och kvinnor deltar i utbildningen. Kvinnor och mén kan ha
skilda erfarenheter. Eftersom en stor del av utbildningen bygger pa erfa-
renhetsutbyte och process skapar det battre dynamik och nyans om bade
man och kvinnor deltar.

Méjligheten att diskutera och reflektera dver egna erfarenheter och an-
vanda gruppen som bollplank uppskattades av deltagarna.

Att de utvalda "férandringsagenterna” har fortroende och gehér inom sin

organisation.
Att flera medarbetare fran samma organisation deltar. Detta ger styrka at

deltagarna néar de &r tillbaka i vardagens problem pa sin arbetsplats och
minskar samtidigt sdrbarheten i férandringsarbetet.

28

Brist pa tid hos deltagare att genomfdra hela utbildningen.

Att "férandringsagenterna” inte har det mandat som beh6vs for att kunna
driva pa féréndringsarbetet i organisationen.

Att "férdndringsagenterna” férsvinner frén organisationen under proces-
sens gang och tar med sig kunskap.

29



Férandringsagenterna ska - tillsammans med medarbetarna pa arbets-
platsen - kartldgga och analysera arbetet ur ett genusperspektiv. Det ar
angeldget att s manga som médjligt deltar i detta arbete. Det &r viktigt
att synliggdra nuldget och sitta upp mal fér vart man vill nd. Féréndrings-
agenterna ska i kartldaggningen och analysen vara ett stod till medarbe-
tarna. Agenterna har i sin utbildning fatt kunskap, metodkdnnedom och
traning i att vara ett bollplank. | vissa fall har kartldggningen utférts paral-

lellt med férdjupningsutbildningen.

Lyft fram konkreta exempel fran studier som underlag fér diskussion.
Till exempel visar en studie av Ingvor eller Ingvar att det fanns lagre for-
vantningar pa den person som kallades Ingvor, trots att de hade exakt
lika forutsattningar. Det enda som skilde var en bokstav i namnet.

30

Det ar viktigt att synliggéra nuldget: Hur ser det ut?

Ta fram statistiska beskrivningar och fakta som utgér grunden.
Ta reda pa hur kvinnor och mén upplever hur deras behov som
foretagare tillgodoses.

Félj upp traffarna fér att se hur madnga som startar féretag fér-
delat pa mén och kvinnor.

Analysera vilken bild vi har av féretagare och tillvaxt fér att se
om man bidrar till att bibehalla stereotypa férestéllningar. Och
det viktigaste av allt: Hur kan detta férandras?

Reflektera 6ver verksamheten och kundurvalet ur ett genus-
perspektiv.

S&tt upp genusrelaterade mal fér férandringsarbetet.
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Kartldggning och analys ingar i den handlingsplan som uppréattas. Hand-
lingsplanen utgdr grunden i férandringsarbetet inom varje organisation.
Handlingsplanen innehaller atgérder fér att nd en bestadende féréndring.

I arbetet med foretagsstddjande verksamhet kan handlingsplanen inne-
bdra att man ser dver och analyserar de vardagliga besluten utifran ett
genusperspektiv: Att man ser dver vilka kunder man har, vilka som har sokt
finansiering, vilka av dessa som har fatt ja och vilka som har fatt avslag,
vilka tjanster man erbjuder och hur informationen till kunden ser ut. Det ar

viktigt att synliggéra vad besluten grundar sig pa!

32

anlita en extern konsult for att 6ka medvetenheten om
vilka vérderingar kundurvalet bygger pa.

ta fram kénsuppdelad statistik pad kundunderlaget och
hur férdelningen ser ut per konsulit.

lyft genusfragorna pa varje méte.

gor en kundundersékning for att veta mer om hur kun-
derna upplever bemétande och attityder.

folj upp och reflektera kontinuerligt dver verksamhe-
tens statistiska resultat utifran ett genusperspektiv.
utveckla battre metoder fér att mata resultat.
forandra arbetssattet med nya kunder genom exempel-
vis proaktiv idésdkning och uppsékande verksamhet.
oka andelen radgivningstillfallen till kvinnor.

erbjud kontinuerlig kompetensutveckling inom genus
till medarbetare.
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Se sjalvklarheter ur andra synvinklar



]mp/emmlerz’ngen ar ﬂ)/ckeln.
Om kunskapen enbart sitter i individen kan hon

6//67 bﬂﬂj%/f[ﬂ OC}) dﬂoﬁlfﬂ/lﬂﬂ67 é%ﬂ&kﬂpﬂi.

Genusperspektivet finns forankrat
paett mz‘w/z’gt sdttiden /o’pﬂﬂde m’a’gz'vm'ﬂgm dven nar Entree dr avslutat.
Pi sd vis har vi underlittat fo"r kvinnor att starta och vixa med sina ﬁm‘ﬂg
vilket i sin tur starker sambdillets tillvaxt

Madeleine Séderstedt Sjéberg, Lansstyrelsen Ostergdtland, Europa Effekt 2007
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Bestaende forandring

Syftet &r att 4stadkomma en bestdende foréndring av arbetssétt i organi-
sationer, i detta fall i métet med kund. Vara tjénster ska fungera lika bra
oberoende av vem kunden ar och hur den ser ut. Detta gérs genom att
man ldgger ett genusperspektiv pa all vardaglig verksamhet. Tjdnster som
radgivning, affarsutveckling och finansiering behéver darfér utvecklas ur
ett genusperspektiv. Arbetssatt som battre moéter behoven hos alla kund-
grupper, minskar behovet av sarskilt stod fér vissa grupper.

» Jamstélldhet ar...

...en vardaglig frdga. De sma och vardagliga besluten som varje enskild
medarbetare fattar i sitt arbete har sammantaget avgérande betydelse
for jamstalldheten i verksamheten «

Ur Gor det Jamt, Att integrera jamstalldhet i verksamheten. N2001:041

38

hur genomférs férandringen

Férandringsarbetet har skett inom varje organisation med stdd fran spets-
utbildade "férandringsagenter” och den kartlaggning och handlingsplan
som redovisades i férra kapitlet. Arbetet gérs utifrdn dér man star idag
och man arbetar mot uppsatta mal. Som ett extra stéd i genomférandet
har deltagare fran olika organisationer triffats regelbundet fér att utbyta
erfarenheter. Viktiga frdgor att arbeta med &r: Hur ser det ut i din organi-
sation? Varfér ser det ut som det gér? Ar det bra eller daligt? Utga fran
statistik och fakta! Viktigt att reflektera och ifragaséatta i vardagen och

alltid ha genusperspektivet med.

ALMI - till exempel

Nu finns en nyfikenhet pd branscher vi inte var intresserade av tidigare
och vi forséker undvika schablonférestaliningar nar det galler bran-
scher. Vi accepterar inte bara att man sdager att smycketillverkning inte
ar ett tillvaxtféretag. Vi krdver att héra mer om det verkligen ar sant
eller inte. (I18s mer sid 45)

Lilian Carlsson, ALMI Ostergétland, Slutkonferens Entree, 2007
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stjidrnskott

Det aktiva utvecklingsarbetet ligger pa de som normalt arbetar inom res-
pektive verksamhetsomrade. Exempelvis ska de som arbetar med finansie-
ring sjalva utveckla sitt arbetssatt ur ett genusperspektiv. Men ledningen
maste ta aktiva beslut, driva arbetet och avsétta resurser.

Aktivt och kontinuerligt lyfts genusperspektivet for att arbetssatt och ru-
tiner ska omfatta jamstalldhet som en naturlig del i vardagen. Det handlar
om uthalligt arbete éver ldngre tid. Féréndringsarbete maste fa ta tid, sér-

skilt det som galler arbete med attityder och féordomar.

Viktigt att skapa intresse och nyfikenhet for frdgan hos medarbetare. Detta
kan ske genom att man gér alla delaktiga och bérjar titta pa vissa avgrén-
sade omraden tillsammans. Att man lyssnar pa frdgor som kommer upp
bland medarbetarna under tiden. D& véxer fragan. Vad vet vi egentligen?

Om flera organisationer som arbetar med liknande verksamheter deltar i
erfarenhetsutbytet kan de dra nytta av och lara av varandras férandrings-
arbete. Okad samverkan kan ocks& ge legitimitet at arbetet. Darfér &r for-

mella och informella natverk dver organisationsgranser vardefulla.
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stolpskott

Tomtebloss-effekten. Om man tappar fokus riskerar ett ambitiost férand-
ringsarbete att snabbt brinna ut. Alla aktiviteter kraver uppféljning. Ett

satt att undvika detta kan vara att sitta upp delmal.

Om jamstélldhetsfrdgorna inte &r ett prioriterat omrade for att utveckla

kdrnverksamheten.
Att alla inte férstar vinsten med att bredda kundunderlaget.

Det kan vara svart att fa en bestdende foréndring i verksamheten om inte

organisationen aktivt &ger och driver fragan.

Omedvetet motstand fran medarbetarna. Det kan vara svart att uppticka
attityder fér man &r inte medveten om att man har dem eller vad de grun-
dar sig pa. Att dterkommande ifrdgasétta i vardagen kan vara ett satt att

synliggdra dessa.
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Om att tanka om och omigen



pa praktiskt

forandringsarbete

ALMI Féretagspartner Ostergétland AB &r ett exempel pa en organisation
som har implementerat Entreemodellen med framgang. ALMI har ndrmare
30 anstéllda. Organisationen delas in i tre grupper: Finansiering, affarsut-
veckling samt support. ALMI:s vd Mats Philipsson har drivit en tydlig linje
for att utveckla verksamheten ur ett genusperspektiv. Han har avsatt re-
surser och visat aktivt personligt intresse fér forandringsarbetet.

P& det féljande uppslaget beskrivs delar av den utvérdering som organisa-
tionen gjorde efter avslutat Entreeprojekt.

hur héller vi fragorna levande?

« Vi har utvecklat vara processer och byggt in frdgestaliningarna
i var ordinarie verksamhet sd att vi kdnner tillit till att frégorna
kommer att hallas levande.

Vi ser dver vara erbjudanden s3 att de talar till olika foretagare.
Det &r &nskvért att nyanstéllda gar 6gondppnarutbildningen lik-
som att kompletterande utbildningar anordnas fér aktérer inom
affarsradgivningsstrukturen.

Vi har satt upp nya - genusrelaterade - mal i var affarsplan.




Det huvudsakliga arbetet har skett inom respektive grupp - finansiering,

affarsutveckling samt support. Detta dverensstdmmer med riktlinjer for jam-
stélldhetsintegrering och férandringsarbete i allmanhet. En person ledde arbetet som
helhet. Darutéver utsags tre medarbetare att ha en teamledande roll inom respektive
grupp. | tva av grupperna var det cheferna som tog det teamledande ansvaret och i
den tredje gruppen utsags en medarbetare som hade stort engagemang fér fragorna.
Tva teamledare var kvinnor, en var man. ALMI ville medvetet ha b&de mé&n och kvin-
nor i den teamledande rollen.

Samtliga medarbetare har deltagit i Ogondppnarutbildningen - en grundldggande
utbildning i genus och jamstélldhet. Tva teamledare gick tillsammans med ytterligare
en medarbetare inledningsvis en spetskompetensutbildning for att & en grund att
std pa i féréndringsarbetet. S3 gott som samtliga medarbetare inom finansierings-
gruppen och affarsutvecklingsgruppen har dessutom deltagit i kompletterande ut-
bildningar.

Forankring. All personal deltog i diskussion om hur de skulle arbeta inom delprojek-
tet. Detta skedde huvudsakligen inom befintliga grupper. Nedan beskrivs kortfattat
hur kartldaggning och analys genomférdes i de olika grupperna. Gemensamt var att
alla medarbetares delaktighet var viktig.

Affarsutvecklingsgruppen. Inledningsvis foljdes den sa kallade 4R-metoden fér
kartldggning och analys. Vi diskuterade gemensamt vad som skulle kartldggas. Uti-
fran detta togs fakta fram som redovisades och utgjorde underlag fér en gemensam
analys. Vi kartlade kvinnors och mans féretagande i lanet, exempelvis fordelning per
bransch, omsattning och antal anstallda. Vi sammanstallde dven statistik dver aktiva
affarsutvecklingskunder: Antal kvinnor respektive mdn totalt och per konsult. Detta
gav insikter hos enskilda konsulter om hur férdelningen var bland de egna kunderna
men ocksa hur den sag ut hos andra. Det gav underlag for reflektion och diskussion
om hur var och en valjer kunder.
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Finansieringsgruppen. Lanekunder kartlades pa liknande satt. Kdnsuppdelad statis-
tik har tagits fram per konsult pa nya kunder. Kundurvalet gérs inte pd finansméten
och det &r darfor svart att fa en tydlig bild av ndr och pa vilka grunder det sker.
Kunderna kommer in pa olika satt. Ibland far vi en formell ansékan utan att ha pratat
med kunden, ibland inleds arbetet med ett kundbesdk eller ett telefonsamtal. Aktuell
arbetsbdrda styr i viss man. Lanebeslut tas alltid pd gemensamma méten.

Supportgruppen. Inom supportgruppen reflekterade man bland annat 6ver om man
beméter kvinnor och man lika (de flesta inom support har manga kundkontakter).
Man har ocksd gatt igenom interna processer utifran genusperspektiv samt tagit upp
olika fragestalliningar som har med genus och mangfald att gora.

Utifran kartldggningen gjordes analyser och en atgérdsplan utarbetades fér Fas 2.
Mal, atgérder och fortsatt reflektion. | fas 2 fokuserade ALMI pd omraden som:

Kundurval handlar om reflektion vid affarsutvecklarnas kundurvalsmodten och en
sarskild fokusgrupp dar en extern konsult ledde diskussioner om urvalskriterier.
Lanepropaer. Vid finansgruppens moten lyfts olika aspekter pd hur man gér be-
démningar utifran ett genusperspektiv.

Genusaspekter lyfts alltid som en frdga pa interna méten.

Seminarium. Mals&ttningen var att genomféra seminarier fér att héja medve-
tenheten ytterligare genom nya och fordjupade infallsvinklar pa teman som ex-
empelvis Vard och omsorg - en framtidsbransch.

Underldtta matningar var viktigt fér att fa tillgdng till dterkommande faktaun-
derlag for diskussion och analys.

Reflektion 6ver vart budskap till malgruppen. Under genomférandet har affars-
utvecklingsgruppen ocksa diskuterat om nya erbjudanden behévs.

Métesplats ville vi prova for att locka bade kvinnor och méan. Métesplat-

ser skapas nu i viss man inom ramen for det sa kallade mentorprojektet.
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empel

pa en utbildningsdag

"Det har betydelse att vi & kvinnor och mén. Det paverkar var vardag och
vart féretagande. Vi &r alla bra pa att upprétthalla systemet”. Sa inledde
Jack Borgstrém, Néringslivets Ledarskapsakademi, den férsta Ogondpp-
narutbildningen. Borgstrom férklarade att det handlar om skillnader i vill-
kor for kvinnor och man. Skillnader som styrs av makt och strukturer. "Det
ar villkoren som &r socialt skapade och méjliga att férédndra som vi maste
koncentrera oss pa. Férdndring handlar inte om att vi, kvinnor och mén,

ska bli lika utan om att vi kan fa géra vad vi vill.”

moment som ingick i Ogonéppnarutbildningen

Genussystemet: makt, méjligheter, hinder och villkor
Jamstadlldhetsintegrering - vad betyder det? Hur gér man "det jamt"?
Exempel: 4-R metoden

Mal fér den svenska jamstélldhetspolitiken

Féretagsklimat och kvinnors foretagande

Att hantera motstand

Organisationskultur, méjlighetsstrukturer och férandringsarbete
Diskussioner i grupp utifran ny kunskap och den egna rollen i motet
med kund




Entree Effekt, Entreeprojektet (2006)

Entree Effekt Europa, Entreeprojektet (2007)

Slutkonferens infoblad, Entreeprojektet (2007)

Entreprenérsstod med effekt?, Grauers Eva J, Linkdpings Universitet
(2007)

Den jamstallda arbetsplatsen, Amundsdotter Eva, Gillberg Minna (2003)
Ledarskap for tillvaxt, Backman Bo, Nilsson UIf m fl, Infonr 039-2005,
Nutek (2005)

Tank om..., Andersson Camilla m fl, Almi Foretagspartner Vasterbotten AB,
Nutek (2005)

Fran osynlig till synlig tillvixt, Arbetsbok. Infonr 001-2004, Nutek
Osynlig tillvdxt, Juel Birgith, Infonr 006-2001, Nutek

Att gora kon, Elvin-Nowak Ylva, Thomsson Helene (2003)

The gendered society, Kimmel Michael (2000)

Genus - hur paverkar det dig?, Josefsson Helena (2006)

Genus - om det stabilas foranderliga former, Hirdman Yvonne, (2002)
Makt att forma samhallet och sitt eget liv, SOU 2005:66

Ty makten ar din, SOU 1998:6

50

Det ordnar sig - teorier om organisation och kon, Wahl Anna, Holgersson
Charlotte, H66k Pia & Linghag Sophie (2001)
Men and Women of the Corporation, Kanter Rosabeth Moss (1997)

Det oavsedda entreprendrskapet, Ahl Helen J., Ericsson Daniel (2004)
Foretagerskan - om kvinnor och entreprendrskap, Holmquist Carin, Sundin
Elisabeth (2002) Infonr. 024 - 2002, Nutek

Kvinnors foretagande - format av samhaéllet, Biinger Anna, Wennberg Ker-
stin, B 2003:07, Nutek

Kvinnors och mans foretagande, En statistisk beskrivning, Nutek
Kvinnors dgande och dgarutdvning i alla branscher inklusive jordbruk,

R 2005:4. Nutek

Varfor ska kvinnor starta foretag? Infonr. 072-2005, Nutek

Beautiful Business, Sofia Bergenstjerna, Frida Haavisto (2006)

Det finns en sérskild plats i helvetet for kvinnor som inte hjdlper varandra,
Marklund Liza, Snickare Lotta (2006)

En riktig kvinna, Arrhenius Sara (2000)

Under det rosa tacket, Bjork Nina (1996)

Gor det Jamt, Att integrera jamstalldhet i verksamheten. N2001:041
JamStadds Praktika, Metodbok for jamstalldhetsintegrering, SOU 2007:15
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Definitionerna kommer fran JdmStdds Praktika,
Metodbok for jamstalldhetsintegrering, SOU
2007:15, om inte annat anges.

Genus

Det sociala och kulturella konet, ett
konstruerat kén. Det som vi uppfat-
tar som kvinnligt och manligt. Det f6r-
andras och omskapas 6ver tid. Gender
&r det ord som anvénds pad engelska,
anvands ibland dven i Sverige istallet
for genus.

Genussystemet

Beskriver de sociala relationerna mel-
lan kénen. Professor Yvonne Hirdman
menar att genussystemet vilar pa tva
logiker:
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1) Den ena logiken &r just dikotomin, det
vill sdga "isdrhallandets tabu": manligt
och kvinnligt bér inte blandas.

2) Den andra logiken &r hierarkin: det ar
mannen som ar norm. Det & mén som
ar manniskor, darmed utgér de normen
for det normala och det allméangiltiga. '

Inom politiken anvands dven ordet kéns-
maktsordning fér denna ordning.

Jamlikhet

Avser réttvisa férhallanden mellan alla
individer och grupper i samhallet och
utgdr ifrdn att alla ménniskor har lika
varde oavsett kon, etnicitet, religion,
social tillhérighet med mera. Jamstalld-
het &r en av de viktigaste jamlikhets-
fragorna. 2

Jamstalldhet

Handlar om relationen mellan kvinnor
och mén. Det dvergripande maélet fér
svensk jamstalldhetspolitik ar att kvin-
nor och man skall ha samma makt att
forma samhadllet och sina egna liv. 3

Jamstélldhet i den externa verksamhe-
ten - extern jamstalldhet. Jamstalldhet
i den verksamhet som riktar sig till med-
borgarna/klienterna, det vill sdga karn-
verksamheten.

Jamstélldhet i den interna verksamhe-
ten - intern jamstalldhet. Jamstalldhet
i det personalpolitiska arbetet det vill
sdga den verksamhet som styrs av jam-
stélldhetslagen och som &r skild fran
arbetet med jamstalldhetsintegrering i
kdrnverksamheten.

Jamstalldhetsintegrering

En internationellt vedertagen strategi
for att bedriva jamstalldhetsarbete och
nd uppsatta jamstélldhetsmal. Strate-
gin innebdr att alla beslutsprocesser
ska férbattras genom att ett jamstalld-
hetsperspektiv inférlivas i alla led: "(om)
organisering, férbattring, utveckling och
utvérdering av beslutsprocesser, sa att
ett jamstalldhetsperspektiv inférlivas i
allt beslutsfattande, pa alla nivéer och
i alla steg av processen, av de aktorer
som normalt sett deltar i beslutsfattan-
det." Definition frén Europar&det

Kénsblind
Man tar inte hansyn till jamstalldhets-
perspektivet eller till kén.

4-R metoden

En metod som hjdlper dig att kartlagga
och analysera en verksamhet ur ett
jamstalldhetsperspektiv. Metoden ger

dig en 6versiktlig bild av hur verksam-
heten styrs och finansieras idag och hur
den bér férandras for att méta behoven
frdn kvinnor respektive mé&n. Ytterst
syftar analysen till att besvara fragan:
Vem far vad och pa vilka villkor?

RI: Representation = Vem? Hur manga
kvinnor och hur manga mé&n?

R2: Resurser = Vad? Hur férdelas vara
gemensamma resurser i form av peng-
ar, utrymme och tid mellan kvinnor och
man?

R3: Realia = Villkor. Hur kommer det
sig att representationen och resurs-
fordelningen mellan kénen ser ut som
den gér? Pa vilka villkor far kvinnor och
man vara med och utforma och ta del av
verksamheten?

R4: Realisera = Nya mal och atgérder.
Hur bdr verksamheten se ut for att vara
jamstalld?

4-R-metoden &r en vidareutveckling
som JamStéd har gjort baserat pa 3-R
metoden. Jamstdd har lagt till R4.

T Ur Kvinnovetenskaplig tidskrift nr 31988,
&rgang 9, av Yvonne Hirdman

2 P3 tal om Kvinnor och mén. Lathund om
jamstalldhet 2006

3 Makt att forma samhallet och sitt eget liv,
prop 2005/06:155
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Man maste friga sig i vilka ligen dr det bra att gora lika,
och nir ska vi gora olika.

Sa komplicerad ir jimstilldbet.

Kerstin Wennberg, Nutek, Entree Effekt 2006



Entree - modell for forandring

handlar om forandringsarbete med ett genusperspektiv. Med viljan att bli battre pa
att mota alla foretagare, kvinnor som min, har tio organisationer i Ostergotland
samverkat for att forbattra sina egna arbetssitt. Okad kunskap om genus har skapat
forutsattningar att mota kunder med en oppen attityd. Moten dar goda idéer och
nya méjligheter battre tas tillvara.

Modellen har anvants och utvecklats av organisationer som méter foretagare. For-
hoppningen &r att den ska fungera for flera olika typer av organisationer och inom
manga fler forandringsarbeten dn de med genusperspektiv.
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