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Ansvarig for uppbyggnaden av genusforskning

1 FM fran starten 1996, som formaliserades som
Genusprojektet (Programmet for Genusstudier)
vid FHS 1998. Projektet leddes senare av

Sophia Ivarsson. Syftet med projektet var att: Undercover Operationin No-womser’s Land.

The Swedish Armed Forces through a Gender Lews.

”Oka FM kunskaper avseende relationen mellan
kvinnor och mén, saval mellan officerare som
mellan varnpliktiga, ytterst syftande till en 6kad
andel kvinnor, priméart officerare och
varnpliktiga”.

Disputerade 2002: “Undercover Operations in
No-women’s Land. The Swedish Armed Forces
through a Gender Lens”.
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— Studier kring sexuella trakasserier i FM 1999, 2002, 2005.
— Utvardering av KREOL
— Avgangsorsaker bland kvinnliga och manliga officerare, en jamférande studie

— Strukturell analys av FM ur ett genusperspektiv avseende kvinnliga och manliga
officerares karriarvillkor, en jamforande studie.

— Diskurser kring kvinnliga officerare

— Tjejmonstringarna samt dess effekter

— Kvinnliga officerares syn pa FM ur ett jamstalldhetsperspektiv

— Positiv sarbehandling YOP, en studie av RekryC ur ett genusperspektiv

— Civilanstéllda kvinnors arbets- och karriarsituation (pagaende avhandlingsarbete)

— SRV studie avseende resolution 1325 vid internationella insatser (fallstudie
Indonesien respektive Sudan)

— Rekryteringsstudie

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership
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Jamstalldhet, organisation och organisationsférandring

Utgar emellanat fran FM som exempel. Behall fokus pa
genus, jamstalldhet, och forandringsarbete i sig.

Att fokusera individ (empowerment) eller organisation™.

Att ha losningar eller att stalla fragor.
Viss igenkanning fran Sophia, overinlarning...

Mina erfarenheter...

*IJmf med kritiken mot coaching, fokus pa den enskilde.



Jamstalldhet
Genus
Ledarskap

The Feminist Case Against Bureaucracy

Kathy E. Ferguson

Gender and Bureaucracies - A Critique of Ferguson's 'The Feminist Case Against
Bureaucracy’

Yvonne Due Billing

Gender, Work & Organization Volume 1 Issue 4, 2007
Pages 179 - 193
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Jamstalldhet

Genusteoretiska utgangspunkter @e

Ledarskap

* Alla mén ar djur

* Alla min ar dessutom talibaner

* Alla man bor kastreras

e Alla man ar valdsfixerade valdtiktsméan

* Alla mén utnyttjar medvetet det faktum att mén ar 6verordnade kvinnor

e Alla min bor mordas, helst under rituella former

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership



People Statistics > Gender development index (most
recent) by country

FiGina 1
VIEW DATA: Totals Definition Source (] Printable version
Bar Graph Map Correlations

Showing latest available data.

Rank Countries Amount v

#1 B Norway: 0050
#2 [ sweden 0943

0941 I
094 I
093
0.957 I
093

#3 Denmark:
#4 M= Finland:

#5 [ Netherlands:
#6 [ canada:

=7 [l New Zealand:

-7 [ Germany: 0.933 [
#9 [l Austraiia 0032
#10 B United States: 0.927 [

0520 |
0.925 [
0923
0921 [
052

#11 [ Austria:
#12 Switzerland:
#13 |1 Belgium:

=t United Kingdom:
#15 |1 Ireland:

#16 I haly 0917 I
#17 [] Japan: 0915
Weighted average: 00
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GDI tar hansyn till
skillnader vad galler
medellivslangd,

las/skrivkunnigheter

_ skolutbildning och

inkomst.




I Glass-ceiling index

Weighted average of five indicators*, 2011 or latest, 100=best for working women
Out of the following 26 countries
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*Weighting of 23% for: difference between female and male population with tertiary education;

female labour-force participation; difference between female and male median earnings

of full-time employees; women in senior management as % of total.

Sources: OECD; ILO; Catalyst; The Economist Weighting of 8% for: net child-care costs as % of average wage
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Fem matt

*Kvinnor respektive man
med hogre utbildning
*Kvinnors deltagande pa
arbetsmarknaden
*L6neskillnader

*Andelen kvinnor pa hogre
befattningar
*Nettokostnaden for
barnomsorg i relation till
medellonen.



Kvinnor 1000-tal kronor Man
Jamstalldhet
'43'| Genus
| 42 @— [T-arkitekter, systemutveckt Ledarskap

| 414 och testiedare mfl.
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_38_
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[ 32
_31 -
[ 30 - .
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23

—_— Bamskotare och —@- 22 - n .
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Manpower
Worklife/Kairos Future,
2010

Jamstallda arbetsplatser har battre
stamning och ar mer effektiva!

Att som arbetsgivare aktivt forséka skapa jamstallda mojligheter for kvinnor och man pa
arbetsplatsen tycks generera bade en extra positiv stamning och ett mer effektivt
arbetsklimat. Daremot verkar det som att det fortfarande finns en hel del att géra pa detta
omrade. En relativt stor andel svenska kvinnor anser att kvinnor missgynnas pa den
nuvarande arbetsplatsen och ju stérre mansdominansen pa ett féretag ar, desto vanligare ar
det att kvinnor ar missnojda med jamstalldheten. Missnojet ar mycket mer omfattande i
Sverige an i Norge och det kretsar framforallt kring kvinnors och mans olika loner.

Jamstallda arbetsplatser ger god stamning och effektivt
arbetsklimat

De medarbetare som arbetar pa jamstallda arbetsplatser (i bemarkelsen att varken kvinnor
eller man missgynnas pa grund av sitt kon) beskriver oftare sina arbetsplatser som effektiva
och trevliga att arbeta pa. Se tabellen nedan!

Skillnaden ar som storst nar det galler just den positiva stamningen. Andelen som anser att
stamningen ar positiv 6kar med hela 25 procentenheter pa arbetsplatser som ar
jamstaéllda jamfort med arbetsplatser med olika méjligheter for kvinnor och man.

SVENSKA ”Pa min arbetsplats jobbar | ”Pa min arbetsplats har vi
ARBETSPLATSER vi effektivt” en positiv stamning”
Arbetsplatser med LIKA 63% 72%
maojligheter for kvinnor och

man

Arbetsplatser med OLIKA 45% 47%
mojligheter for kvinnor och

man

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership




STOCKHOLM

m Jamstalldhetsarbetet i foretagen gar
framat och motstandet mot kvotering

har minskat.

Men ny forskning visar att unga chefer
ser ut att ha tappat bort fragan.

- Det kan vara si att en sa
sjalvklar sak forsvinner, si-
ger genusforskaren Anna
Wahl.

P4 10-20 ars sikt har det
hdnt en hel del i foretagens
toppskikt. Chefer, av bida
konen, ir i dag mer med-
vetna om betydelsen av ett
jamstilldhetsarbete - att
det ar en viktig fraga.

De har ocksd battre kun-
skap om hur konsskillna-
derna ska tacklas, visar en
ny omfattande forsknings-

*SQILD

antologi som regering-
ens Delegationen for jim-
stdlldhet i arbetslivet ldg-
ger fram.

Forr pekade de manliga
cheferna pa vad kvinnorna
behovde forbattra — i dag ar
forstaelsen battre.

- Det dr inte kvinnorna
som dr problemet, utan det
ar organisationen som har
problem, sdger Anna Wahl,
en av rapportforfattarna
och professor vid KTII.

Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership

Rapporten har titeln
”Okad medvetenhet men
lingsam forandring”

Aven om en hel del har
hént — oroar det Anna Wahl
att de unga i 30-35-drsal-
dern verkar ha missat ana-
lysen.

Det individuella tiinkan-
det har fitt storre infly-
tande, vilket tenderar att
fa unga kvinnor att tinka:
"det dr mitt problem”, och
unga man: "det dr kvinnor-
nas problem™

Och i foretagen tinker
man kanske att de unga re-
dan har jimstilldhetstin-
ket i sig.

- Det blir problematiskt
om ménga unga inte ser det
som ett problem ldngre, si-
ger Wahl.

FAKTA

Kvotering

m Norge har sedan 2006 en
lvoteringslag som innebdr att
minst 40 procent av styrelse-
ledaméterna ska vara kvinnor.
m Den tyska regeringskoalitio-
nen beslot i forra veckan att fran
2016 ska 30 procent av plat-
serna i de storsta borsbolagen
vikas &t kvinnor.

m Statsminister Stefan Lofven
(S) sade i regeringsforklaringen
att det blir en kvoteringslag
2016 om inte minst 40 procent
ar kvinnor i bolagsstyrelserna
da.

Sydsvenskan, 6/12-2014

Unga chefer glommer
bort genusfragorna

Medvetenheten om att
det dr ett strukturellt pro-
blem har okat. Men verkty-
gen och arbetet med jam-
stilldhetsfrigan pd led-
ningsnivd har blivit otyd-
ligare.

— Det dr en paradox.

Risken dr uppenbar for
en backlash.

Och en del av ansvaret
far nog liggas pa univer-
sitetsviarlden eftersom ut-
bildningen brister, anser
hon.

Konkrettycker Anna Wahl
att foretagen maiste jobba
med en dndrad arbetskul-
tur, att viga utmana och
kritisera den.

—Vad far den for exklude-
rande effekter, vad forlorar
man for kompetenser?

Men det kraver mod och
ett visst matt av natverkan-
de.

- Man maste vara med-
veten om att man utmanar
makten, och det ir vildigt
kansligt, sager hon.

Kvotering da, lagstiftning
for att 6ka antalet kvinnor
i bolagsstyrelserna?

Ja kanske, dven om hon
inte tror att det 1oser alla
problem.

- Det dr inte otroligt att
vi far en lagstiftning framo-
ver, sdger Wahl.

Norge har infort en kvo-
tering om minst 40 procent
kvinnori styrelserna.

- Och dir har motstin-
det forsvunnit, som jag har
uppfattat det. 7T

OLLE LINDSTROM
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Paklatt rgspektive avklatti OS.

Sexistiskt; visst

MARGARETHA WINBERG anser att
det inte ar sport utan ”sexistisk
underhallning” da de unga kvin-
norna spelar beach volley-boll i
OS. Och det ar val inte konstigt
att hon tycker sa, da de tydligen
ar tvingade att bara sma byxor
vars sidsom inte far Sverskrida
sju centimeter. Lite komiskt att
nagon lagt ned moda pa att rak-
na ut att just det mattet skall
vara standard.

Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership

tanken att fundera ut hur myck-
et tyg det skall finnas i de manli-
ga fotbollsspelarnas kortbyxor.
Vad en kvinna an pysslar med sa
ar det viktigt hur hon ser ut och
att hon inte ar for gammal.

Den dagen kvinnor avionas lika
hogt som méannen kanske vi slip-
per se framgangsrika tjejer som
Jenny Ohlund sitta nakna pé en
fotboll i ”’porrpose” iden dar halv-
porrblaskan, vad den nu heter.

Jamstalldhet
Genus
Ledarskap



Badminton
ldhet

‘Kjoltvéng om en manad: @p

"Vill ha en dialog"

Nyligen presenterade internationella badmintonférbundet,
BWF, en ny regel som innebér att kvinnliga utévare maste
bédra kjol | tavlingssammanhang. Regeln har blivit kraftigt
ifragasatt och nu skjuts implementeringen en manad
framat i tiden.

Den nya klddkoden, som skapat irritation hos ett flertal
utbvare, ska enligt BWF bérja gélla den 1 juni. Spelarna som
protesterat har talat om sé@mre rérlighet och en obekvam kénsla. Nu sager sig internationella férbundet vilja lyssna pa
spelarna och ge dem tid att anpassa sig till den nya regeln.

Det skdl som BWF tidigare har angett till kjoltvanget ar att man vill "férsékra sig om att badminton uppfattas som en attraktiv
sport”. Nu konstaterar BWF att utdvarna aven fortsattningsvis far bara shorts, sa lange de bars under kjolen.

- Ibland ar det nédvandigt att skapa regler sa att man far ett genomslag. Vi ar dock redo att lyssna pa spelarna och det ar
darfoér vi har skjutit pa implementeringen ... sa att vi kan ge rad och féra en dialog med spelarna om de nya riktlinjerna,
sager Paisan Rangsikitpho, videpresident i BWF.

eurosport.se

S I L D Institute for Sustainable Development,
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Bikinifotografering krav pa golfare

Bar fargglada klader och bli fotograferad i bikini, de kraven stalls pa
kvinnliga golfspelare i Kina. Dessutom ska det ordnas en
skonhetstavling i samband med en turnering.

— Kvinnlig golf handlar inte bara om tavling. Det ar ocksa frisk
luft, vackra vyer och unga och dynamiska flickor, sager Wang
Liwei, vice ordforande i Kinas golfférbund.

Wang forsvarar forandringarna med att damgolfen behover mer DN, 27/5-11
publik och uppmarksamhet.

TT-AFP

wananar roaflé o
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”Idrottare i kjol lockar publik”

Publicerad 2013-03-25 09:15

| Frankrike pagar en diskussion om att infora kjol

som obligatoriskt plagg for handbollsspelande

damer. Publikvanligt, menar forslagets

tillskyndare — sexism, menar dess motstandare

som pekar pa andra misslyckade forsok att infora DN, 25/3-13
kjol pa idrottande damer.

Det var den 4 februari som den franska damsportsajten Femmes de sport

twittrade om att det franska handbollsforbundet och ett antal proffsklubbar

diskuterat ett forslag om att infora kjolar som obligatoriskt plagg for damer i
landslag och klubbspel. Flera roster har hojts i protest.

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership



BASKETBALL 2 W -

Q)

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadersh ip

We Are Also Baskethall




Dansk tidning listar ’snyggaste”

handbollsspelarna

Publicerad i dag 18:51

Johanna Ahim kallar tidningens grepp for "idiotiskt.”

Danska Ekstrabladet har publicerat en lista pa vad
tidningen anser vara de tio snyggaste spelarna i
pagaende handbolls-EM. Listan har fatt stor
uppmarksamhet, och delade reaktioner. Vi vet,
det ar under all kritik”, skriver tidningen.

"EM i sexappeal: Har ar de 10 snyggaste tjejerna” ar rubriken pa artikeln
som publicerades pa onsdagen. Ekstrabladet listar tio av spelarna i EM
och ber lasarna att résta pa den de finner mest attraktiv.

ANNONS:

Upplev naturlig
skonhet

Swiss Clinics produkter har

resultatgaranti och hjdlper
<] . A

pa riktigt!

Putins
avlyssningsapparat

Utdkad rysk signalspaning i
Norden. Hot mot Sverige?
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A DN, 18/12-14

MATCHADS

= Skriv ut
A Oka textstorlek

& Ritta artikeln

LASARREAKTIONER ©
W Tweet 4

1 Rekommendera i7
3+1 |0

id Tipsa via e-post

HANDBOLL

ELITSERIEN
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NATRXE ELIY
Shater oo A

Med handspegel,
leksakssax, locktang,
hartork och mycket mer.
Anvander 2 st. E-batterier.

249°°
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DN, 20/10-2011

Denkarringen
gick inte hem...

| en kampanj fran Jonko-
pings miljoforvaltning
utpekas en ung man som
"karring” om han kor med dubb-
dack. Men kommunalradet Anna
Martensson gillar inte ordvalet. 1

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership



Esportsférbund i blasvader efter kdnsindelning |
Hearthstone-turnering

Spel - Publicerad 2014-07-03 15:45 Skriven av Carl Holmberg

HEROES©F WARCP\;\}:Tf , :,

NSy

Finska Assembly star for lokal uttagning till IeSF:s internationella turnering i bland annat i
Blizzards digitala kortspel Hearthstone, men har nu hamnat i bldsvdder dver intagningskraven.
Detta for att Assemblys intagning endast gdller for finska man.

Varje ar anordnar koreanska International eSports Federation varldsmasterskap i flera olika speltitlar, bland
annat Starcraft II, Hearthstone, Dota 2 och Tekken Tag Tournament 2. Internationelit sa sker intagningen via
regionala organisationer, sdsom finska Assembly. I ar har dock bade IeSF och Assembly fatt det hett om
éronen, pa grund av beslutet att kénsindela turneringarna.

Det hela uppmaéarksammades i en Reddit-post dar intagningskraven fran Assembly citerades fran ett email. Ett
av intagningskraven ar att endast finska man kan delta, inte kvinnor, vilket under ggrdagen ledde till nggot
av ett ramaskri dver internet.
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Vem vill du ha med dig i strid? @Jamstaudhet
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Mot Kristin Beck, tidigare United States Navy SEAL
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What If Male Sports Stars Were Asked The
Same Questions As Female Athletes?

Youtube

https://www.youtube.com/watch?v=019VhBDKZs0
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Konstruktion av kon i Cons
vardagen

3 irat

LIZA MARKLUND
LOTTA SNICKARE

- Ha
- 4
(Dsi hinns e

sosbild plafs ¢
hefuetet {an Punsn

saon. infe. Walpen
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Genus ar nagot vi gor, varje dag, en standigt pagaende de- och

rekonstruktion av vad det innebar i termer av inneborder, mojligheter

och begransningar av vad det innebar att vara kvinna respektive man.

(West, Candace. & Zimmerman, Don, H. (1987) Doing Gender. Gender &
Society, Vol. 1, Nr. 2, 125 - 151.

Ar detta en kunskapsfraga...?

Fordomsforskning...

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership
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Organisationers Janusansikte

Den effektiva
organisationen

Den goda
organisationen

En konstruerad motsattning
Diskurser kring genus och jamstalldhet...

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership
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OOOO Telenor SE 4G 12:35 < %
% Nej, kvinnligt ledarskap fi... pg|g

chef.se ~

Centrala utgangspunkter  vwcarsorzzo o0

« “trots 100 &rs forskning kring konsrelaterade
skillnader, har ingen hittills upptackt en
psykologisk egenskap eller kognitiv formaga
dar kvinnor och mén skiljer sig fullstandigt
4t” (Crawford & Unger, 2000).

* “QGender and Leadership Style” samt “Gender

PAtt titta pa manligt och kvinnligt ledarskap ar

and the Effectiveness of Leaders” (Eagly and inte intressant. Det &r organisationens kén,
Johnson, 1990; Eagly, Karau and Makhijani, o mdlyidens kom, som ar viktigt at
1995), tva metanalayser som bada kommer ILisa Bjrk,

till slutsatsen att det inte finns ndgra distinkta
skillnader mellan konen 1 dessa tva

avseenden. Nej, kvinnligt
ledarskap finns
inte

lllustration: Sanna Mander

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership



Jamstalldhet
Genus
Ledarskap

Lika eller olika

Tva grupper helt skilda fran varandra
i alla aspekter?

S I L D Institute for Sustainable Development,
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@ gernzts'alldhet
Vad ér Iika OCh OIika? Ledarskap
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Fokus pa
likheter mellan
konen

Etiskt/politiskt fokus
(jamstalldhet)

Lika Alternativa
mojligheter varden
Meritokrati Speciella

bidrag

Fokus pa organisatorisk
effektivitet

©

Fokus pa
skillnader
mellan kdnen
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Genus
Ledarskap

Fyra argument for kvinnor i organisationer/ledarskap

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership
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Perspektivens styrkor och @gengatjlldhet
svagheter vid implementeringsarbete?

Ledarskap

e Jobba parvis.
e Erdvra modellen
e Diskutera igenom perspektiv for perspektiv.

e Diskutera och var beredda att redovisa varje
perspektivs styrkor/svagheter. Styrkor och svagheter
kan ha olika utgangspunkter, tex teoretisk
underbyggnad, latthet att formedla/utga ifran, vad kan
man tdankas uppnd/bedomd effekt, mm.

L]
SOILD iesorss inable Development, 30 minuter
Quality and Leadership



Strategi/diskurs for férandringsarbetet... @é:t:":t

Etiskt/politiskt fokus
(jamstalldhet)

Olika sorters

CV-bedémningar Lika Alternativa | _
rattigheter | varden Fokus pa olika ‘
o skillnader ]
FOKUS pa mellan konen
likheter mellan >
konen Meritokrati | Speciella

bidrag

Homosocialitet —

Fokus pa organisatorisk
effektivitet

Fyra argument for kvinnor i organisationer/ledarskap




Radera diskrimineringen — 1at de sokande spela bakom en skdrm

Abbie Conant lyckades fa jobb i Miinchens filharmoniska

orkester trots en direkt kvinnofientlig musikalisk ledare
— tack vare att provspelningen genomfordes bakom en
skiarm. P4 samma sitt kan psykologiska verktyg
forvandla den typiska anstillningsintervjun till en
rekrytering diar kompetensen avgor.

Trombonisten Abbie Conant ar kvinna och borde nog blivit
misstanksam nar Miinchens filharmoniska orkester bjod in henne
till audition. I sitt brev skrev de namligen “Kare Herr Abbie
Conant”. Inte heller under sjalva provspelningen markte
antagningskommittén att hon var kvinna, for de hade precis borjat
lita de sokande spela bakom en skdrm. Detta for att kunna gora en
sa opartisk bedomning som maojligt. Conant var den sextonde
personen av trettiotre som spelade bakom skidrmen i Deutsches
Museum i Miinchen. Nar antagningsjuryn horde henne spela blev
de lyriska. Filharmonikernas musikaliske ledare Sergiu Celibidache
sa “Den vill vi ha!” och de sjutton sckande som var kvar efter
Conant skickades genast hem. Nar hon steg fram frén skidrmen blev
alla hdapna. De hade vantat sig en man.

Den musikaliske ledaren @ndrade sig och tyckte inte langre att fru
Conant var lampad for orkestern. Hon blev motarbetad i manga ar
och fick bland annat kimpa mot Sergiu Celibidache i domstol for

sin ratt att f3 spela som solotrombonist. I alla dessa strider hade
hon dock alltid en sak som talade valdigt starkt for henne: den

illdhet
kap
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Taggar:
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e

musikaliske ledarens uttalande efter att ha hort henne bakom skarmen: “Den vill vi ha!”.



Jamstalldhet
Lika infor kassan (1999) @

| Forsakringskassans studie ”Lika infor kassan?” fick 385
handlaggare fick svara pa fragor av karaktaren ”blindtest” dar
olika fall presenterades. Handlaggare gavs olika uppgifter om
den person som beskrevs. Syftet var bl.a. att man ville
undersoka om socialférsakringarnas regler tillampades rattvist
pa kvinnor och man. Det visade sig att man och kvinnor inte fick
samma bedomning, kon ar den viktigaste faktorn nar det
specifika fallet bedoms. Aven utbildningsniva och etnicitet
spelade ocksa in, och allra minst villiga var handlaggarna att
satsa resurser pa invandrarkvinnor.



Jamstalldhet
Socialférsakringsrapport 2015:7 Genus
Social Insurance Report Ledarskap

(19 Forsakringskassan
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Varfor okad jamstialldhet/mangfald?

Okad internationell konkurrens

Okad l6nsamhet

Mangsidig kompetens

Okad konkurrens om arbetskraften/branding
Forbattrade halsotal bland personalen

Okad trivsel

Lagre personalomsattning

Bittre befordringsmojligheter

Forbattrad mojlighet att mota kundens behov
Viardegrund

Politiska krav Jmf Norge...

©

Jamstalldhet
Genus
Ledarskap
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*SQILD

Genus
Ledarskap

Medarbetare: Unionens jourtelefon @Jémstélldhet
mansplainad

November,
2016

Ida Ostensson pa organisationen Make Equal. Foto: TT

Unionens telefonjour Mansplainingakuten har blivit utsatt for
mansplaining. Det berattar medarbetare vid jourtelefonen som tidningen
Arbetsviarlden har talat med. — Jag har nastan uteslutande fatt samtal fran
man som ringt in for att beratta for mig varfor kampanjen ar dalig, sager
Ida Ostensson fran organisationen Make Equal.

Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership



Representation — antalets betydelse

Jamstalldhet
Genus
Ledarskap

Grupp/kategori | Enhetlig Skev grupp Lutande grupp Balanserad
grupp (Skewed (Tilted group) grupp
Group) (SCB def)
Kénnetecken Alla tillhor En kategori Fordelningen/ Numerart
samma dominerar distributionen ar balanserad
kategori numerart den | mindre extrem
andra (kan skapa
allierade)
Fordelning 100: 0 >85:15 > 65:35 60 : 40
Numerart Symbol (Tokens) | Minoritet
underlagsen
grupp:

Gruppen “tokens” kan bestad av enbart en medlem. En utgangspunkt ar att gruppinteraktionen i en “skev” grupp ar
mycket begransad. | en “skev” grupp éar interaktionen inom gruppen starkt influerad av den dominerande gruppens
forestallningar om “tokens”, dvs mans stereotypa forestaliningar om kvinnor.

o I
S I D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership

(Moss-Kanter)




Representation — antalets betydelse @%:t:d:t
* Jobba paruvis.

 Erovra modellen. D -

* Vad skiljer de olika "grupperna”?

* For-/nackdelar med att anvanda kvinnor (det
underrepresenterade konet) som symboler?

* Handledarparetitermer av kon?

15 minuter

Symbol vs reellt inflytande?



En strukturell analys av FM @@ggﬂf”dhﬂ

Ledarskap

Kvinnliga officerare ar 6verrepresenterade i de lagre graderna och
underrepresenterade i de hogre (6kade dessutom 1999 — 2004).

Kvinnliga officerare har samma karriarsintentioner som manliga.

Kvinnliga officerares karriarshastighet ar lagre an manliga officerares, vilket bada
kategorier ar 6verens om.

Kvinnor har inte fértroendebefattningar i samma utstrackning som man.

Kvinnliga respektive manliga officerare arbetar i olika delar av organisationen, och
gor olika sorters jobb. Integrering genom segregering (Tendens till utjamning over
fo-grenar, jmf samma tendens i samhallet)

Detta dr exempel pd konsmdrkt (genderiserade) organisation, ndgot som dven
kdnnetecknar i princip hela arbetslivet.

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership



Organisatoriska interventioner @"‘"‘

S I L D Institute for Sustainable Development,
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Sexuella trakasserier (o L

e Varfor ar detta, om det ar det, en viktig fraga?



Modell for studier av sexuella trakasserier éL?:“:‘l'('d;‘et

Samband for bade kvinnor

. Arbetsrelaterade
och man!

konsekvenser

- Arbetstillfredsstéllelse

- Avgangsbendgenhet

- Commitment
- Sammanhallning

- Produktivitet

Jamstalldhetsklimat

- Kostnader...
Sexuella

trakasserier

Psykologiska konsekvenser

- Psykologiskt vdlmaende

Proportioner /

kvinnor/man

- Psykologisk stress

Halsokonsekvenser

. o o . - Halsotillfredsstallelse
Det finns signifikanta samband mellan forekomsten av

. . . - Allman halsostatus
sexuella trakasserier och samtliga effektvariabler.

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership



Jamstalldhet
Sexuella trakasserier ©:=
* En generell maktutdovning

Alternativt

* Sexuella trakasserier kan forstas som ett satt for
utdvaren att antingen skapa en varderad, social
identitet, alternativt som ett satt att skydda en
existerande (aggression).

(Bates, Bowes . Sperry, O’Leary — Kelly, 2006)



Jamstalldhet
SCB Grundfraga (direkt matt) @Eﬁé‘s‘ékap

”“Med trakasserier pa grund av kén avses ett upptréidande i
arbetslivet som krdnker en arbetssékandes eller arbetstagares
vdardighet och som har samband med kon.

Med sexuella trakasserier avses ett upptrddande i arbetslivet av
sexuell natur som krdnker en arbetssékandes eller arbetstagares
vdardighet.” (Ur 16 a § jamstilldhetslagen)

252. Du som officer eller civilanstalld*, har du under de senaste 36
manaderna i FM blivit utsatt for sexuella trakasserier av
medarbetare eller chefer i enlighet med ovanstaende definition
pa ditt arbete?

X Nej (1) X Ja(2)

o I
S I D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership



o @é&imstélldhet
o [ o enus
FHS-mattEt (lndlrEkt matt) Ledarskap
Flera ganger berattat historier eller dragit vitsar som, enligt dig, varit stotande?

Gjort ovalkomna forsok att dra in dig i diskussioner som ror sex (t ex ditt sexliv)?

Gjort rda och stotande sexuella kommentarer 6ppet (t ex pa din arbetsplats), eller till
dig privat?

Gjort stotande kommentarer om ditt utseende, din kropp eller ditt sexliv?

Gjort gester eller anvant kroppssprak med sexuella undertoner som du upplevt som
genanta eller stotande?

Visat upp, anvant eller delat ut sexistiskt material som du upplevt som stétande?

Gjort stotande sexistiska uttalanden (t ex att kvinnor inte ar lampade for det arbete du
har)?

Gjort ovalkomna forsok att inleda forhallande med dig trots att du forsokt avstyra det?

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership



Jamstalldhet
FHS-mattet, forts @

e Ca 25 fragor

e “Under de senaste 24 manaderna...

S I L D Institute for Susta inable Develo pment,
Quality and Leadership



Uppgift (o Lot

Ledarskap

 Titta pa utfallet av de olika studierna kring SH.
Vilka resultat/forandringar tycker ni ar

anmarkningsvarda, och pa vilket satt, samt hur
kan ni eventuellt forsta dem?

Bladderlock, 30 min



. Jamstalldhet
Sexuella Trakasserier* 1999 - 2005 @E:g;;kap

100

m1999 m2002

W 2005

75

50 -

25 -

O_

Officerare Vpl Civila

*I enlighet med SCB definition

S I L D Institute for Sustal inable Develo pment,
Quality and Leadership



Situationskarakteristika, officerare @

1999 2002 2005

Upptrader pa arbetsplatsen

Pa arbetstid

Minst en gang i manaden

Pagar flera veckor

Fortsatt interaktion

87%

78%

71%

52%

47%

85%

84%

76%

72%

62%

76,7%

67,3%

54,5%

53,8%

90,5%

*SQILD

Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership
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Jamstalldhet
Genus
Ledarskap

Situationskarakteristika, officerare

1999 2002 2005

Irriterande 90% 100% 93,8%
Storande 94% 100% 88,6%
Upprorande -- 96% 97,4%
Forolampande 88% 94% 87,8%
Hotande 28% 46% 23,9 %




Jamstalldhet
Genus
Ledarskap

1999 2002 2005

Vem utovar sexuella trakasserier, officerare:

Enskilda 41% 52% 47,7%

Huvudsakligen man -- 97% 91,2%
Samma alder/aldre 95% 92% 41%

S I L D Institute for Susta inable Development,
Quality and Leadership



Jamstalldhet
Genus
Ledarskap

Som ett resultat av dina upplevelser, har du som officer:

1999 2002 2005

Sokt stod hos forbandets 7% 10% 4,5%
radgivare

Gjort en formell anmalan 5% 13% 4,5%
Funderat pa att sluta 30% 38% 29%




Jamstalldhet
Genus
Ledarskap

Till vem har du eventuellt rapporterat, officerare:

1999 2002 2005

Min narmaste chef 24% 42% 33,3%
Chefen till den person som besvarade 15% 27% 24,3%
mig

Nagon annan chef 30% 39% 12,3%
Forbandets radgivare 7% 10% 1,4%
Forbandschefen 2% 12% 6,6%
General Inspektoren for 2% 3% 0%

Armén/Marinen/Flygvapnet

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership



Vem utovar sexuella trakasserier, @gen;gj”dhet
. Ledarskap
officerare, forts:

1. Din/dina militdra arbetskamrater Alternativa personalkategorier:
. . Cleg e Din narmaste militare 6verordnade.
2. Din narmaste militare

Din narmaste civile overordnade.

overordnade Din férbandschef.
3. Annan militar personal med Annan militar personal med hogre grad &n du.
hogre grad &n du. Annan civil personal med hogre stallning an du.

Din/Dina militdara arbetskamrater.
Din/Dina civila arbetskamrater.
Din/Dina militdra underlydande.
Din/Dina civila underlydande.

Din militare larare/instruktor.

Din civile larare/instruktor.

Annan militar personal.
Varnpliktig personal.

Annan civil personal.
Annan/Andra okand(a) person(er).

4. Varnpliktig personal

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership



Jamstalldhet

Genus
Ledarskap
1999 2002 2005
Vidtaget Hur Vidtaget Hur Vidtaget Hur
effektivt effektivt effektivt
Faststallt regler som férbjuder sexuella trakasserier. 35% 56 % 63 % 62 % 67 % 55 %
Ordnat noggranna undersokningar angaende klagomal om trakasserier. 8% 56 % 16 % 74 % 21% 57 %
Verkstallt bestraffningar mot de forbandschefer eller andra éverordnade som 1% 46 % 3% 76 % 8% 65 %
tillater att sexuella trakasserier fortgar.
Verkstallt bestraffningar mot de som utfor de sexuella trakasserierna. 5% 52 % 16 % 78 % 20 % 63 %
Informera om vilka mojligheter som finns att gora formella klagomal. 19 % 52 % 49 % 66 % 44 % 51%
Erbjudit utbildning for militar personal att upptacka trakasserier. 7% 50 % 61 % 64 % 52 % 52 %
Erbjudit utbildning for civil personal att upptacka trakasserier. -- -- 34 % 64 % 31% 60 %
Erbjuda radgivning fér de som utsatts for sexuella trakasserier. 28 % 50 % 22 % 64 % 22 % 63 %
Uppratta en sarskild ansvarig vid varje flottilj/regemente/motsv., som har mandat 14 % 56 % 38% 66 % 31% 63 %
att utreda klagomal angaende sexuella trakasserier.
Erbjuda utbildning for militdra enhetschefer/motsv. kring sexuella trakasserier 7% 50 % 48 % 66 % 38% 61%
Erbjuda utbildning for civila enhetschefer/motsv. kring sexuella trakasserier -- -- 24 % 66 % 22 % 66 %




o @é&imstélldhet
o [ o enus
FHS-mattEt (lndlrEkt matt) Ledarskap
Flera ganger berattat historier eller dragit vitsar som, enligt dig, varit stotande?

Gjort ovalkomna forsok att dra in dig i diskussioner som ror sex (t ex ditt sexliv)?

Gjort rda och stotande sexuella kommentarer 6ppet (t ex pa din arbetsplats), eller till
dig privat?

Gjort stotande kommentarer om ditt utseende, din kropp eller ditt sexliv?

Gjort gester eller anvant kroppssprak med sexuella undertoner som du upplevt som
genanta eller stotande?

Visat upp, anvant eller delat ut sexistiskt material som du upplevt som stétande?

Gjort stotande sexistiska uttalanden (t ex att kvinnor inte ar lampade for det arbete du
har)?

Gjort ovalkomna forsok att inleda forhallande med dig trots att du forsokt avstyra det?

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership



Jamstalldhet
FHS-mattet, forts @

 (Ca 25 fragor

e “Under de senaste 24 manaderna...

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership



o @ Jc_;érﬂstélldhet
FHS-mattet, forts

100

01999 m 2002

W 2005

75

5399,

50

25

Officer/kd Varnpliktig Civilanstalld

S I L D Institute for Sustainable Development,
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100

75

50

25

FHS-mattet, forts
FHS matt

Officer/kd

89

85,2

Varnpliktig

01999 W 2002

W 2005

53 55,5

Civilanstalld

100

Jamstalldhet
Genus
Ledarskap

SCB matt

1999 m2002

W 2005

Officerare Vpl Civila
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Jamstalldhet
Genus
Ledarskap

B Totalt
OSex

B Kon
OooSu
OTvang

2005

Forekomsten av sexuella trakasserier 6ver de tre undersokningstillfallena for kategorin kvinnliga

officerare
redovisat pa:
e Totalfrekvens (Totalt)

 Trakasserier grundat pa kon (kon) (generella kommentarer)

e Trakasserier av sexuell karaktar (sex)

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership

e Oonskad sexuell uppmarksamhet (OSU)

e Sexuellt tvang (Tvang)



701

60 -

50 -

401

30

201
104

1 2 3 4 5

1. undanhallits information

2. undanhallits mojligheten att delta i informella natverk
3. atsidosatts vid urval till utbildning (nivahdjande eller
annan)

4. atsidosatts vid tillsattande av tjanster

5. givits samre |6neutveckling an jamférbara manliga
kollegor

6. arbetsinsatserna varderats lagre pga att du ar kvinna

6

7 8 9 10 11

Jamstalldhet
Genus
Ledarskap

O civl
M officer
O vpl

7. Kollegor har haft synpunkter pa ditt satt att vara, for

aggressiv/provocerande

8. Kollegor har haft synpunkter pa ditt satt att vara, for mjuk/forsiktig

9. Beddmts efter annan/hardare mattstock

10. Fatt en tjanst som inte stod i relation till kompetensen/framjade

karridren
11. Ej fatt stod i karridren



Jamstalldhet
Genus
U ppgift Ledarskap

 Titta pa utfallet av de olika studierna kring SH.
Vilka resultat/forandringar tycker ni ar

anmarkningsvarda, och pa vilket satt, samt hur
kan ni eventuellt forsta dem?

Bladderlock, 30 min



Genus

Jamstalldhet
Sexuella Trakasserier, FHS, forts @Ledarskap

89% vs 29%, upplevelser vs definition
 Samma konsekvenser oavsett definition
* Ejoverkansliga kvinnor

* Ledarskap...

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership



KREOL - Den kreativa olikheten

1992, OB seminarium “Oka kunskapen om skillnader mellan méan
och kvinnor i syfte att maximera kvalitén i saval krigs- som
fredsforbanden.

1993, 15 handledarpar, struktur, form och innehall
Syftet kvarstar, innehallet andras efter initiala utb, primart pa
HKV.

1995, kulturella skillnader, primart kvinnor och man

1996, ytterligare 15 par. Inget krav pa form eller innehall,
omfattning eller obligatoriskt genomforande.

1998, nerlagt dock med sporadiskt fortsatt genomforande,
efterfragat.

©

Jamstalldhet
Genus
Ledarskap




Jamstalldhet
Genus
Ledarskap

» Reflektera kring de tva interventionerna FM gjort
kring SH resp KREOL. Styrkor, svagheter?

Uppgift

Bladderblock, 25 min



Jamstalldhet
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Att leda forandring

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership
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Varfor misslyckas organisationsforandringar?
(Tank brett...)

Hur anser ni att man skall arbeta vid en organisationsforandring i
syfte att na maximal effekt? Var konkreta, dela garna upp det i
olika faser/block, och fundera pa kronologin.

Vad skiljer (om nagot?) en "vanlig” organisationsforandring fran
en som handlar om jamstalldhet?

Tid: 30 minuter

Redovisning med stod av bladderblock

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership



Jamstalldhet
Varfor misslyckas organisationsférandringar? @fﬁé‘a“ékap

1. Genomgripande och radikala forandringar,
2. Ovantade och plotsliga forandringar,

3. Nir de inblandade personerna upplever sig forlora pa
forandringen,

4. Om det rader stark tilltro till det som skall foriandras,

5. Da bakgrunden till skiélen for, syftet med och inneborden av
forandringen ar diffusa och oklara for forandringen och dirmed
skapar osakerhet.

6. Om man har negativa erfarenheter av tidigare foriandringar.

o I
S I D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership



Jamstalldhet
Men ocksa darfor att ... (B&S) @Eﬁé‘;@kap

Felaktiga férdndringar
d v s att fel forandringar genomfors p.g.a. okunskap eller oskicklighet, men ocksa
p.g.a. att organisationen saknar “konstruktivt motstand” med alltfér manga jasagare
och/eller en organisation dar all “kreativ opposition” ar eliminerad.

Otillrickligt forklarade och motiverade fordndringar
d v s att de genomfors utan tillracklig insikt i (kan t ex bero pa bristande
kommunikation fran dem som leder forandringen till dem som ar en del av den
samma, eller en ovilja att forsta) och forstaelse for forandringarnas bakgrund, syfte
och avsedda konsekvenser.

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership



@é’émstélldhet
o Le?(;]aursskap
Men ocksa darfor att ... (B&S)

Ytliga foriindringar

Sddana forindringar kan verka omfattande (organisationen har ritats om) men éar
begrinsande (trots ny organisationsplan, kanske med nya benimningar pa
organisationsenheterna, ir ansvarsomriadena och de ansvariga cheferna desamma).

For tidiga forindringar

Det finns situationer da en forindring visserligen ir onskvird men forutsittningarna
for foriandring inte ar tillrackligt goda. God och effektiv timing vid forindring ar
siledes viktigt for att forindringen skall bli lyckosam.

For frekventa fordindringar
Om forandringar genomfors alltfor ofta finns det risk for att en forandringstrotthet
breder ut sig i organisationen och att denna forindringstrotthet leder till en okad

ineffektivitet.

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership



Olika arbetssitt (B&S): oS T

Expertmodellen

Nar forandringen sker med hjalp av experter sa innebar det att de som berors av forandringen forst far
inflytande efter det att beslutet fattats. Detta innebar att de som fattat beslutet ofta stoter pa det typ av
motstand som brukar forekomma vid forandringsprocesser, vilka tidigare beskrivits i uppsatsen.

Forankringsmodellen

Férankringsmodellen kannetecknas av att forandringsforslagen som ar tankta att genomforas forankras hos
dem som berérs av forandringen innan beslutet och férandringen genomfors. Valet av principlésning och det
fortsatta arbetet samt genomférandet sker sedan i nara samarbete med de berdrda. Detta innebar
foljaktligen att forankringen av besluten tar langre tid an vid utnyttjandet av expertmodellen, men antalet
beslut som forkastas eller inte genomfors ar vasentligt farre. Kvalitén pa produkten ar ocksa oftast hogre.

Processmodellen

Nar processmodellen utnyttjas far de berorda inflytande redan i problemsldsningsfasen. Det tidiga
inflytandet kan innebara att diagnos och beslutande faserna forlangs i forhallande till de andra modellerna,
daremot gar implementering snabbare, bla pga att motstandet ar mindre. Denna modell ar ofta foresprakad
forutom vid t ex i krissituationer (snabbhet fore forankring), vid alltfor enkla problem (ointressant och
tidsddande med for omfattande medverkan) och nar de inblandade har otillracklig kunskap.

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership



Lewins forandringsmodell @

Unfreezing

* Change

* Freezing

( Upptining

Kontinuerlig energitillforsel viktigt.

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership

* Forandring

Stabilisering )
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Framgangsrika forandringsférlopp @?:Sta:d:et
kdannetecknas av (B&S):

Det grundlaggande skdlet for och syftet med en forandring mdste forstds och av organisationen
upplevas bidra till att undanrdja problem for att astadkomma ndgot bdttre. En forandring far aldrig
vara, eller upplevas vara, en forandring for forandringens skull.

Det ar vardefullt med direkt och personlig kontakt med de medarbetare som berérs av en
forandring. Helst bor forandringsledningen undvika att genomféra forandring genom enbart
skriftliga meddelanden.

Organisationens medarbetare maste uppfatta att fordndringen ar angeldgen och synbart och aktivt
stods av viktiga aktérer inom organisationen.

Den genomforda fordndringen maste snabbt ge positivt resultat. Har igenom forstarks kraften och
effektiviteten i forandringsprocessen.

En reell forandring sker sallan dver en natt. Det géller att fa igdng en férdndringsprocess och
successivt lara personalen att fungera pa ett nytt och battre satt. Om ledningen “aterfryser”
organisationen fér snabbt medfér detta att férandringarna formellt kanske har genomforts men att
ingenting reellt har astadkommits.

S I L D Institute for Sustainable Development,
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Jamstalldhet
o @ Genus
Kotters attastegsprocess, 1996 Hedarskap

1. att skapa ett angelagenhetsmedvetande

2. att skapa den vagledande koalitionen

3. att utveckla en vision och en strategi

4. att formedla forandringsvisionen

5. att ge befogenheter for handlande pa bred bas

6. att skapa kortsiktiga vinster

7. att befdsta vad som uppnatts och att producera fler férandringar

8. att forankra de nya installningarna i foretagskulturen

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership



3 . . Genus
* Undersok marknaden och konkurrenssituationen

1. ATT SKAPA ETT ANGELAGENHETSMEDVETANDE Jamstalldhet
Ledarskap
* Identifiera och diskutera kriser, potentiella kriser eller storre tillfallen

2. ATT SKAPA DEN VAGLEDANDE KOALITIONEN
» Satt samman en grupp som med tillrackliga befogenheter for att leda forandringen
* Fa gruppen att fungera som ett lag

3. ATT UTVECKLA EN VISION OCH EN STRATEGI
» Skapa en vision som hjalper till att ge férandringsinsatsen en inriktning
« Utveckla strategier for att uppna denna vision

4. ATT FORMEDLA FORANDRINGSVISIONEN
* Anvand alla kommunikationsmojligheter for att standigt formedla den nya visionen och strategin
« Se till att den vagledande koalitionen uppvisar det beteende som forvantas av medarbetarna

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership



Jamstalldhet
Genus
Ledarskap

5. ATT GE BEFOGENHETER FOR HANDLANDE PA BRED BAS

* Avlagsna hinder

» Forandra system eller strukturer som underminerar forandringsvisionen

» Uppmuntra till risktagande och icke-traditionella idéer, aktiviteter och handlingar

l

6. ATT SKAPA KORTSIKTIGA VINSTER

* Planera for markbara vinster

» Skapa vinsterna

* Ge markbar erkansla och beloningar till dem som gjort vinsterna majliga

}

7. ATT BEFASTA VAD SOM UPPNATTS OCH ATT PRODUCERA FLER FORANDRINGAR

« Utnyttja okad trovardighet for att forandra alla system, strukturer och policies som inte passar ihop och
inte passar in i forandringsvisionen

* Anstall, befordra och utveckla manniskor som kan genomféra forandringsvisionen

« Forstark processen med nya projekt, teman och férandringsfaktorer

1

8. ATT FORANKRA DE NYA INSTALLNINGARNA | FORETAGSKULTUREN

» Skapa battre prestationer genom kund- och produktivitetsorienterat beteende, mer och battre ledarskap
och mer effektiv foretagsledning

» Betona sambandet mellan det nya beteendet och framgangen

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership




Jamstalldhet
Genus
Ledarskap

FORETAGSLEDNING

Planering och budgetering:

Uppratta detaljerade steg och tidtabeller
for att uppna nodvandiga resultat och
ansla sedan de resurser som kravs for att
genomfdra processen.

Organisation och personal:

Etablera en struktur for att genomdriva
plankraven, bemanna denna struktur,
utdela ansvar och befogenheter for att
genomdriva planen, skapa policies och
procedurer till vagledning och skapa
metoder eller rutiner for att 6vervaka
genomforandet.

Kontroll och problemlésning

Overvaka resultat, identifiera avvikelser
fran planen, planera och organisera sedan
for att |16sa dessa problem.

LEDARSKAP

Skapa en riktning:

Utveckla en framtidsvision — garna i den
avlagsna framtiden — och strategier for att
astadkomma de forandringar som behovs for
att genomfdra denna vision.

Samordna medarbetarna:

Formedla riktningen i ord och handling till alla
vilkas samarbete kan behovas, sa att det
skapas lag och koalitioner som forstar
visionen och strategierna och accepterar
deras giltighet.

Motivera och inspirera:

Entusiasmera medarbetare till att dvervinna
storre politiska, byrakratiska och
resursmassiga hinder for férandringen genom
att tillgodose grundlaggande men ofta
ouppfyllda manskliga behov.

S I L D Institute for Sustainable Development,
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Foretagsledning

Skapar en viss forutsagbarhet och
ordning och har potential att
kontinuerligt ge de kortsiktiga
resultat som olika intressenter
forvantar sig (t ex kunder som
forvantar sig leveranser i tid,
aktieagare som forvantar sig att
budgeten skall hallas)

©

Ledarskap

Skapar forandring, som ofta kan
vara dramatisk, och har
potentialen att astadkomma
mycket gynnsamma forandringar
(t ex nya produkter som
kunderna vill ha, nya attityder till
arbetsrelationer som bidrar till
att gbora ett foretag mera
konkurrenskraftigt).

Framgangsrik forandring bestar, enligt Kotter, till mellan 70 - 90 procent av ledarskap.

S I L D Institute for Sustainable Development,
Quality and Leadership
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Jamstalldhet

Genus
Ledarskap

Policy

Ledning

Medarbetare

Genusagenter

1. Konsblind: erkdanner inte
kon eller genus. Tradition eller
normer legitimerar
existerande
kdnsmaktsrelationer.

Passiv och ointresserad.
Forlagger problem och ansvar
utanfor sin egen sfar och
organisation. Tystnad som
strategi.

Passiva och underordnade
centrala initiativ. Saknar i
princip kunskaper och
betingelser for att agera
lokalt.

Pionjérer: Stigmatiseras,
arbetar med statistik och
talamod. Vander sig till
ledningen men saknar dess
och medarbetarnas stod.

2. Kénsmedveten: erkdanner
betydelsen av kdn och genus i
policies, men praglas av
motstridiga initiativ och
atgarder for jamstalldhet.

| forsvarsstallning, tillgriper
lapparnas bekannelse. Drar
(in)formella granser for
forandringsmaijligheter.
Horsamhet som strategi.

Motstand varvas med
engagemang. Kunskap och
strategi utformas, men
omsatts sallan i praktiken.
Syndabockar utpekas.

Fighters: Arbetar med ett
genusperspektiv, knyter
allianser med ledning och
medarbetare. Konflikt-
orienterade och har litet
sjalvfortroende.

3. Kénsagerande: kon och
genus ar utgangspunkter for
strategier. Stravar efter
omstrukturering av
existerande
kdnsmaktsrelationer.

Ar genusmedveten och
initierar, finansierar och deltar
i pagaende férandring. Stodjer
medarbetare och
genusagenter.

Agerar med forandring som
verktyg och kunskaper gors
tillgangliga. Bidrar sjalv med
initiativ och kunskaper.

Spelarna: Planerar, agerar,
utvarderar, “natverkar”, har
fortroende i organisationen.
Genus och kon sjalvklara
referenser.

(MacDonald, Sprenger och Dubel, 1997, i Bondestam, 2000)



Att jobba med forindring ©

Att fokusera individ (empowerment) eller
organisation.

Att ha losningar eller att stalla fragor.

Jamstalldhet
Genus
Ledarskap



Jamstalldhet
Ledarskap @

Vilken sorts ledarskap skapar bast forutsattningar for
jamstalldhet?

- Trakigt ledarskap
- Objektivt ledarskap
- Reflekterande ledarskap

Liselotte, ledarskap...?

- Utmanande ledarskap

S I L D Institute for Susta inable Develo pment,
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Genus

Ledarskap
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