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Ingenting sitter

I vaggarna

| en snar framtid kommer vi sakna uppemot 100 000
manniskor i de nordliga regionerna. Kanske fler. Det ar
en utmaning som kraver nyfikenhet, nytankande och
mod. Och en av framgangsfaktorerna ar formagan att
skapa arbetsmiljéer som inte bara passar nagra,

utan manga.

For att attrahera och behalla medarbetare som

aldrig ens 6vervagt att arbeta inom industrisektorn
—manniskor med vitt skilda bakgrunder, utbildningar
och egenskaper — behéver viférdndra vara arbetsplats-
kulturer. Och det handlar inte om att méla en fasad,
utan sharare om att byta stammarna i hela bygget.

For det vi tror sitteri vaggarna, sitter egentligeni oss.
Allt gér att féréndra. Och i det arbetet har du som
ledare en sarskilt viktig roll. Att bygga mer jamlika och
inkluderande arbetsplatser ar ett stort arbete som
kraver strategi och energi. Men redan de forsta stegen
kan & stor effekt:

1. Gatill botten med varfor ni vill arbeta med
méngfald och inkludering

2. Sakerstéll att du dger fragan genom handling och
kommunikation, och

3. Genomfdr smé och stora férandringar i ditt eget
ledarskap for att satta en standard i organisationen.

Den har vagledningeniinkluderande ledarskap riktar
sig specifikt till dig som arbetar hdgt upp inom en
organisation. Den har utvecklats av Vkna Jamstalld-
hetsbyra utifr8n en rapport som delfinansierats av
Skogstekniska klustret inom ramarna for Framtidens
hallbara industrimiljder. Innehallet har arbetats fram
indra samarbete med representanter for Rototilt,
Komatsu Forest, Peab och Skogstekniska klustret, och
behandlats under referensgruppsmoten med ledare
fran privata och offentliga verksamheter i Vasterbotten.

Vi vill lyfta fram varfor inkludering ar en nédvandighet
i den omstallning vi star infér. Och vi vill gora det 13tt
for dig som ledare att bérja bygga en arbetsplats som
inte bara passar dagens, utan ocks&d morgondagens,
medarbetare. Darfér har vi sammanfattat ndgra av de
viktigaste insikterna angdende mangfald och inklu-
dering pé arbetsplatser, men ocksa samlat konkreta
redskap och diskussionsamnen.

Arbetsmaterialet later sig lasas parm till p4drm, men du
kan ocksé bladdra i den och hamta de diskussions-
underlag som du behdver.

Var malsattning ar att materialet ska kunna integreras
i era befintliga aktiviteter: ledarskapsutbildningar,
ledningsgruppsmaten, on-boarding-processer,
medarbetarsamtal och arbetsplatstraffar, for att
namna nagra.

Vagledningen stracker sig dver tre avsnitt:
1. Hur du hittar och bottnar i ditt varfor
2. Vad som utmarker ett inkluderande ledarskap

3. Hur dukan bli en mer inkluderande ledare.

Vihoppas att den ska vara inspirerande och anvandbar
i din vardag.

Linn Eckeskog, Vkna

Ellen Ragnarsson, Vkna

Linda Nystrom, Skogstekniska klustret
Amanda Léfdahl, Skogstekniska klustret
Linda Lonnerskog, Komatsu Forest
Hakan Uusimaki, Komatsu Forest

Britta Malmquist, Rototilt

Peter Stromberg, Rototilt

Emma Nilsson, Peab

Kajsa Sandstrom, Peab



"Mangfald ar att bli
inbjuden till fest;
inkludering ar att bli
tillfragad att dansa.”

Verna Myers
Inkluderingsstrateg, Netflix




NAGRA VIKTIGA
BEGREPP:

TN

JAMSTALLDHET JAM”KHET Begreppet jamstalldhet handlar om kdn, ndrmare be-

stdmt om kvinnors och mans rattigheter och maojligheter.

substantiv substantiv
Jamlikhet mellan kvinnor Alla individers lika vérde. Jamlikhet ar ett bredare begrepp och omfattar alla sju
och man. diskrimineringsgrunder. Jamlikhet i en organisation

handlar om att alla individer, oavsett grupptillhérighet,
ska ha lika rattigheter och mojligheter.

TN

Mangfald pa arbetsplatsen beskriver den variation av egenskaper och er- MANGFALD
farenheter som ryms i ett arbetslag. Men for att denna mangfald av formagor

. . X3 I3 . . . . o . SUbStantiv

ska starka teamet —och i férldangningen organisationen —kravs ocksa ett aktivt

arbete med inkludering. Méngd av enheter.

INKLUDERING Inkludering pekar pa hur den dar variationen av egenskaper och erfarenheter far

substantiv utrymme och tas till vara inom er organisation. Det handlar om att utveckla ett 6ppet
klimat dar alla, oavsett om de ingdrinormen eller inte, kdnner sig trygga och kan vara

Inbegripa, rékna med, sig sjalva.

ldta ingd som del i viss .

grupp. Ett inkluderande ledarskap handlar om att se och lyssna pa medarbetarna, se till att
deras sarskilda perspektiv tas till vara och sakerstalla att de kanner sig som en del av
gruppen och kan prestera pé topp. En nyckel dr att som ledare 6verkomma bias, for-
domar och férestallningar som i tysthet begransar manniskor och exempelvis hindrar
er frén att hitta nya marknader och mélgrupper. Arbetssattet kraver darfér ett matt av
normkritik och en férméga och vilja att se sig sjalv utifran.

"Fisken ar den sista att upptacka havet.” Den som tillhér normen ges séllan FISK

tillfdlle att tinka pa normer. Normerna ar sa sjalvklara att de inte syns — som substantiv

havet for fisken. Men for den som inte tillhér normen ar de dar normerna

standigt r?érvarande i form av hinder, osynliggérande, férdomar, exkludering Vixelvarmt ryggradsdjur

och skav ivardagen. som lever i vatten och

andas med gélar.



Exempel pa erfarenheter och egenskaper som
bidrar till ett teams mangsidighet

Alder Social klass
Kén Hudfarg
Konsodverskridande Kroppsstorlek

identitet eller uttryck Utbildning

szl EeEning Bott utomlands

B Tlneng vt Formella och informella

Funktiosnedsattning kontaktnat

Religion eller Arbetslivserfarenhet
annan trosuppfattning

-

Inkomst

De gju
dickriminerings
gruna(er (2

Bakgrund i stad/landsbygd
Introvert/extrovert
Talanger

Fritidsintressen
Familjesituation
Sprakkunskaper
Halsa/erfarenheter av hédlsa

Livserfarenheter




Malet:

"Alla ska trivas hos 0ss”

Christers tre
rad till ledare:

Borja inifran — bygg en
arbetsmiljo som ni kan
sta fér och som alla kan
trivasi.

Var tydlig med vilka
beteenden och foreteelser
som inte kommer att
accepteras pa er arbets-
plats och var konsekvent:
folj upp Gvertradelser.

Ha tdlamod och tappa
inte modet.

Att mo6ta motstand
« Obalansen mellan kvinnor och man férklaras har utifran

villkor som ligger utanfor org r :
Om orsaken anses ligga utanfor organisa
svart att motivera anstran

Christer Hedlund
Agare och vd, Maxmoduler i Lycksele

"Det finns inga manniskor att rekrytera". Det var sanningen pa stan nar
Christer Hedlund 2014 forvarvade Maxmoduler, som tillverkar mobila arbetsbodar
iLycksele. D3 arbetade 24 medarbetare i foretaget. Nu ar de 140.

- Vi har haft ganska ltt att fa tag i folk, fér vi har gjort var Iaxa. Lon &r viktigt,
men fér manga ar arbetsmiljon dnnu viktigare.

Christer ar lastbilschaufféren som satte sig i skolbdnken och med tiden blev VD fér
ettit-bolag. Med sig in i tillverkningsindustrin hade han darfér en utomstdendes blick,
vilket kom val till pass i den nya rollen.

- Jag sag klottret pa viggarna och bilderna pa nakna kvinnor i omklddningsrummen
och tankte att "det har ar det som sanker oss. Det finns visst manniskor, de vill bara
inte arbeta hos 0ss."

- Och déri lag ju samtidigt potentialen.

Som nytilltrddd VD I4t Christer mangfald och inkludering bli en central del i sitt ledarskap.

—Vihar anpassat toaletter, arbetsredskap och arbetsklader, men avgérande ar
ocksé att arbetslagens sammanséttning dr s& annorlunda i dag. En st6rre blandning
av aldrar och kon ger battre och mer harmoniska grupper.

- Malet ar enkelt: alla ska kunna trivas hos oss.

Det finnsinga
kvalificerade
kvinnor eller

anisationens kontroll.
tionen blir det

gningar for okad méangfald.

met som externt, testa att vanda

. Istallet for att se proble
blicken inat. Varfor attraherar/beh
personer med utlandsk bakgrund?

. Personerna ni soker finns att finna. Men de finns inte i
nédvandigtvis pa de platser och i de sammanhang sor: r;]
frestallt er. Och kanske tilltalas de av andra s.am'man ang
och stamningar dn dem ni traditionellt har erbjudit.

3ller vi inte kvinnor och

Ellen Ragnarsson, Vkna jémstélldhetsbyré

personer
med utlandsk

bakgrund
att anstalla”



Hitta och bottna
i ditt varfor

Féretag som lyckas med inkludering lyfter fram innovation, kompetens-
forsorjning och Idnsamhet som langsiktiga vinster. Men nér inkluderande
ledare svarar pa fragan om sina egna drivkrafter, da dr I6nsamhet nummer
tva. Pa forsta plats kommer de egna varderingarna.

Studier visar att inkluderande ledare i manga fall drivs av en genuin vilja
att bygga jamlika arbetsplatser dar manniskor med olika bakgrunder
och egenskaper kan kanna sig trygga, vara sig sjalva och utvecklas
tillsammans med foretaget.

Att som ledare veta bade organisationens och ditt eget varfér ar en nyckel
nar du arbetar med mangfald och inkludering. Det ar detta varfor som
driver ert arbete framat och som genomsyrar all er kommunikation.

Varfor vill du att de arbetsplatser som du ansvarar for ska vara inkluderande?
Handlar ditt varfor om affarsnytta, om samhallsnytta eller om en djupt
rotad personlig overtygelse?

”For good ideas and true innovation,
you need human interaction, conflict,
argument, debate.”

Margaret Heffernan
Vd och forfattare



Lagar och
regelverk

Rattvisa Varderingar

Inkluderande arbets-
platser dar manniskor

. . . Individens Arbetsgivar-
trivs och dit manniskor vilm3aende varumarke
soker sig.
Armb"ejtb_s- Marknad
Lonsamhet och
innovation
Jag vill att var Ionsamhet Jag vill att vi ska vara mer
och konkurrenskraft ska oka innovativa an konkurrenterna
Vi ska 6ka var avkastning. [1] Vi vill utveckla mer innovativa produkter. [5]
Vi ska f6rsta vara kunder battre 4n vara Vi ska utveckla nya och battre tjanster. [6]

U gl |2 Vi ska hitta kreativa I6sningar pa vara problem. [7]

Vi ska mer framgéngsrikt etablera oss

. Vi ska bli battre pa att omsatta kunskap i praktik. [8]
pa utlandska marknader. [3]

. Vi ska bli battre pa att I6sa komplexa problem. [9]
Vara team ska ha en stor gemensam
kunskapspool, rymma manga perspektiv och
storre kontaktnat an andra. [4]

Jag vill att mina och andras barn
ska ha alla mojligheter

Jag vill att vi hittar fallgropar
tidigt i processen Jag vill att mina barn ska kunna vara sig sjalva i vilken
bransch och pa vilken arbetsplats som helst. [12]

Vivilli ett tidigt skede identifiera svaga punkteri

idéer, resonemang och produkter. [10]

o , B} o . Jag vill ha alla méjligheter
Vi villundvika grupptankande, det vill saga att vi

bekraftar snarare an utmanar varandra och dar-
med missar alternativa I8sningar. [11] Om jag skulle forlora en kroppslig funktion vill jag
kunna arbeta kvar p& min arbetsplats och ha tillgéng

till andra intressanta och utvecklande jobb. [13]



Manniskor som arbetar for mig
ska leva ett gott liv

Jag vill att vart rykte ska gagna
vara intressen

Ingen ska diskrimineras eller trakasseras pa
arbetsplatser som jag ansvarar for. [14]

Alla som arbetar for oss ska kunna ga till jobbet
med en bra magkansla. [15]

Alla som arbetar for oss ska ka@nna sig trygga med
att deras person, laggning eller livsval inte kranks
eller forlgjligas, varken nar de ar dar eller bakom
deras ryggar. [16]

Jag ska hoja andelen spontanansékningar och pa
sé& vis minska rekryteringskostnaderna och dka
tillgéngen till ratt kompetens. [17]

Jag vill att vara nuvarande och fére detta medarbetare
ska tala gott om oss och rekommendera oss. [18]

Vi ska omtalas som en attraktiv arbetsplats for
manniskor utanfor normen. [Ibid]

Jag vill att mina medarbetare ska
Jag vill attrahera och behalla kanna tillhorighet och lojalitet
den basta kompetensen

Vara medarbetares prestationsférméga och loja-
litet kommer starkas nar de upplever att vi fattar
rattvisa och opartiska beslut. [20]

Vi vill bygga arbetsplatser som ar anpassade for
morgondagens arbetare och som tilltalar unga och
kvinnor, som vardesatter mangfald och jamlikhet
pa arbetsplatsen hdgre dn andra. [19]

Vi vill att manniskor ska trivas hos oss, kanna stolt-
het och lojalitet ver féretaget. [21]

Jag vill minska risken for kriser Jag vill att vi ska uppfylla

. , Sveriges lagkrav
Vi vill att alla ska uppleva den psykologiska trygg-

heten som kravs for att ifrdgaséatta arbetssatt

och varna fér missférhallanden. Genom att fanga Nar Diskrimineringsombudsmannen granskar oss

vill jag vara fullstandigt trygg med att vi uppfyller
lagkraven om aktiva atgérder: vi motverkar
systematiskt och effektivt diskriminering och
trakasserier. [24]

upp "svaga signaler" tidigt minskar vi risken att
skav och misstag utvecklas till kriser. [22]

Nar Janne Josefsson knackar pa dérren vill jag vill
vara lugnt forvissad om att jag gjort allt jag kunnat

f6r mina medarbetares vilmaende. [23] Var verksamhet och personalpolitik ska bidra till

att uppfylla Sveriges jamstalldhetspolitiska mal.
[25]

Jag vill bidra till att uppfylla de
globala malen

Var verksamhet och personalpolitik ska bidra till

att uppfylla FN:s globala mal fem och tio. [26] Vil du liico mer om hur mdngfa/d och

inkludering bygger ctarkare orqanicationet?

Varje <iffra leder till en referens och
fordjupning i Slutet av dokumentet.



10 minuter

Agna en kaffepaus &t frégan om varfér mangfald
och inkludering ar viktigt for dig. Hur kan
inkludering hjalpa er att uppna era mal?

ering dr inte ett
m i var organisation.
‘en kvinna hos oss
trivs bra.”

Att mo6ta motstand

Att en kvinna trivs betyder inte att andra kvinnor kommer att
trivas; en enskild person kan inte representera en hel grupp.
Det kan ocksa vara svart att vara i minoritet och uttrycka
sina upplevelser av exkludering - sarskilt infor chefer.

M3let &r inte att bygga arbetsplatser dar en person utanfor
majoriteten trivs, utan att skapa miljoer dar en variation av
framtida medarbetare kan trivas.

Ellen Ragnarsson, Vkna jamstalldhetsbyrd



KOMMUNIKATION

Manga ledare vet att de borde bry sig om jamlikhet
och mangfald, men de ar inte helt pa det klaraom
varfor. D4 blir det ocksa svart att uttala sig pé ett
trovardigt séatt. Inte konstigt att jamlikhet och méng-
fald ar falt fulla av floskler och klyschor.

For att mangfald och inkludering ska bli en verklig
prioriteti din organisation behdver du uppfattas
som arlig och engagerad i din 6vertygelse ochidina
budskap.

Det racker inte att du vet att du ar 6ppensinnad och
inkluderande — dina medarbetare méste ocksé veta
och kénna det. De behdver vara fullstandigt trygga
med att du, ndr det kommer till kritan, star upp for
era varderingar —och for din personal.

Linn Eckeskog
Kommunikationsstrateg Vkna jamstalldhetsbyra

Linns sju tips for att kommunicera om mangfald och

inkludering pa ett trovardigt vis:

Vaga vara personlig

Har du sjalv, eller nagon i din narhet, erfarenheter av
exkludering och inkludering? Ta avstamp i den erfaren-
heten dven om det "bara" handlar om ett utbytesarien
annan kultur. Beratta det som innerst inne far dig att
prioritera dessa fragor.

Tala i jag-form

Utvecklingsarbetet ni gor ar gemensamt, men nar du
talar om ert varfor finns férdelar med att tala utifran dig
sjalv. Dela med dig av dina motiv. Da &ger du frdgan och
gor ett tydligt stallningstagande.

Dela med dig av berattelser

Dela héndelser och historier som hjalpt dig att komma
till insikt i dessa frédgor. Vi behdver inte bara veta — vi
behdver ocksé kédnna.

Kann dig tjatig

Forin frdgor om jamlikhet, mangfald och inkludering i
tal, rapporter och utskick. Gor det s8 ofta att du borjar
kanna dig lite tjatig. Det &r sa du far upp fragan pé
agendan och satter en standard i hela organisationen.

Var tydlig och konkret

Undvik tomma ord och floskler. Du som verkligen tror
pa vinsterna med mangfald och inkludering behdéver
hitta ett genuint uttryck som &r ditt eget. Anvand
konkreta, tydliga och vardagliga ord som visar att du
bottnaridet du sager.

Lev som du lar

Om du vill att andra ska vaga bryta mot normer behéver
du sjélv vaga bryta mot normer. Det kan handla om att
—om du ar man - skratta i ett portrattfoto eller att sitta
pa ett icke-stereotyp manligt vis pa bild. Sma saker kan
skicka signaler om vilket slags ledarskap du uppmuntrar
och vilken organisation ni vill vara.

Morka inte utmaningarna

Det &r inte alltid enkelt att bygga méangfald pa arbets-
platser och att f& nya medarbetare att kdnna sig
inkluderade. Dela med dig av hinder och misslyckanden
—och beréatta hur ni tog er forbi dem.

1"



Vad utmarker en
inkluderande ledare?

Har du nan gang kant dig obekvam i ett métesrum? Kanske tystnade
samtalen nar du la fram forslag. Kanske flog interna skamt forbi, hogt
ovanfor ditt huvud.

FOr att vi ska kunna vara oss sjalva och bidra pa arbetsplatsen behéver
vi kdnna att arbetsklimatet ar tilldtande och forlatande. Ett tilldtande
klimat ger psykologisk trygghet. Det &r den tryggheten som later oss
ta olika sorters "mellanmanskliga risker" utan radsla att bli forlojligade,
ignorerade eller exkluderade.

Endast den som &r trygg pa en arbetsplats har forutsattningarna att sdga
emot, patala risker och préva den dar nya och potentiellt briljanta idén.

Ett inkluderande ledarskap handlar om att arbeta ihop gruppen och

odla det dar tillatande klimatet som innebar att allas olika bakgrunder,
perspektiv och idéer tas till vara. Som ledare sitter du pa en nyckelposition,
men for att na framgang behover hela organisationen engageras.

”Without a diversity of instruments,

a band’s output would be pretty boring.
There’s areason why your favorite band
isn’t just five tubas playing at once.”

Spotify

12



ANSVARSFORDELNING

”Som foretagsledare
har du en nyckelroll i
arbetet med mangfald
och inkludering.”

Linda Lonnerskog
HR-specialist, Komatsu Forest

Med en bakgrund hos Indexator arbetar Linda —Jag tycker det ar viktigt att tala om hur vi alla delar
Lénnerskog idag med HR-fragor pa Komatsu Forest. pa ansvaret fér jAmlikhetsarbetet. Vi har olika roller och
Mangfald och inkludering har lange varit ett sarskilt vi behdver verka pa olika nivaer. Medan ledningen visar
intresseomrade fér Linda. Det 4r ett arbete som behdver vagen behover chefer och HR tillsammans hitta satt
engagera alla, menar hon. Men fér att na framgang attintegrerajamlikhetsarbetet i ordinarie rutiner
kravs ocksa ledare som tydligt tar stallning. och processer.

—Det ar du som satter agendan och skapar forut- —Var och en av oss har dessutom en viktig roll som
sattningarnai organisationen. Tillsammans med Gvriga medarbetare. Ingen kan ensam skapa en inkluderande
ledningen behdver du dga fradgan och vara tydlig med arbetsplats, det maste vi gora tillsammans.

ditt och organisationens varfor.

HOGSTA LEDNINGEN CHEFER MEDARBETARE

Forega med gott exempel

Strategiskt ansvar Operativt ansvar Professionellt bidrag Enskilt bidrag

Svara pa fragan varfor, SELGCIREENTE] Stod i det strategiska Genom sitt medarbe-
samt kommunicera forutsattningar och och operativa arbetet. tarskap bidra till en
detta i organisationen. mojligheter. god och inkluderande
Majliggdra kunskaps- arbetsmijlé samt gora
Besluta om riktlinjer Arbetsmiljdansvarig pafylinad, metoder och vad de kan utifran
for hur arbetet ska ske for grupp och individ. processer for en jamlik sin yrkesroll och sina
och hur arbetet ska Folja och tillampa arbetsmiljo. arbetsuppagifter.
foljas upp péa over- beslutade riktlinjer
gripande niva. och processer. Granska och vidare-
utveckla HR-processer.
Frigbra resurser.
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6 EGENSKAPER

HOS EN
INKLUDERANDE
LEDARE

Forskare har identifierat sex egenskaper som utmarker ledare som
lyckas skapa inkluderande arbetsmiljoer. Att vara inlyssnande,
engagerad och 6dmjuk kan lata simpelt. Och kanske kdnns det som
sunt férnuft. Anda &r det just dessa egenskaper som manga saknar
hos sina chefer. S, hur kan dessa egenskaper ta sig uttryck och hur
kan du se till att de far storre utrymme pa just din arbetsplats?

© 00

Uppriktigt Medveten om egna Nyfiken &

engagerad och andras fordomar inlyssnande
Modig & Interkulturellt Samarbets-
o6dmjuk kompetent fokuserad

Las mer: The diversity and inclusion revolution: Eight powerful truths Deloitte Review, issue 22
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Uppriktigt engagerad Medveten om egna och andras fordomar

Inkluderande ledare inte bara vet utan kanner att jamlik- Inkluderande ledare vet att férdomar kommerinialla
het och inkludering &r viktigt och angeldget. Fragan Gver- delar av arbetslivet —om vi inte aktivt motarbetar dem.
ensstammer med deras ideal och inre kompass. De drivs De &r uppméarksamma pa hur férdomar far utrymme i
av en stark kansla av rattvisa och lagger tid, energi och organisationen och agerar och markerar mot
resurser pa att arbeta med mangfald och inkludering. forutfattade meningar.

Inkluderande beteende: Exkluderande beteende:

« Utbildar sig och dker pa konferenser om o Kritisera kollegor infér andra pé ett ned-

méngfald och inkludering for att férdjupa sina I8tande vis och utan att erbjuda en konstruktiv

perspektiv och f& nya infallsvinklar. vag framat.

Inkluderande beteende: Inkluderande beteende:

« Stannar kvar i ett fortroligt medarbetarsamtal « Avbryta andras nedlatande beteenden,

aven om hen blir sen till ett kundmote. exempelvis genom raka frdgor som:

Hur menar du nu?
Du menar att...?

Exkluderande beteende:

o Inte tillfr&ga eller lyssna pa kvinnliga kollegor
utan kontinuerligt vanda sig till manliga kollegor
i forsta hand.

Inkluderande beteende:
« Ifrgasatta varfor alla kundpersonas ar
man, nar 30% av den potentiella kundkretsen

ar kvinnor.
”Viskrev in jamlikhet i dgardirektivet.
Viville gora ett tydligt stdllnings- Exkluderande beteende: .
t d om hidlper till att forain » Avfarda andras perspektiv och bortse fran
agande s i jatp i att manniskor har olika erfarenheter och
fragornaidet dagliga arbetet. férutsattningar.
Jamlikhet, mangfald och hallbarhet Inkluderande beteende:

e Vara 0ppen och férsdka inkludera olika

dr avgorande om vi pa sikt ska uppna et ashthae NSRS
perspektiv in i nya situationer vikliver in i.

véara mal och visioner som foretag.” . .
* Lyssna pa nar personer har andra

. erfarenheter eller perspektiv.
Caroline Jonsson persp

Produktchef och delagare, Rototilt, Vindeln
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Nyfiken och inlyssnande

Inkluderande ledare ar intresserade av andras perspektiv,

staller fragor utifran genuin nyfikenhet och lyssnar
aktivt. De férsoker sétta sig in i och forstéd andras
forutsattningar, behov och drivkrafter. Genom att
lyssna och bekréafta lyfter de andra.
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Exkluderande beteende:
e Talaistora bokstaver.

« Lyssna bast pé sig sjalva.

o Séllan stilla frégor eller uttrycka nyfikenhet
nar andra pratar.

Inkluderande beteende:
e Begransa sin egen taltid for att ge fler utrymme.

« Ova sig p& aktivt lyssnande.
o Medvetet undvika att avbryta andra.

o Medvetet rikta fragor till personer.

Exkluderande beteende:
« Stélla sig i centrum och gora sig till experten
i alla@mnen.

Inkluderande beteende:
e Overvaga omjagardenirummet som bor
uttala mig forst.

o Reflektera dver om andrairummet kan
omrédet battre och lyssnain dem.

o Attvaga erkdnna att man inte vet allt eller
sitter pa alla svaren.

Exkluderande beteende:
o Delar oombedd med mig av mina erfarenheter
och intressen, men stéller sallan frdgor om andra.

Inkluderande beteende:

« Lyssnar aktivt och avsatter tid for att forsta
medarbetarnas erfarenheter — sarskilt om jag
inte kdnner igen mig i dem.

Modig & 6dmjuk

Inkluderande ledare vagar ifrdgasatta, skaka om och
utmana status quo. De utmarker sig ocksa genom att
visa sig manskliga och vara 6éppna for att andra kan
vissa saker battre dn de sjélva. De rads inte att st

upp for sina varderingar och pdpeka andras évertramp
—trots att det kan bli obekvamt.

Exkluderande beteende:
« Unvika att visa eller spegla andras kanslor
pa arbetsplatsen.

» Efterstrava att andra ska se mig som en
kompetent person utan tilllkortakommanden.

Inkluderande beteende:

» Dela med sig av erfarenheter av utmattning
eller sjalvtvivel, vilket bidrar till ett 6ppet och
arligt klimat.

Exkluderande beteende:

« Bortforklara eller avfarda en kvinnlig
kollegas erfarenheter av oschysst beteende
for att undvika konflikter.

Inkluderande beteende:

» Att som chef ringa upp och stalla ultimatum
till kund eller underleverantdér som inte bemaoter
kvinnliga medarbetare pa ett respektfullt satt.

Exkluderande beteende:

« Se mitt ledarskap som min egen personliga
process, isolerad fran mina medarbetares
utveckling och synpunkter.

Inkluderande beteende:
« Be om feedback fr&n medarbetare angdende
sitt eget ledarskap.

 Frdga andra om det finns ndgot jag kan gora
for att de ska kanna sig inkluderade.



”Jag ger medarbetarna
den vdgledning jag sjalv

hade behovt”

Anette Nordlund
Planeringsledare, Sveaskog

Aven om hon sjilv inte skulle anvidnda ordet feed-
backkultur sa vilar hennes ledarskap pa formagan till
aterkoppling och 6ppenhet. Anette Nordlund vid
Sveaskog rads inte att ta med sin personiniledarskapet.

—Jag ar enrak och 6ppen person. Jag visar kanslor
och dé vagar mina medarbetare géra detsamma. Ibland
ar laget stressigt och pressat. D& far man kalla det for
vad det &r, vara 6ppen med att situationen ser ut s har
just nu men det blir battre.

Som ledare vill Anette ge sina medarbetare den vag-
ledning och det stéd som hon sjalv kunde sakna nar
hon bérjade jobba i skogen som planerare f6ér 24 ar
sedan. Att bli sjdlvgdende som planerare eller som det
nu heter omradesansvarig, tar ett par &r. Och ldngs
den vagen ar det sarskilt angelaget med tydlig och
kontinuerlig dterkoppling.

—Mina medarbetare gor kvalitativa och svara
bedomningar — och de gor dem ensamma i skogen.
D4 &r det viktigt att jag finns har fér dem nar de utvecklar
de férmégor och det sjalvfortroendet som kréavs for att
kunna fatta ratt beslut. Jag lar dem att motivera sina
beslut, lyssnar och besvarar fragor.

- Jag avdramatiserar svara beslut, berémmer och
diskuterar hur saker kan goras pa olika satt. Jag &r ocksa
noga med att formedla att det ar okej att gora misstag,
det ar ett sddant komplext arbete som skall utféras och
s& ménga delmoment. Vi kommer inte framat om man
inte tillats g6ra fel ndgon gang. Det behdver finnas en
tillit mellan oss och det kraver kommunikation.

- Nar nadgot &r beslutat sa ser jag till att mina medar-
betare far kdnnedom om beslutet sa snart som mojligt.
Hemlighetsmakeri eller rykten riskerar bara att skapa
osakerhet och tvivel.

.

Har ni en fungerande
feedback-kultur?

Hur arbetar ni med feedback i er organisation?
Tar niiledningen taten och sitter standarden
for hur ni ska ge aterkoppling och stétta
varandra? Hur kan ni géra feedback till en
naturlig del av arbetsdagen?
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Interkulturellt kompetent

Eninkluderande ledare vill Iara sig mer om andra kulturer
och forsoker férsta andra manniskors sammanhang och
verklighetsbilder. Inkluderande ledare & medvetna om
att de ingar i en kultur som rymmer sanningar och normer
som de inte sjalva kan se.

Inkluderande ledare vet och kdnner att ingen kultur ar
smartare dn ndgon annan och att vi kan ldra av varandras
olika perspektiv. De ar trygga i kulturella moten eftersom
de kan férhalla sig kritiska till sina egna normer och vara
Oppna for andras sanningar.

Exkluderande beteende:
o Utga fran att jag 4r som jag ar, och tar den
plats jag tar, och manniskor f&r ta mig som jag r.

Inkluderande beteende:

« Inse att jag inte kan bete mig pa samma sétt

i alla rum, i alla kulturella sammanhang och
gentemot alla ménniskor. Kénna in situationerna
och manniskors reaktioner.

Exkluderande beteende:

« Utga fran att satten vi gor saker eller det jag ar
van vid per definition &r battre &n hur saker gors
eller ariandra lander och kulturer.

Inkluderande beteende:

« Intressera sig for hur och varfor manniskor
gor och beter sig pa sitt som skiljer sig fran var
norm och utforska hur dessa satt att tanka kan
vara till nytta hos oss.
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Samarbetsfokuserad

Inkluderande ledare vet att vi behover kdnna oss trygga
for att vaga dela med oss av de dér synpunkterna och
erfarenheterna som gruppen behdver.

Medlemmarna behéver forvissas om att deras unika
perspektiv dr vardefulla och virdesatta. Forst da kan
viifrdgasatta och utmana de sanningar som etableras
inom teamet. Inkluderande ledare skapar forutsattningar
for konstruktiva samarbeten, bland annat genom att
tydligt férmedla att det finns utrymme att papeka svaga
punkter, erkdnna misstag och peka ut oschysst beteende.

Exkluderande beteende:

o Prioritera kortsiktiga uppgifter och mél pa
bekostnad av att skapa samhdrighet, tillit och
gemenskap pé lang sikt.

Inkluderande beteende:
» Arbeta aktivt med ett bygga relationer inom
teamet.

» Utveckla samarbetsformer och en feedback-
kultur som tryggar teammedlemmarna.

e Lara sig och anvdnda medarbetares namn
- séarskilt de som upplevs svéra att uttala.

Exkluderande beteende:
o Soka bekraftelse hos personer som brukar
stdmma in i dina tankar och idéer.

Inkluderande beteende:

« Diskuteraidéer med olika personer och med
personer som har helt andra erfarenheter och
perspektiv.

Exkluderande beteende:

« Vihaller méten som vi alltid har héllit i méten.
Den som tar ordet far ordet och den som hérs
mest far mest utrymme.

Inkluderande beteende:

o Testa nya motesformer eftersom olika former
passar olika manniskor. Gor en plan for hur fler
roster ska hdras i rummet.






En méngfald av kompetenser i teamet ger starkare
beslutsunderlag i osdkra tider, menar David Olsson
vid Peab, som jamfor teamet med ett fotbollslag.

- Jag kommer frén idrottens vérld. Jag vet ju sa val
att ett bra lag kraver en stabil malvakt, trygga backar
och snabba forwards. Alla behdvs. Anda féll jag som
nybliven rekryterande ledare in i traditionella monster
och rekryterade personer som delade mina egenska-
per. Det var jattebra personer, men det var inte vad
gruppen behdévde.

Med femton ar i en férhallandevis konservativ bygg-
bransch ser David en "haftig men kravande" resa framfor
sig vad galler hallbarhetsomstalining, digitalisering och
ofdrutsagbarhet. | den omstéliningen ar robusta team
med en mangfald av kompetenser och bakgrunder &r
en nédvandighet.

— Sjalvklart behdver man ha samsyn kring exempelvis

vardegrunden, men det ar de olika perspektiven som
ger oss starka beslutsunderlag i osakra tider.

Vilka styrkor har dui ditt team?

Tar tempen
pa teamet

David Olsson
Head of procurement, Peab

David ser det som sin roll att skapa ett harmoniskt team
utan konkurrens, dar seniora kollegor bjuder pé och
stdttar med sin kompetens och juniora kollegor tors
stélla fragor — med en tydlig gemensam mélbild.

- Att halla uppe en fasad eller konkurrera med kollegor
skapar en psykologisk stress. Jag vill att mina medar-
betare ska trivas, ma bra och gora sitt yttersta— men
ocksé vaga misslyckas. D& &r det viktigt att jag som
ledare ar 6ppen och 6dmjuk, att dven jag kan erkanna
misstag och andra kurs.

David beskriver sitt ledarskap som coachande och
st6ttande, ett férhaliningssatt som i basta fall gynnar
bade individen och organisationen.

- Jag tar ofta tempen i teamet. Ar vi p8 ratt vag?
Ar medarbetaren engagerad och inspirerad? Trivs och
vaxer medarbetaren med oss eller behdver vi hitta nya
uppgifter eller positioner dar hens potential kommer till
annu stdrre nytta?

1. Valj ut en medarbetare och reflektera dver éver vilken séllsynt

styrka den personen har.

2. Vilka positiva effekter har styrkan pé arbetsplatsen?

3. Finns det saker som ni kan férandra s4 att styrkorna far &nnu

mer utrymme och genomslagskraft?

Fler tips frén
Aline Groh:
Parccapere.Ce

4. Beréatta garna for personen om dina tankar och lyssna pa

hur hen reagerar.

5. Imorgon kan du fortsatta med en annan medarbetare.

-
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10 SATT ATT
UPPMUNTRAETT
INKLUDERANDE
LEDARSKAP

Du som sitter hogt upp i en organisation satter tonen

nar det galler inkludering. Men for att principerna for ett
inkluderande ledarskap ska stracka sig genom hela
organisationen kravs ocksa strukturférandringar.

Hur uppmuntrar ni era ledare att arbeta mer inkluderande?

—

Férin frdgor om inkludering redan i nar ni intervjuar ledarkandidater.

Anstéll personer med de inkluderande egenskaper som ni efterfragar hos era ledare.
Stall fragor om inkludering under medarbetarsamtal och I6nesamtal.
Utvarderaledarnas inkluderande beteenden och egenskaper.

Se till att ledarna efterfragar feedback fran medarbetarna angdende sin férmaga till inkludering.

® o & @ N

. Inkludera de sex sarskilt viktiga egenskaperna for inkluderande ledare i ledarutbildningar
ochimallar for ledarskap.

7. Reagera tydligt pa medarbetares exkluderande beteenden.

8. Beldnaledare som féregar med gott exempel. Vi
lka av deccy ponbt
er

A 4l 512 in ; epg
“uvarande rutinep?

9. Visaupp inkluderande ledare i organisationen.

10.Synliggor de fordelar som det inkluderande ledarskapet har fort med sig.

Fritt frén: Bourke och Titus — Why Inclusive Leaders Are Good for Organizations,
and How to Become One, Harvard Business Review.
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Vardet av en bra chef:
"Tommy sag min potential”

Anna Fredriksson
Fabrikschef, Komatsu Forest, Umeé

Fér tio 4r sedan arbetade Anna Fredriksson som
montor pa Komatsu. Nu leder hon féretagets nya
miljardfabrik i Ume&. Bakom hennes resa ligger
kompetens, anstrdngning och hangivenhet —men
ocksa en inkluderande chef som sdg och lyfte henne.

- Jag anstalldes som garantihandldggare pa Komatsu
efter min civilingenjorsexamen i maskinteknik. Min
dévarande chef, Tommy Svensson, s&g en potential i
mig och vi hade tidigt dppna samtal om mina ambitioner
och mdjliga karriarvagar.

— Vi gjorde en matris 6ver vilka erfarenheter, kompe-
tenser och kontakter jag skulle behdva for att utvecklas
inom foretaget. Var fanns mina luckor och vilka upp-
drag och projekt kunde jag jobba med for att fylla de
tomrummen? Tillsammans skapade vi en langsiktig och
realistisk plan med tydliga mal.

Vilka inkluderande ledare
har du stétt pa?

« Finns exempel ur ditt arbetsliv nar du blivi.t .

lyft, eller sjalv lyft ndgon? Inkluderat eller blivit
inkluderad?

« Vilka inspirerande forebilder har du omkring
dig vad géller inkluderande beteenden?
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Arbetet och anstrangningen var Annas och planen
gjorde de gemensamt, men den aktiva vagledningen
och coachningen fran Tommy var avgérande for
hennes snabba utveckling. Och den dagen Tommy klev
av sitt uppdrag var hon redo att kliva in i hans stélle.

- Jag skulle beskriva Tommy som oradd och
prestigel®s i sitt ledarskap. Ménga ganger hade han
tankarna langt fram i tiden. F6r honom handlade det
om att sakerstalla utvecklingen av det arbete han sjalv
pabdrjat — dven om han sjalv inte skulle finnas kvar pa
samma roll.

Anna beskriver det som att Tommy s&g och ville anvénda
den kompetens som fanns i foretaget, oavsett kdn.

—Utan hans vagledning hade det nog tagit betydligt
langre tid for mig att ta mig hit.




Sa blir du en mer
inkluderande ledare

Att bygga jamlika och inkluderande arbetsplatser ar inget som kan vanta
tills allt annat ar pa plats. Da ar du redan omsprungen. Inkludering ar ett
satt att langsiktigt starka din konkurrenskraft och béttre ta tillvara med-
arbetarnas formagor och idéer, men i grund och botten handlar det om att
alla som arbetar for dig ska kunna ga till jobbet med en bra magkansla.

Det finns ingen quick fix nar det kommer till att bygga inkluderande
arbetsplatser. Tvartom. Det ar ett entraget arbete som kraver strategi,
tid, kollektiv hangivenhet och uthallighet. Men som ledare satter du en
standard inom organisationen och skapar en forvantan i alla led.
Varfor inte gbéra det mesta av den unika positionen?

De sista sidorna i denna vagledning har vi fyllt med exempel pa beteenden
och aktiviteter som du kan ta med ini din yrkesvardag.

”Jag har brakat mig fram med mina
standpunkter och det har aldrig fungerat
varken i arbetslivet eller privat.
Jaginsdg att den enda vdgen framat

ar att forsta den andra.”

Eric Zinn, Hallbarhetschef, Goteborgs Energi
i podcasten Inclusion impact
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”Personligen ar jag overtygad om att
inkludering bade ar en affdarskritisk fraga
och en odesfraga for vart samhadlle.”

Mia Brunell Livfors
Vd, Axel Johnsson

UTFORSKA HUR INKLUDERANDE
DU AR | DITT LEDARSKAP IDAG

Att som hog chef vilja utvecklas och bli mer inklude-
rande skickar tydliga signaler inom organisationen.

Beratta uppriktigt och personligt om varfoér det ar
viktigt for dig att vara inkluderande.

Be om uppriktig dterkoppling angdende ditt
ledarskap. Vand dig sarskilt till personer som ar
olika dig.

Fanga upp svaren pa ett respektfullt och
inlyssnande vis och férmedla hur du tar
feedbacken vidare.

ANTA NYA PERSPEKTIV

Nar vi bygger inkluderande miljéer behover vi ga
utanfor vara egna perspektiv och lyssna pa andras
upplevelser.
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Sitt ner och prata med en ny person pa arbets-
platsen varje vecka.

Titta specifikt pd smala grupper i enkétsvar och
skapa fokusgrupper for djupare forstaelse.

Borja folja personer pa Instagram som tillh6r
grupper du saknar kontakt med i vardagen.

FYLL PA MED KUNSKAP

Att erkdnna for sig sjalv och andra att man har
kunskapsluckor eller "blinda flackar” visar pa
odmjukhet och en vilja att lara av andra. Inom vilka
omraden behéver ni utdka er kunskap?

Hur hog ar er kunskap inom HBTQI+-frégor?

Vet ni hur ni kan underlatta for medarbetare med
neuropsykiatriska funktionsnedsattningar (NPF)?

Har ni koll pa vad som réknas som trakasserier
och diskriminering?

Ar niinterkulturellt kompetenta? Hur hég ar er
medvetenheten om kommunikationsmonster som
ar utmarkande for Sverige, men mindre gangbara i
andra delar av varlden?

QUEERTRANA DIN HJARNA

Nar vi hamnar i nya situationer eller sammanhang ar
det viktigt att 6va oss sjalvai hur vi agerar, det tar tid
att vanja sig vid nya ord eller handlingar.

Testa att saga hen tills ordet hittar sin plats.

Att allai fikarummet i dag befinner sig i hetero-
sexuella relationer betyder inte att alla i rummet ar
heterosexuella. Testa att utga fran att alla i din om
givning ar normbrytande, aven om det inte syns
eller marks. Nagon har en diagnos hen inte
berattar om. En annan har en sexuell Idggning som
du inte kanner till.

Léc mer om etl /edarckafg—
,bercpek?‘iv pa HBTQI+frégor
i intervjun pa cida 26.






Viktigt att fa gehor for

sitt pronomen

Kari Hyll
Forskare, Skogsforsk

Kari Hyll vid Skogforsk kom ut som transperson under
forskarutbildningen. I dag, tre ar senare, har hen erfarenhet
av savil inkluderande som exkluderande beteenden hos
chefer och kollegor.

- Jag tdnker pa pa nivaer av inkludering. Niva ett ar att
g6ra minsta méjliga for att férhindra utanférskap. Niva tva
ar att anstranga sig lite extra. Det ena kanns pliktskyldigt,
medan det andra kommer sig av en genuin vilja att alla ska
ma bra. Det satter en standard i organisationen.

Till den férsta nivan hér frdgor om infrastruktur, som att
inte dronmarka alla toaletter for kvinnor respektive man.
Omkladningsrum kan markas for man och ickebinara
respektive kvinnor och ickebinara. Det dr ocksé bra att ha
nagot enskilt omkladningsrum.

—Jag upplever att chefer och kollegor som sjélva har
erfarenheter av att bli bortgldmda kan uttrycka sympati
och anta mitt perspektiv pé ett annat vis. Jag tanker till
exempel pa en chef jag haft som &r glutenintolerant.
Det kan Iata avldgset men den chefen &r, liksom jag, van
att kampa for att bliihdgkommen.

- Samma chef erbjdd sig ocksa att siga till andra som
upprepade ganger felkénat mig. Chefen lyfte ocksa prono-
menfragan pé arbetsmiljéveckan och pa intranatet. Det var
en chef som s&g mig, som ség att det var jobbigt och som
agerade.

Just frdgan om pronomen ar laddad och viktig fér manga
som inte identifierar sig som kvinna eller man. Att bli fel-
konad kan upplevas bade sdrande och krdnkande.
Darfor ar det i regel battre att frdga 3n att anta.

—Min erfarenhet ar tyvarr att omgivningen i princip
aldrig utgar frén ratt pronomen.
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- Det spelar ocksé stor roll hur chefer och kollegor
reagerar nar de far veta att de anvant fel pronomen.
Det varsta ar nar ndgon svarar "aha”, utan vidare respons,
och sedan fortsatter saga fel. Det ar viktigt att inte bli tyst
utan att uttala ratt pronomen, bade for den drabbades skull
och for att trdna hjarnan pa att sdga rétt.

—For mig handlar mycket om att "hinna fére” omgivningens
tankar om mig, alltsa att hinna féra fram mitt pronomen
innan de forsokt kategorisera mig. Exempelvis skulle
namnlappar med pronomen underlatta under konferenser.
Anstallningsintervjuer 3r ett annat tillfille d& det &r
utmanande att hinna féra fram sitt pronomen.

—De laser ens namn eller personnummer och tar ens
pronomen fér givet. D& har de ocksd med sig en bild som
inte stdmmer. Jag har férsokt argumentera for att det infor
anstallningsintervjun ska finnas fritext i stil med Vill du
férmedla nagot, ex allergier eller pronomen? Det skickar
ocksé signaler till alla potentiella medarbetare om att de
soker jobb hos en inkluderande organisation som respek-
terar sina medarbetare.

Hur ser det ut hos er?

« Finns fler alternativ 3n kvinna och man
era ansokningsformular?

. Kan stkande lamna meddelanden till er

infér en intervju?
« Hur bekvam ar du med att tala om fragor

och begrepp inom HBTQI*?



Karis tre rad:

Borja med grunden. Sakerstall
att toaletter, omkladningsrum
och middagar ar inkluderande.
Fréga personer vilka profil- eller
arbetsklader som de foredrar.
Ge madjlighet till val nar
alternativ finns.

Var aktiv och stottande.
Fréga om du kan underlatta,
stotta eller hjalpa till.

Skicka tydliga signaler ut i
organisationen. Transpersoner
gléms ofta bort i organisationers
mangfaldsarbete. Synliggor att
det finns fler &n tva kén och

visa tydligt, fran hégsta ort, att
respekt for andras identiteter
och pronomen &r en viktig fraga.

* - r
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Attt vara hemma med barn ar
den badsta ledarskapsutbildning

du kan ga.”

Urban Hadarsson, Olofsfors

LAR KANNA MEDARBETARNA
OCH DERAS AMBITIONER

Forsakra er om att era anstéllda vet och kanner att ni
bryr er om deras idéer, ambitioner och utveckling.

Sakerstall att det finns rutiner (som alla
chefer féljer) for att fanga upp medarbetarnas
forhoppningar och ambitioner —innan
konkurrenterna gor det.

Boka in samtal med en medarbetare i veckan och
fraga vad den genuint skulle vilja utveckla eller lara
sig mer om.

SKICKA RATT SIGNALER KRING
FORALDRALEDIGHET

Foraldraledighet ar viktigt for unga kollegor som vill
ha en balans mellan arbete och fritid. Att uppmuntra
foraldraledighet signalerar att ni efterstravar work
life-balance, samtidigt som ni bidrar till 6kad
jamstalldhet.

Skapa en plan for hur ni ska uppmuntra och
underlatta foraldraledighet.

Ta fram rutiner for att gratulera vid nytillskott
och halla kontakt med féréldralediga.

Ta reda pa vilka "sanningar" och normer kring
foraldraledighet som florerar pa er arbetsplats och
hur de ar kopplade till genus.

OMVANT MENTORSKAP

Omvant mentorskap innebér ett byte av roller, dar den
mindre seniora medarbetaren intar rollen som mentor.
En VD kan ocksa s6ka en mentor utanfor foretaget for
att fa perspektiv ur en malgrupp niidag inte nar.
Ledningen behover vara motiverad och engagerad.

Det behover finnas ett arligt och uttalat behov
i verksamheten.

Det behover finnas ett grundat varfor. Vad vill vi
uppna? Varfor vill vi ha in kvinnor eller utlandsfédda
i organisationen?

Mélen behover vara tydliga och féljas upp.

Fyra rdd fran Caroline Nystrém, Projektutvecklare
i Vasterbotten.

SAKERSTALL TILLGANGLIGHETEN

Se till att alla kan roéra sig obehindrat pa de
arbetsplatser som du ansvarar for.

Se dver tillgdngligheten s3 att alla, oavsett kon,
alder, funktionsnedsattning osv. har tillgang till allt
som arbetet kraver.

Séakerstall att det finns toaletter som inte ar
oronmarkta for kvinnor respektive man.

Anvand mikrofon under féreldsningar och dragningar.
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HALSA PA VARANDRA

Ledare som inte héalsar, eller som hélsar selektivt, ar
en killa till missnoje pa arbetsplatser. Forsok ta reda
pa mer om hur ledare och medarbetare beméter
varandra pa din arbetsplats.

Observera i vilken grad chefer och medarbetare
i din organisation aktivt halsar pa kollegor i
rummen de garin .

Infor en policy bland chefer om att alltid halsa
pa medarbetare.

UTVARDERA ER KOMMUNIKATION

Unders6k hur ni kommunicerar idag, hur ni avspeglar
samhallet och vad det signalerar om er organisation.

Vilka normer ar starka i er kommunikation?
Vilka syns i er externa och interna kommunikation?

Vilkas roster far utrymme och vilka hérs aldrig
eller sallan?
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UTVECKLA ER MOTESKULTUR

Skaka om vanor och traditioner nar det kommer till
méten. P4 vilka andra sitt kan ni motas?

Anvand en app for att under en period klocka
taltiden under moten. Utvardera resultaten,
gor atgarder och upprepa efter en tid.

Testa nya satt att fordela ordet pa.

Satt upp regler fér inkluderande méten och las
dem hogt i bdrjan av varje mote.

VARIERA ERA INFORMELLA
MOTESFORMER

Fundera pa om era informella sammankomster dr mer
intressanta och tillgangliga for vissa an de ar fér andra.
Alla sammankomster kan inte passa alla, men genom
att varierar dem 6kar chansen att de passar fler.

Kan smébarnsfordldrar och ensamstdende delta?
Personer med nedsatt funktionalitet?

Vegetarianer?
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