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Delrapport av uppdrag att uppdatera modellen
for normmedvetet arbetssatt och foresla hur
den kan implementeras i fler av Goteborgs
Stads verksamheter

Till Goteborgs kommunfullméktige

Kommunstyrelsens forslag
Kommunstyrelsen tillstyrker stadsledningskontorets forslag i tjdnsteutlatande
den 19 mars 2024 och foreslar att kommunfullméktige beslutar:

Delrapport av kommunfullmiktiges uppdrag givet i budget 2024 att uppdatera modellen
for normmedvetet arbetssétt och foresld hur den kan implementeras i fler av
Goteborgs Stads verksamheter antecknas.

Vid behandling av drendet i kommunstyrelsen forekom skiljaktiga meningar:
Jorgen Fogelklou (SD) yrkade bifall till tilldggsyrkande fran SD den 18 april 2024.

Tjanstgdrande ersattaren Marie Brynolfsson (V) och Axel Josefson (M) yrkade bifall till
stadsledningskontorets forslag och avslag pé tilliggsyrkande frén SD den 18 april 2024.

Kommunstyrelsen beslutade forst att bifalla stadsledningskontorets forslag.

Vid omrdstning betrdffande bifall respektive avslag pa tilldggsyrkandet fran SD rostade
Axel Josefson (M), Daniel Bernmar (V), Hampus Magnusson (M), Viktoria
Tryggvadottir Rolka (S), Martin Wannholt (D), Axel Darvik (L), Marina Johansson (S),
Karin Pleijel (MP), Elisabet Lann (KD), tjinstgorande ersittarna Johannes Hulter (S) och
Marie Brynolfsson (V) samt ordféranden Jonas Attenius (S) for avslag.

Jorgen Fogelklou (SD) rostade for bifall.

Kommunstyrelsen beslutade med tolv roster mot en att avsla tilldggsyrkandet fran SD.
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Jorgen Fogelklou (SD) reserverade sig mot beslutet till forman for det egna yrkandet.

Goteborg den 24 april 2024
Goteborgs kommunstyrelse

Jonas Attenius

Mathias Skold
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Kommunstyrelsen

Yrkande (g
2024-04-18 )

Arende nr: SLK-2023-01039

Yrkande angaende — Delrapport av uppdrag att uppdatera modellen fér
normmedvetet arbetssatt och foresla hur den kan implementeras i fler av
Goteborgs Stads verksamheter

Forslag till beslut
| kommunstyrelsen och kommunfullmaktige:

1. a) Berdrda namnder ger vid nyanstallning av personal inom utbildningssektorn
samt vard- och omsorgssektorn, skriftlig och muntlig information om svensk
diskrimineringslag 2008:567 samt kommunallagen 2§ (jamstalldhet och
likabehandling av kommuninvanare).

b) En uppféljning av kunskapsnivan sker [ampligen i samband med ordinarie
APT-moten.

Yrkandet

| Sverige skyddas de manskliga rattigheterna av tre grundlagar: Regeringsformen,
Tryckfrihetsforordningen och Yttrandefrihetsgrundlagen. Regeringsformen slar fast
att det allmanna ska trygga ratten till arbete, bostad och utbildning samt verka for
social omsorg, trygghet och ge forutsattningar for god halsa.

Det allmanna ska ocksa verka for att alla manniskor ska kunna uppna delaktighet
och jamlikhet i samhallet, barnens ratt ska tas till vara. Regeringsformen anger ocksa
att det allmanna ska motverka diskriminering av manniskor pa grund av kén, hudfarg,
nationellt eller etniskt ursprung, spraklig eller religios tillhdrighet,
funktionsnedsattning, sexuell laggning, alder eller andra omstandigheter som galler
den enskilde som person.

Internationell och svensk lagstiftning utgor en tydlig grund for arbetet med
jamlikhet och motverkan av diskriminering.

| kommunallagen 2§ star det klart att "Kommuner och landsting ska behandla sina
medlemmar lika, om det inte finns skél fér nagot annat.”

Dessa lagar ger alla goteborgare likvardiga livsvillkor och férutsattningar, oavsett
socioekonomisk status, geografisk hemvist, kon, konstverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning,
alder eller sexuell 1aggning.

Sverigedemokraterna star bakom Goéteborgs Stads arbete mot diskriminering och for
jamlikhet. Vi 6nskar darfor tydlighet i den kommunala omsorgen med baring pa
svensk lagstiftning och mindre utrymme at kostsamt flum.
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Alla har ratt att verka for sin sak, anordna planer, parader, festivaler och verka som
lobbyister, den ratten ar viktig.

Staden som arbetsgivare behéver dock alltid skilja péa intresserérelser och
det kommunala kdrnuppdraget.

| arbetet inom vard, skola och omsorg géller svensk lagstiftning. Féljs dessa lagar
kommer ingen manniska bli illa behandlad fér sin sexuella laggning eller
konsidentitet. Idag ar det ett problem att hinna ge vara aldre de allra enklaste saker,
sasom tid for samtal, lite frisk luft och vistelsetid utomhus. Dessa basala behov far
ofta sta tillbaka pa grund av bland annat tids- och personalbrist.

Sverigedemokraterna féreslar att vard- samt utbildningspersonal redan vid
nyanstéllning far skriftlig och muntlig information om svensk
diskrimineringslag 2008:567 samt kommunallagen 2§ (jamstélldhet och
likabehandling av kommuninvanare).

En uppfdljning av kunskapsnivan goérs lampligtvis i samband med ordinarie APT-
moten. Gors detta, minskar behovet av utbildningsdagar om sjalvklarheter som redan
tacks av lagstiftning. Da kravs inte heller resurser i form av personal- och extra
vikariekostnader.

Finns det individer bland vard- eller utbildningsrelaterad personal i Géteborgs
kommun som hindrar vardtagare eller elever fran att f4 vara sig sjalva, som beméter
manniskor med bristande respekt och som inte foljer svensk lagstiftning, da boér
dessa tas ur tjanst. Alla vardtagare och elever ska ha lika rattigheter, villkor,
mojligheter och makt att sjalva forma sin vardag.

Kommunen ska prioritera kdrnverksamheterna vard, skola och omsorg.
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(:? Goteborgs
74 Stad

Stadsledningskontoret

Tjansteutlatande Handlaggare
Utfardat 2024-03-19 Stina Ogbonnaya
Arendenummer SLK-2023-01039 Telefon: 072-145 24 10
E-post: stina.ogbonnaya@stadshuset.goteborg.se

Delrapport av uppdrag att uppdatera modellen
for normmedyvetet arbetssatt och foresla hur
den kan implementeras i fler av Goteborgs
Stads verksamheter

Forslag till beslut

I kommunstyrelsen och kommunfullméktige:

Delrapport av kommunfullméktiges uppdrag givet i budget 2024 att uppdatera modellen
for normmedvetet arbetssétt och foresla hur den kan implementeras i fler av
Goteborgs Stads verksamheter antecknas.

Sammanfattning

I kommunfullméktiges budget for 2024 tilldelades kommunstyrelsen uppdraget att
uppdatera modellen for normmedvetet arbetssétt samt foresla hur den kan implementeras
i fler av Goteborgs Stads verksamheter. Pilotmodellen for normmedvetet arbetssitt med
fokus pa hbtqi var en modell som tillimpades inom sektorn dldreomsorg i fem av de
dévarande stadsdelarna under perioden 2016-2018. Mélet med pilotmodellen var att
sdkerstilla ett likvardigt bemotande av dldre oavsett sexuell laggning, konsidentitet eller
uttryck. I arbetet med foreliggande uppdrag har stadsledningskontoret utgatt fran tidigare
uppfoljningar och rapporter samt samtalat med fore detta projektmedarbetare.

Stadsledningskontoret har i det inledande arbetet med det aktuella uppdraget kunnat
konstatera att forutsdttningarna for att uppdatera och implementera modellen sésom den
sag ut under pilotperioden inte finns. Diaremot bedomer stadsledningskontoret att det ar
mojligt att omhénderta och vidareutveckla delar av modellen inom ramen for
foreliggande uppdrag. Utifran de utmaningar och utvecklingsomraden som identifierats i
utvérderingen av modellen avser stadsledningskontoret arbeta vidare med uppdraget att
utveckla ett normmedvetet arbetssitt som omfattar samtliga diskrimineringsgrunder. Det
fortsatta arbetet behover ske i nidra samverkan med andra angrédnsande uppdrag inom
MR-omrédet. Stadsledningskontoret avser att aterkomma till kommunstyrelsen under
hosten 2024 1 detta drende.

Beddmning ur ekonomisk dimension

Stadsledningskontoret bedomer att drendet i det héir skedet av processen inte medfor négra
ekonomiska konsekvenser. Daremot kan en implementering av modellen for
normmedvetet arbetssétt sdsom den var utformat under pilotperioden medfora 6kade
resursbehov.
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Pé sikt kan dock ett arbetssétt som bidrar till att forbattra livsvillkoren for de grupper av
ménniskor som har sdmst tillgang till sina rittigheter genera samhéllsekonomiska vinster.

Bedomning ur ekologisk dimension

Stadsledningskontoret har inte funnit nagra sirskilda aspekter pa fragan utifran denna
dimension.

Beddmning ur social dimension

I det kommunala grunduppdraget ingér det att tillhandahélla en likvérdig service som
framjar och respekterar manskliga rattigheter. I Goteborg Stad finns ett flertal program
och planer som ror réttigheter for olika grupper utifran diskrimineringsgrunder eller
specifika sakomraden. Dessa styrdokument syftar till att sdkerstélla att olika gruppers
rattigheter tillgodoses i det 16pande arbetet. Tidigare utredningar, bland annat den
uppfoljning av sex planer inom ménskliga réttighetsomradet som stadsledningskontoret
har genomfort, SLK-2023-00750, har visat att verksamheterna prioriterar sitt
grunduppdrag framfor arbete med specifika planer da planer uppfattas ligga delvis utanfor
grunduppdraget. Det finns ett behov av att utveckla arbetssétt som sakerstiller att alla
méinniskor, oavsett grupptillhorighet ges likvardig tillgéng till de kommunala
verksamheternas service och tjanster.

Uppdraget att uppdatera modellen for normmedvetet arbetssétt har baring pa den sociala
dimensionen i sin helhet eftersom drendet handlar om att skapa forutsattningar for att
ménskliga rattigheter ska kunna efterlevas i praktiken.

Bilagor

1. Slutrapport for pilotmodellen: Normmedvetet arbetssitt med fokus pa hbtq inom
dldreomsorgen

2. Utvérdering av modellen for ett normmedvetet arbetssétt med fokus pd HBTQ:

Inom dldreomsorgen i Goteborgs Stad
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Arendet

Arendet avser en delrapport av uppdraget till kommunstyrelsen i kommunfullmiktiges
budget 2024 att uppdatera modellen for normmedvetet arbetssitt samt foresla hur den kan
implementeras i fler av Goteborgs Stads verksamheter.

Beskrivning av arendet

I samband med kommunfullméktiges budget 2024 fick kommunstyrelsen ett uppdrag att
uppdatera modellen for normmedvetet arbetssétt samt foresla hur den kan implementeras i
fler verksamheter i Goteborgs Stad. Pilotmodell f6r normmedvetet arbetssitt med fokus
pa hbtq var ett pilotprojekt som pégick mellan 2016-2018. I projektet deltog ett flertal
verksamheter inom sektorn dldreomsorg i de davarande stadsdelsndmnderna Centrum,
Lundby, Majorna-Linné, Orgryte-Hérlanda och Norra Hisingen. Malet med pilotmodellen
var att 0ka kunskapen om normer och sékerstilla ett likvérdigt bemotande av édldre oavsett
sexuell laggning, konsidentitet eller uttryck.

I det inledande arbetet med uppdraget har stadsledningskontoret utgatt fran tidigare
utredningar som en slutrapport av pilotmodellen samt en utvirdering som utfoérdes av
stadsdelsforvaltning Lundby. Slutrapporten och utvérderingen av modellen bildggs
tjansteutlatandet. Stadsledningskontoret har dven samtalat med tidigare
projektmedarbetare for att ldra sig mer om modellen och fa en béttre forstaelse for hur den
anvands idag.

Angransande uppdrag
Kommunstyrelsen har flera uppdrag som ror det strategiska arbetet med ménskliga
rattigheter. Nedan foljer en kort redogorelse for ndgra angriansande uppdrag.

Uppdrag fran Goteborgs Stads budget 2024

e  Kommunstyrelsen far i uppdrag att utreda hur ojamlikhet mellan olika grupper
utifrén diskrimineringsgrunderna kan synliggoras. Arbetet ska ske i samverkan med
akademin.

e  Kommunstyrelsen far i uppdrag ge forslag pa hur ansvaret for Géteborgs Stads
arbete med ménskliga rattigheter kan samordnas och tydliggdras organisatoriskt.
Syftet ér att skapa en mer effektiv organisation och forbéttra stodet till ndmnderna.

Andra uppdrag till kommunstyrelsen

e Kommunstyrelsen fick i uppdrag, kommunfullméaktige 2022-10-27 § 34 punkt 2, att i
enlighet med den inriktning som framgar av stadsledningskontorets tjdnsteutldtande
anpassa program och planer inom omradet manskliga rattigheter till en likvérdig
struktur samt att dterkomma med forslag pa nésta steg gillande langsiktig styrning av
omradet.

Om den tidigare pilotmodellen for normmedvetet arbetssatt

Bakgrund till pilotmodellen

Utifrén ett budgetuppdrag i Goteborgs Stads budget 2016 arbetade ddvarande
stadsdelsnimnderna Centrum, Lundby, Majorna-Linné, Orgryte-Hérlanda och Norra
Hisingen fram en gemensam modell for normmedvetet arbetssétt med fokus pa hbtq.
Modellen var tankt att kunna utvecklas till att omfatta dven andra diskrimineringsgrunder.
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Under 2016 och 2017 péabdrjades arbetet med modellen i de fem stadsdelarna. Totalt
medverkade 13 enheter inom omradena hélsofrdmjande- och férebyggande verksambhet,
dldreboende och hemtjéanst. Pilotmodellen fardigstilldes inte fullt ut och implementerades
aldrig brett i stadens ordinarie arbetsprocesser.

Beskrivning av pilotmodellen

Pilotmodellen byggde pé en fordelning av ansvarsomraden, uppgifter och insatser utifrdn
tre roller; chef, ombud och medarbetare. De tre rollerna var 6msesidigt beroende av
varandra.

Chef
e  Forankra arbetet hos alla medarbetare.

e Integrera normtink i chefens egna processer.
e [eda fortlopande arbete.

e Integrera och utveckla ett normténk i planerings- och uppfo6ljningsprocessen.

Alla medarbetare
e  Basutbildning.

e  Reflektion.

Ombud

e  Ombud med fordjupningsuppdrag.
e  Fordjupningsutbildningar.

e  Granskning av verksamheten.

I beskrivningen av modellen anges foljande utgangpunkter for ett normmedvetet
arbetssitt:

e  Att chefer och medarbetare har grundliggande kunskap om normer och hbtq.

e Att det finns ombud pé enheten.

e Att arbetet bedrivs systematiskt med mél och uppfoljning.

e  Att rutiner och strukturer dr utformade sa att personer oavsett sexuell liggning,
kon/konsidentitet/konsuttryck ér inkluderade.

e  Att det finns ett utarbetat verktyg for att genomlysa verksamheten utifran ett
normmedvetet perspektiv med fokus pa hbtq.

e Att genomlysningen gors arligen.

Arbetet med modellen genomfordes i flera steg. Processen inleddes med att enhetschefen
forankrade modellen i arbetsgruppen. I ett nésta steg erbjods alla medarbetare och chefer
en basutbildning vid tva tillfdllen. Dérefter utsags ett antal ombud vars framsta uppgift var
att stotta kollegor och chef'i det I6pande arbetet med modellen. Alla som utségs till
ombud gick dven en ombudsutbildning. I nésta steg genomlystes och granskades lokala
rutiner och arbetssitt for att identifiera eventuella forbéttringsomraden. Utifran de brister
som enheterna identifierat utformades sedan verksamhetsspecifika atgirder. Modellen
inneholl inte nagra fasta metoder eller insatser, utan arbetssétten anpassades utifran
verksamheternas behov och forutsittningar.

Det sista steget utgjordes av uppfoljning och fortsatt arbete for att etablera ett systematiskt
och langsiktigt arbetssatt som frimjar ménskliga réttigheter.
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Fortsatt arbete efter 2018

Pilotmodellen for normmedvetet arbetssitt avslutades 2018. Sedan arbetet med modellen
avslutades har stadsdelsforvaltningarna ersatts av facknimnder Aven om modellen inte
finns kvar i sin helhet har enstaka aktiviteter och delmoment levt vidare pa nagra
forvaltningar i staden.

Tidigare slutsatser och erfarenheter av modellen

Davarande stadsdelsforvaltning Lundby utvérderade modellen 2018. Utvérderingen
fokuserar framst pa de resultat som verksamheterna sjdlva hade identifierat eftersom
mojligheterna att utvérdera effekterna av modellen var begrinsade.

Generella slutsatser

I utvarderingen beskrivs flera positiva effekter av arbetet med modellen, som bland annat
ett Oppnare samtalsklimat i arbetsgruppen samt en 6kad medvetenhet och kunskap hos
bade medarbetare och chefer. Ddremot var det svérare att pdvisa niagra konkreta resultat
for brukarna av arbetssattet. Vidare var det svart for verksamheterna att avgora om de
forandringar som skett var ett resultat av modellen eller berodde pa andra omstandigheter.
Med tanke pé att de aktiviteter som genomfordes framfor allt fokuserade pd medarbetarna

och arbetsplatsen bedomdes dessa insatser i bésta fall ha en paverkan pa de éldres tillvaro.

I utvarderingen framkom att faktorer som verksamhetstyp och tillgang till resurser hade
stor betydelse for enheternas mojlighet att arbeta med modellen. Med tanke pa att
modellen byggde pa att varje enhet utifran vissa givna ramar sjilva utformade metoder
och arbetssitt kridvdes det att verksamheterna avsatte resurser for att omsétta modellens
intentioner i praktiken. En annan slutsats som framkom i utvédrderingen var att bade
ombud och utvecklingsledare var centrala for enheternas mdjligheter att tillimpa
modellen i sina verksamheter. Att arbetsséttet var beroende av ett fital funktioners stod
och expertis beskrivs som en sérbarhet hos modellen. En annan utmaning som
identifierades i utvarderingen var att enskilda chefers kunskap och intresse i hog grad
paverkade mojligheten att nd framgang i arbetet.

Utvecklingsomraden

I utvérderingen beskrivs ett antal utvecklingsomraden for det fortsatta arbetet med
modellen. Ett sdidant omrade ar styrning och ledning som bedéms behdva stirkas for att
sdkerstilla att arbetet inte blir personbundet och avhéngigt enskilda chefer eller
medarbetares engagemang. Vidare behdver fragor som ror ansvar och dgarskap av
modellen klargoras. Goteborgs Stad kan &ven behova skjuta till medel for att utjimna
skillnader mellan olika verksamhetstyper for att fler verksamheter ska kunna tilléimpa
modellen. Avslutningsvis konstateras att modellen troligen behéver omarbetas om
arbetssattet ska inforas i andra omraden eller utvidgas till att omfatta fler
diskrimineringsgrunder.

Stadsledningskontorets bedémning

Stadsledningskontoret har i det inledande arbetet med det aktuella uppdraget kunnat
konstatera att forutsattningarna for att uppdatera och implementera modellen sdsom den
sag ut under projektperioden inte finns. Pilotmodellen avslutades 2018 och arbetsséttet i
sin helhet tilldimpas inte ldngre i Goteborgs Stad. Sedan dess har staden dven genomgatt
flera omorganisationer. Dock bedémer stadsledningskontoret att det 4r mojligt att
omhanderta och vidareutveckla delar av modellen inom ramen for féreliggande uppdrag.
Utifrén de utmaningar och utvecklingsomréden som identifierats i utvirderingen av
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modellen avser stadsledningskontoret arbeta vidare med uppdraget att utveckla ett
normmedvetet arbetssitt som omfattar samtliga diskrimineringsgrunder. Det fortsatta
arbetet behdver ske i ndra samverkan med de angransande uppdrag inom MR-omréadet
som beskrivs inledningsvis i tjansteutlatandet.

Vidare finns det delar av pilotmodellen som kan inarbetas i de insatser som
stadsledningskontoret samordnar for att stirka stadens arbete mot diskriminering. Det
géller framfor allt atgérder for att motverka exkluderande normer och attityder pa
arbetsplatsen. Hér finns dven flera beréringspunkter med insatser som genomfors inom
kompetensforsorjningsplanen.

Stadsledningskontoret avser att dterkomma till kommunstyrelsen under hosten 2024 i
detta drende. Nésta steg i processen édr att fortsatt utreda hur arbetsséttet i modellen skulle
kunna utformas och anpassas till att fungera i dagens verksamheter, samt vilka
komponenter som behover finnas. I det arbete kommer stadsledningskontoret att soka
samverkan med fackliga foretrddare samt stadens forvaltningar. I den fortsatta
redovisningen av uppdraget kommer eventuella behov av resurser att beskrivas. I detta
ingdr dven en beskrivning av implementering och eventuella stddmaterial.

Christina Eide Eva Hessman

Direktor Utveckling och hallbarhet Stadsdirektor
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Slutrapport for pilotmodellen:

Normmedvetet arbetssatt med
fokus pa hbtg inom
aldreomsorgen

Januari 2016 — juni 2018

Anna Thomasson, utvecklingsledare SDF Majorna-Linné
Sara Thornadtsson Chavarria, utvecklingsledare SDF Lundby
Johanna Waara, utvecklingsledare SDF Centrum

Karolina Osterblom, utvecklingsledare SDF Norra Hisingen
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SAMMANFATTNING

| Goteborgs Stads budget 2016 fanns ett uppdrag att minst en &ldreverksamhet skulle hbtg-diplomeras. Det
var kopplat till malet om att de méanskliga rattigheterna ska genomsyra stadens alla verksamheter.
Stadsforvaltningarna Centrum, Lundby, Majorna-Linné, Orgryte-Harlanda och Norra Hisingen omhéndertog
detta uppdrag i sina respektive stadsdelsbudgetar under 2016 och 2017. Sektorscheferna for &ldreomsorgen
samt hélso- och sjukvarden (AO-HS) i dessa fem stadsdelar gav ocksa utvecklingsledare ménskliga
rattigheter i uppdrag att ta fram ett forslag pa hur kommunfullmaktiges uppdrag skulle kunna omhéandertas
gemensamt. | ett arbete med referensgrupper och workshops blev det tydligt att det fanns ett behov att ta
fram en gemensam modell for arbetet, snarare &n att hbtg-diplomera enskilda aldreverksamheter. Denna
modell skulle ge staden mgjlighet att arbeta med att stirka och sékerstalla att kompetens om hbtq finns inom
sektor AO-HS.

Under 2016 och 2017 paborjade samtliga fem stadsdelar det interna arbetet med modellen. Tva verksamheter
inom halsoframjande- och forebyggande verksamhet, tre aldreboenden samt atta hemtjénstenheter har
deltagit som pilotverksamheter. Modellen som verksamheterna arbetat utifran har byggt pa tre spar: chefen,
alla medarbetare och ombud. Processen for att infora ett normmedvetet arbetssétt har omfattat: forankring
och planering pa enheten, utbildning for alla medarbetare, utse ombud och utbilda dem, arbete med att
granska och forandra verksamhetens arbetssatt samt uppfoljning och fortsatta aktiviteter for att langsiktigt
arbete.

Utgangspunkten for de deltagande verksamheterna har varit att inféra ett normmedvetet arbetssatt med fokus
pa hbtq, vilket skulle innebéra att:

e chefer och medarbetare har grundldggande kunskap om normer och hbtq

e det finns ett ombud pa enheten

e arbetet bedrivs systematiskt med mal och uppféljning

o rutiner och strukturer ar utformade sa att personer oavsett sexuell laggning,
kdn/konsidentitet/kdnsuttryck ar inkluderade

o det finns ett utarbetat verktyg for att genomlysa verksamheten utifran ett normmedvetet perspektiv
med fokus pa hbtq

e genomlysningen gors arligen.

Arbetet inom de fem deltagande stadsdelarna har varierat, framst beroende pa hur manga och vilken typ av
verksamhet som medverkat. Exempel pa aktiviteter som genomforts i verksamheterna ar att de:

e infort normmedvetenhet och hbtg som stadende punkt pa APT

e granskat och justerat genomférandedokumentation till exempel dokument for levnadsberattelser

e infort normmedvetna tankekort som star framme i verksamheten for medarbetare och
besOkare/deltagare

o genomfort fysiska forandringar i lokaler, exempelvis genom att ta bort normativa skyltar

e gjort studiebesok pa normmedveten begravningsbyra samt integrerat hbtq och normmedvetenhet vid
reflektionstillfallen.

Under varen 2018 har en forsta utvéardering av arbetet med pilotmodellen genomforts. Fokus pa
utvarderingens fokus har varit hur inférandet i stadsdelarnas verksamheter har gatt till och hur modellens tre

spar har fungerat samt framjande och férsvarande faktorer i arbetet med modellen. I det fortsatta arbetet finns
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ett antal identifierade behov for att kunna sakerstalla att arbetet med modellen lever vidare och kan
utvecklas.

DEL 1: Bakgrund

Denna del innehaller en beskrivning av bakgrunden till uppdraget samt en presentation av den pilotmodell
som arbetet tar avstamp i.

”Normmedvetet arbetssétt” ar Goteborgs Stads pilotmodell for att sékerstélla ett likvardigt bemotande av
aldre oavsett dennes sexuella laggning, konsidentitet eller kdnsuttryck.

Pilotmodellen har arbetats fram tillsammans med personal som arbetar inom stadens aldreomsorg. Modellen
innebar ett langsiktigt arbete for att hoja personalens normkritiska kompetens och battre mota éldre hbtg-
personers behov.

Politiska mal och uppdrag

Att ge ett bra bemd6tande och skapa trygghet ar ett uppdrag fran de styrande politikerna som vill att arbetet
med att mdéta aldre hbtg-personers behov ska forbattras.

| Goteborgs stads budget! for saval 2016, 2017 och 2018 har ett av de prioriterade malen varit:

e De manskliga rattigheterna ska genomsyra alla G6teborgs Stads verksamheter?,

Ett uppdrag kopplat till detta mal har varit:

e Utbildningsinsatser ska genomfdras for att hdja den normkritiska kompetensen i Géteborgs Stads
verksamheter®,

| Goteborgs Stads budget for 2016 fanns ocksa uppdraget:

e Hbtg-diplomering for minst en aldreverksamhet ska genomforas.

En modell for Géteborgs Stad

Uppdraget om att hbtg-diplomera minst en dldreverksamhet togs upp av fyra stadsdelar i deras respektive
stadsdelsbudgetar for 2016. Dessa stadsdelar var Centrum, Lundby, Majorna-Linné och Orgryte-Héarlanda.
Norra Hisingen deltog redan fran borjan i framtagandet i pilotmodellen och valde att lyfta in uppdraget i
stadsdelens budget 2017. De deltagande stadsdelarna har darefter valt att arbeta med pilotmodellen utifran

! Antagen av kommunfullméktige.

21 budget 2016 var mélet formulerat som: ”Alla stadens verksamheter ska genomsyras av minskliga rittigheter och
framja likabehandling”.

31 budget 2016 var uppdraget formulerat som: ” Den normkritiska kompetensen ska hojas i stadens verksamheter”.



sina lokala behov, 6nskemal och prioriteringar. Vilka och hur manga verksamheter som deltagit har varierat
mellan stadsdelarna.

Sektorscheferna for AO-HS* gav utvecklingsledare manskliga rattigheter (i dessa fem stadsdelar) i uppdrag
att ta fram ett forslag pa hur uppdraget skulle kunna omhéndertas. En referensgrupp bestéende av chefer och
personal fran verksamheter inom aldreomsorgen samt representanter fran HBT-seniorerna (RFSL Goteborg)
skapades. Genom workshops tydliggjordes behov och i denna process avfardades de ursprungliga planerna
om hbtg-diplomering till forman for att ta fram en egen, gemensam modell for Goteborgs Stad.

Grundtankarna bakom att ta fram en egen modell for staden var att modellen pa sikt skulle kunna appliceras
pé olika verksamheter, samt att fler verksamheter skulle kunna inga genom att staden inte var beroende av
externa aktorer for att genomfora en diplomering. Vidare fanns det ursprungligen &ven tankar kring att
modellen skulle vidareutvecklas for att kunna applicera pa samtliga diskrimineringsgrunder, darav fokus pa
normmedvetenhet. En gemensam modell for Goteborgs Stad skulle ocksa kunna starka arbetet med jamlikhet
och likvardighet dver staden.

Fortsatta politiska mal och uppdrag
| januari 2017 antogs Goteborgs Stads plan for att forbattra hbtg-personers livsvillkor av
kommunfullméktige. Planens giltighetstid ar 2017-2021. Ett av planens mal ar att:

e Stadens verksamheter arbetar aktivt och normkritiskt med att synliggéra exkluderande strukturer fér
att kunna erbjuda likvérdig service och tjanster.

En av atgarderna under malet &r:

e Infér Normmedvetet arbetssatt i minst fem brukarnara verksamheter per ar i varje stadsdel, efter
modell som utvecklats i bl a SDF Orgryte-Hérlanda.

Ansvariga for genomforande av atgarden ar samtliga stadsdelsnamnder. SDN Orgryte-Harlanda &r utsedda
att vara sammankallande.

Vad innebar ett normmedvetet arbetssatt?

Enligt den nationella vardegrunden for dldreomsorgen, framtagen av Socialstyrelsen, ska personal i
aldreverksamheter arbeta for att aldre personer far leva ett vérdigt liv och kanna vélbefinnande. Med det
menas till exempel rétt till privatliv och kroppslig integritet, sjalvbestammande, trygghet och ett gott
bemotande av den aldre och dennes narstaende.

Aldre hbtg-personer &r en blandad grupp med manga olika erfarenheter och behov, dar det gemensamma &r
att de bryter mot samhallets normer for kon och sexualitet. Manga aldre hbtg-personer kan kanna oro infor
hur personalen kommer att bemd&ta dem eller vara oroliga infor att behdva délja sin identitet eller sexualitet
pa dldreboendet eller i métet med hemtjansten.

I rapporten Normbrytande liv i GOteborg: Lagesrapport om hbtg-personers livsvillkor i Géteborg 2014
framgar det bland annat att personer som definierar sig som hbtq generellt har lagre fértroende for
myndigheter och offentlig verksamhet. Vidare poangteras att okunskap och krdnkande attityder bland

4 Sektor AO-HS star for sektor Aldreomsorg samt Halso- och sjukvard.



personal och medboende inom dldreomsorgen kan leda till att &ldre hbtg-personer upplever sig otrygga och
att de inte kan vara éppna med sin sexualitet och identitet.

Varfor fokus pa normer?

Normer kan forstas som oskrivna regler som anger hur nagot forvantas vara. Normer skapas av oss alla pa
olika satt och maste upprepas hela tiden. Personer som féljer normen marker ofta inte av den medan personer
som bryter mot normen oftare méter olika former av negativa konsekvenser som exempelvis att inte kunna
vara 6ppen med den en &r. Det innebér att normer ger ofértjanta fordelar eller nackdelar beroende pa om en
foljer normen eller inte. Normer &r alltsa tatt kopplade till makt.

Tva exempel pa starka samhallsnormer &r heteronormen och tvakénsnormen. Tvakonsnormen ar den norm i
samhéllet som sager att alla manniskor forvantas tillhora ett av tva befintliga kon (kvinna och man) och att
en persons konstillhorighet baseras pa hur personens kropp uppfattas. Tvakonsnormen innebar ocksa att en
persons kénstillhorighet forvantas medfara vissa egenskaper som ar fundamentalt olika, samt att de tva
konen forhaller sig pa vissa satt till varandra.> Heteronormen bygger i sin tur pa tvakénsnormen och innebar
forenklat att kvinnor och mén forvéntas bli attraherade av och kéra i varandra samt vilja bilda stabila par med
varandra.

Att bryta mot starka samhallsnormer kan, for manga normbrytare, innebara att en lever med innebér en 6kad
psykosocial stress och pafrestning i vardagen. Detta kallas for minoritetsstress. Minoritetsstress kan forstas
som en stress som kommer av upplevelsen av att vara utsatt for fordomar, nedsattande tilltal, diskriminering,
trakasserier och radsla for vald. Det kan kannas som att hela tiden vara pa sin vakt och att vara beredd pa att
bli utsatt, till exempel att standigt bli omndmnd med fel pronomen eller att kédnna en oro for att bli felkdnad.
For manga hbtg-personer innebar minoritetsstressen att man har en standigt hogre beredskap for risken att
motas av ett heteronormativt bemotande. Att géra mindre férandringar i verksamheters bemétande och
rutiner kan darfor vara av stor vikt for att 6ka normbrytares kdnsla av trygghet i verksamheten.

Att arbeta normmedvetet

Att arbeta normmedvetet &r ett satt att forverkliga ménskliga rattigheter och skapa forutsattningar fér mer
jamlika verksamheter. Det handlar om att sékerstélla ett likvardigt bemotande. Malet med arbetet ar att hoja
den normmedvetna/normkritiska kompetensen hos alla i verksamheten samt att mojliggora ett systematiskt
och langsiktigt arbetssatt dar denna kompetens tas om hand.

Genom kunskap kan personalen reflektera éver vilka normer som finns i verksamheten, vilka konsekvenser
dessa far for bemotande av andra och hur verksamheten kan forandra sitt arbetsséatt for att fler ska kanna sig
trygga och inkluderande. Ett normmedvetet arbetssatt utgar fran ett helhetstank som omfamnar
verksamhetens alla delar. | praktiken kan det exempelvis innebéra:

Att se 6ver hur personalen pratar med och stéller fragor till brukare.

Att ga igenom rutiner for arbetet och se 6ver om nagot behéver forandras.
Att lyfta fragor om normer pa arbetsplatstraffar och vid reflektionstillfallen.
Att normkritiskt granska verksamhetens fysiska miljoer.

5 https://www.rfsl.se/hbtg-fakta/hbtg/begreppsordlista/
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Utformning av pilotmodellen

Utgangspunkten for pilotmodellen var att ett normmedvetet arbetssatt med fokus pa hbtq
skulle innebéra:

Att chefer och medarbetare har grundlaggande kunskap om normer och hbtg.
Att det finns ombud pa enheten.
Att arbetet bedrivs systematiskt med mal och uppféljning.

Att rutiner och strukturer ar utformade sa att personer oavsett sexuell laggning, kon/konsidentitet/konsuttryck
ar inkluderade.

Att det finns ett utarbetat verktyg for att genomlysa verksamheten utifran ett normmedvetet perspektiv med
fokus pa hbtg.

Att genomlysningen gors arligen.

Pilotmodellen innefattar tre spar som stodjer och forutsatter varandra:

Chef
o Forankra arbetet hos alla medarbetare.
o Integrera normtank i chefens egna processer.
o Leda fortlépande arbete.
o Integrera och utveckla ett normtank i planerings- och uppféljningsprocessen.

Alla medarbetare
e Basutbildning.
o Reflektion alla medarbetare.

Ombud
e Utse ombud med férdjupningsuppdrag.
e Fordjupningsutbildningar.
e Granskning av verksamheten.




Hur gar processen till?

Pilotmodellen utgick ifran att processen for att implementera ett normmedvetet arbetssatt pa enheten skulle
innehalla féljande delar:

Arbete med att
Forankr_lng o<°:h Utbildning for alla Ombud utses och graln_s.ka och
planering pa - forandra
medarbetare utbildas
enheten verksamhetens
arbetssatt

Uppféljning och
fortsatta aktiviteter
for ett langsiktigt
arbete

Férankring och planering

Arbetet startas med att enhetschefen férankrar modellen hos personalen for att se till att samtliga
medarbetare &r val inforstadda med vad, varfor, nar och hur nagot ska goras. Det ar ocksa viktigt att chefen
ser till att det finns utrymme att fanga upp eventuella fragor, farhagor eller funderingar innan processen
paborijas.

Utbildning for alla medarbetare

For att sakerstalla att alla har en gemensam teoretisk- och begreppsforstaelse ar utbildning for alla inom den
berorda verksamheten, bade chefer och medarbetare, ett viktigt steg. Pilotmodellen innehaller en
basuthildning pa tva tillfallen som ger kunskap om normer, heteronormen och tvakénsnormen, hbtg-
begreppet och hbtg-personers livsvillkor samt vad ett normmedvetet arbetssatt innebér och évning i att arbeta
normmedvetet i praktiken.

Ombud utses och utbildas

Nésta steg ar att chefen utser ett antal ombud. Ombudsrollen &r viktig for att driva arbetet och sdkerstélla en
nara koppling till karnverksamheten. Ombuden far utrymme i sin tjanst att tillsammans med chefen arbeta
vidare med processen och har i uppdrag att vara ett extra stéd i arbetet for kollegor och chef.

For att bli ombud far en ga en ombudsutbildning. En forutsattning for att kunna delta pA ombudsutbildningen
ar att ombuden har genomgatt basutbildningen innan.

Under tiden med pilotmodellen har utvecklingsledarna arrangerat stadsdelsgemensamma ombudstraffar tva
ganger per termin. Ombudstraffarna har innehallit kunskapspafylinad vad géaller bade innehall och metoder
for att arbeta normmedvetet men de har &ven syftat till erfarenhetsutbyte och inspiration ombuden emellan.
De stadsdelar dér fler &n en enhet deltar har valt att inféra lokala ombudstraffar.

Arbete med att granska och férdndra verksamhetens arbetssdtt

For att det normmedvetna arbetssattet ska kunna implementeras ar det viktigt att atgarder anpassas utifran
den enskilda verksamheten och dess forutsattningar. Darfor &r nésta steg att granska hur verksamheten
arbetar. Det kan till exempel g6ras genom att medarbetare far i uppgift att ga igenom rutiner for det dagliga
arbetet och se 6ver om nagot behdéver forandras.

Inom &ldreverksamheter kan det exempelvis handla om att titta pa rutiner och stddmaterial for
levnadsberattelser, ankomstsamtal och genomforandeplaner. Andra exempel pa hur arbetet kan undersokas &r
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att normkritiskt granska verksamhetens fysiska miljoer. Genom att granska det egna arbetssattet identifieras
verksamhetens utmaningar och baserat pa dessa formuleras verksamhetsspecifika atgarder. | del 2 beskrivs
hur verksamheterna inom pilotmodellen har gétt tillvaga.

Uppfdlining och fortsatta aktiviteter fér ett langsiktigt arbete

Forandringsarbete tar tid och det kréaver att en haller i och haller ut. Malet med pilotmodellen &r att hoja den
normmedvetna/normkritiska kompetensen hos alla i verksamheten samt att mojliggora ett systematiskt och
langsiktigt arbetssatt dar denna kompetens tas om hand. Det ar darfor av stor vikt att verksamheten
kontinuerligt foljer upp sitt arbete samt beslutar om fortsatta atgarder. Exempel pa fortsatta atgarder &r att se
over rutiner for nyanstallningar och vikarier, att ha med arbetet i verksamhetsplanering och uppféljning (och
formulera aktiviteter som ska genomfdras) samt att bevaka och satta in atgarder av ytterligare
kompetenshéjning for medarbetarna.
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DEL 2 - Beskrivningen av arbetet i stadsdelarna

Denna del beskriver hur arbetet med pilotmodellen gatt till, vad som gjorts samt hur. Resultaten av arbetet
beskrivs i den utvardering som gjorts.

Vilka och hur manga enheter som gatt in i arbetet med pilotmodellen har varit olika i de fem stadsdelarna
och arbetet har utformats pa lite olika satt for att passa radande forutsattningar. Har nedan beskrivs darfor
arbetet per stadsdel.

SDF Centrum

Bakgrund

| SDF Centrum valde sektorsledningen for AO-HS att g in med en pilotverksamhet. Valet foll pa
halsoframjande- och forebyggandeenheten da enheten sedan tidigare arbetat med manskliga rattigheter och
hbtq. Halsoframjande- och forebyggandeenheten bestar av en bred verksamhet av traffpunkter,
anhorigcenter, fixartjanst, motesplats, kulturhus, trygghetsvardar och dagverksamhet. Enheten har 17
medarbetare som arbetar i mindre team. Medarbetarna sitter utspridda pa sina respektive arbetsplatser och
traffas framst pa APT och vid reflektionstillfallen. Enhetschefen aker runt mycket mellan de olika
verksamheterna och verksamhetsmoten ordnas pa respektive plats.

Genomfoérande

Varen 2016 traffades utvecklingsledare manskliga rattigheter, enhetschefen och en aldrekonsulent for att
borja planera for ett infoérande av pilotmodellen. Enhetschefen presenterade sedan modellen och planen for
inforandet pa ett APT. Enhetschefen hade deltagit pa den chefsutbildning som hélls 6ver staden. Dérefter
genomfdrdes basutbildningen vid tva halvdagar for alla medarbetare pa enheten och darefter utsags ombud.
Chefen tillfragade tva medarbetare med intresse for fragan och som fungerade bra ihop och de gick sedan
ombudsutbildning. For att inte allt ansvar skulle laggas pa ombuden har chefen varit noga med att ett
normmedvetet arbetssatt ar alla medarbetares ansvar.

Halsoframjande- och forebyggandeenheten i SDF Centrum har valt att fokusera pa normer i stort snarare &n
hbtq. Fordelen uppfattas av ombuden vara att hbtq skrammer bort en del personer medan normer i stort ar
mer “lattillgingligt”. “Det innebdr att vi kan applicera arbetet pd sdvdl vithetsnorm, som tvasamhetsnorm,
heteronorm och familjenorm. Genom att synliggdra det har sattet att tdnka skapas en stérre medvetenhet och
det blir inte lika hotfullt”. Ombuden har tillsammans med enhetschefen gjort planering halvarsvis for
enhetens arbetet med att infora ett normmedvetet arbetssatt. Nedan lyfts ett antal exempel pa aktiviteter som
skett inom ramen for detta.

Vid varje APT har normmedvetet arbetssatt en egen punkt. Tanken &r att hela enheten bidrar men att
ombuden har ett extra ansvar for punkten. Vid dessa tillfallen har de bland annat gjort normspaningar och
tittat pa filmer. Normer ar aven en staende fraga vid reflektionstillfallena som genomfors fyra ganger per
termin.

Ett arbete med att ta fram en gemensam vision for hur enheten arbetar normmedvetet startades under hosten
2017. Vid ett forsta tillfalle ombads alla medarbetare att fundera 6ver vad normmedvetet arbetssatt innebar
for dem och hur de arbetar utifran det. Till nasta APT hade ombuden sammanstallt och klustrat alla tankar
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och synpunkter som inkommit. Medarbetarna placerades i mindre grupper dar de tillsammans diskuterade
och konkretiserade materialet. Vad menas nér vi till exempel sdger att "hér ser vi alla manniskor”? Vad
betyder det och hur syns det? Handlingsplanen for ett normmedvetet arbetssatt &r nu klar och tagen av alla pa
enheten. Genom att ha involverat alla medarbetare langs vagen ar tanken att materialet och pastaendena ska
ha landat i var och en.

Enheten har sedan tidigare anordnat ”Antligen méndag” dir seniorer far del av en foreldsning och fika.
Under varen 2018 genomfors fyra sadana tillfallen pa temat manskliga rattigheter. Detta &r ett satt for
enheten att inte bara utbilda den egna personalen utan dven deltagarna i verksamheten. Under histen 2018 &r
planen att ombuden ska vara behjélpliga p& enhetens olika arbetsplatser. Ar det dokument som behéver
uppdateras? Skyltar som ska bytas ut?

SDF Lundby

Bakgrund

SDF Lundby valde att i ett forsta skede delta med en pilotverksamhet, Sockenvagen aldreboende. Vid ett
ledningsgruppsméte 2016 informerades enhetscheferna om det politiska uppdraget och cheferna for
Sockenvagen dldreboende meddelade intresse av att delta i arbetet. Tanken fran enhetschefernas sida var att
via modellen kunna arbeta med ett tilldtande och inkluderande klimat pa boendet.

Genomférande

Efter ett forsta uppstartssamtal mellan boendets chefer och utvecklingsledare ménskliga rattigheter deltog
cheferna tillsammans med en aldrekonsulent och huvudadministratér i den chefsutbilding som
stadsledningskontoret anordnade. Dérefter paborjades basutbildningar for boendets medarbetare. For att
undvika vikariekostnader schemalades utbildningarna for mindre grupper, oftast for runt fem till sex
medarbetare i taget. Upplagget blev mycket resurskravande for utvecklingsledare ménskliga rattigheter men
gav medarbetarna tid och majlighet till reflektion.

Arbetet pa boendet har fokuserat pa normer i stort men de flesta Gvningar har gjorts kring heteronormen.
Sockenvéagen aldreboende valde att utse ett ombud per avdelning. Utéver dessa fick aldrekonsulenten
uppdraget och ar idag den som framst driver arbetet i huset. Av 6vriga ursprungligen fyra ombud &r det
endast en som idag arbetar kvar som ombud. De har avsatt tid for att planera arbetet och for delta pa
ombudstraffar.

Pa Sockenvagen aldreboende har ombuden tillsammans kartlagt och justerat levnadsberattelsen samt andra
mallar som anvénds for aldreboendena i Lundby. Vid varje APT avsatts 30 minuter till ett normmedvetet
arbetssatt. Chefen lyfter att det ar tungt att avsatta sa mycket tid av APT da mycket annat ska hinnas med
men att det & nddvandigt. Ombuden tillsammans med cheferna ansvarar for punkten. Vid tva tillfallen har en
dragshow anordnats; en gang enbart for de boende och en gang pa en anhérigtraff. Vid detta tillfalle deltog
bada enhetscheferna, delade ut broschyrer om ett normmedvetet arbetssétt samt pratade med hyresgaster och
anhoriga.

Boendet har pausat fran reflektionstillfallen under narmare ett ars tid. Under varen 2018 har alla

aldreboenden i Lundby gatt in i arbetet for ett normmedvetet arbetssétt. Sockenvagen aldreboende invéntar
ovriga boenden for att tillsammans kunna utveckla ett enhetligt satt i exempelvis reflektionerna.

12



SDF Majorna-Linné

Bakgrund

| SDF Majorna-Linné valde sektorsledningen for aldreomsorg att ga in med en pilotverksamhet. Valet foll pa
en hemtjanstenhet utifran att enhetschefen hade intresse for fragorna och bedémdes kunna driva arbetet.
Enheten har cirka 30 - 35 medarbetare.

Genomforande

I Majorna-Linné var tjansten utvecklingsledare ménskliga rattigheter vakant under den tid som den
deltagande verksamheten planerade att halla sina basutbildningar. Detta resulterade i att arbetet kom i gang
nagot senare i Majorna-Linné jamfort med de andra stadsdelarna. Utbildning for all personal holls vid tre
tillfallen under varen/sommaren 2017 och ett ombud utsags under hosten. Utéver att ombudet deltagit pa
stadendvergripande ombudstraffar har &ven ombud, utvecklingsledare manskliga réttigheter och
enhetschefen har méten och avstamningar kring arbetet.

I december 2017 utbildades samtliga medarbetare inom hélsofr&mjande- och forebyggandeenheten inom
manskliga rattigheter, normmedvetenhet och hbtg, en utbildning som motsvarar modellens basutbildningar.
Efter detta utsags ett ombud inom dven denna enhet. Enheten har bland annat tagit fram en affisch som
synliggdr Goteborgs stads vardegrund och diskrimineringsgrunderna. Affischen syftar till att tydliggora for
bade medarbetare och besokare att verksamheterna arbetar med inkludering och likabehandling.

Under 2017 paborjades diskussioner inom hela sektorn aldreomsorg samt hélso- och sjukvarden i Majorna-
Linné géllande hur perspektiv kring likabehandling, inkludering och hbtq skulle kunna bli en del av det redan
pagaende arbetet med reflektion. | stadsdelens budget for 2018 formulerades darfor ett uppdrag till hela
sektorn att ett antal reflektionstillfallen under aret ska sérskilt fokusera pa normmedvetenhet och hbtg.
Reflektionsledare har utbildats sa att det finns inom alla verksamheter inom sektorn, sedan far dessa ga
utbildning inom hbtg och normmedvetenhet vilken ges av utvecklingsledare manskliga rattigheter. Det forsta
utbildningstillfallet inom detta holls under varen 2018 och det andra &r planerat till hosten. Syftet med att
sékerskilt integrera hbtg och normmedvetenhet vid ett antal reflektionstillfallen &r att mojliggora att alla
inom sektorn praktiskt arbetar med och samtalat om dessa perspektiv i sina respektive verksamheter och
uppdrag. Satsningen ses som en vidareutveckling av arbetet med pilotmodellen.

SDF Norra Hisingen

Bakgrund

Sektor aldreomsorg i SDF Norra Hisingen hade sedan tidigare en idé om att hbtg-certifiera verksamheter och
valde att ga in i arbetet med att utveckla modellen innan ett politiskt uppdrag fanns i stadsdelen. | SDF Norra
Hisingen ingar flera omraden och enheter i modellen; halsoframjande- och forebyggandeenheten, Lillhagens
aldreboende samt hela omrade hemtjanst (sju enheter).

Genomforande

Hur arbetet med att infora ett normmedvetet arbetssétt har organiserats och genomforts varierar stort mellan
stadsdelens olika omraden och enheter. Idag har de flesta enheter haft bada uthildningstillfallena. En absolut
majoritet av enheterna har utsett normombud.
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Da sa manga verksamheter deltar i arbetet med ett normmedvetet arbetssatt har Norra Hisingen haft
mojlighet att skapa lokala ombudsgrupper internt i stadsdelen. Inom savél aldreboende som hemtjénst har
omsorgshandledare eller metodutvecklare fatt ett sasmordnande uppdrag dér de samlar ombuden i lokala
grupper och stéttar respektive ombud i att driva fragorna pa sin enhet. Inom hemtjansten har mycket av
planeringen gjorts i ombudsgruppen. Detta mojliggor ett enhetligt arbetssétt och fokus. Vidare har ombuden
kunnat forbereda sig och stérkas i ombudsrollen gemensamt. Utvecklingsledare manskliga rattigheter tréffar
omsorgshandledarna och chefer regelbundet.

Nedan foljer en kort ssmmanfattning per omrade:

Aldreboende

Lillhagens &ldreboende har fran bérjan deltagit i arbetet med att infora ett normmedvetet arbetssatt med sina
2 hus, 12 enheter, 3 enhetschefer och 130 medarbetare. Idag ar det hus 10 som deltar mer aktivt men hus 9
deltar fortfarande i viss utstrdckning, de har t ex ombud som deltar. Idag finns 6 ombud utsedda i husen. En
av cheferna har huvudansvar for arbetet med ett normmedvetet arbetssatt. Metodutvecklaren har fatt i
uppdrag att driva och planera arbetet pa boendet och hon samordnar ombuden i lokala ombudsmoten.

All personal har gatt tva halvdagars basutbildning. Utbildningarna anordnades vid flera tillfallen for att
mojliggora att alla medarbetare kunde delta. Eftersom det ar en s stor personalgrupp anlitades en extra
resurs for att halla i dessa uthildningar.

Lillhagens aldreboende har nu samlat dessa ombud tillsammans med sina existentiella ombud under temat
manskliga rattigheter for att &ven arbeta med fler normer an hbtq. Interna ombudsmaéten halls regelbundet
internt i huset. De sex ombuden ska daremellan arbeta med fragorna ute i sina olika verksamheter. Hittills
har ombuden reviderat levnadsberattelsen for att stalla mer 6ppna fragor som passar alla. Boendet har borjat
anvanda regnbagsflaggan for att synliggora arbetet och personal har haft samtal med boende kring
betydelsen av flaggan. Vidare ska ombuden anvéanda en del av enheternas APT till att lyfta fragor kopplade
till arbetet. Arbetet med ett normmedvetet arbetssétt har dven integrerats i vissa reflektionstillfallen genom
att fragor kring normer inkluderats i reflektionsfragorna.

Hemtjanst

Hela omrade hemtjéanst ingar i arbetet med ett normmedvetet arbetssatt. Omradet bestar av sju enheter. Om
medarbetarna har gatt en eller tva av basutbildningarna varierar mellan enheterna. Det finns idag cirka 10-15
ombud inom hemtjéansten i Norra Hisingen men det har varit svart att rekrytera intresserade till uppdraget pa
fler enheter. En anledning till detta &r att ombudsrollen och uppdraget har uppfattats som otydligt.

Omsorgshandledarna har fatt en viktig roll. De samordnar de lokala ombuden i ombudstraffar och driver pa
arbetet. Omsorgshandledarna traffar ombuden en gang per manad och i detta forum har beslut tagits om att
borja med att fokusera pa bemotandet kollegor emellan. Forst i nasta steg kommer arbetet att utga ifran
bemdtande mot omsorgstagarna. Dessa traffar har anvants till ytterligare kompetenshdjning och planering av
arbete pa respektive enhet, t ex har ombuden tittat pa korta filmer om olika normer och diskuterat fragor som
kan komma upp nar de sedan kommer visa filmerna pa APT och halla i en diskussion. Ombuden lyfter att
dessa tillfallen varit véldigt vardefulla. Utdver detta har genomforandeplaner granskats.
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Halsoframjande- och férebyggandeenheten

Enheten bestar av dagverksamheter, traffpunkter, anhorigstod, fixartjanst, uppsdkande verksamhet, och
hélsocoach och har 25 medarbetare. Enheten hade redan tidigare arbetat med manskliga rattigheter,
minoriteter och hbtg.

Genomfoérande av modellen skedde i omvénd ordning jamfért med andra enheter. Enheten bdrjade med
ombudsutbildningar, darefter har basutbildningarna genomforts. De medarbetare som var intresserade av
ombudsrollen fick lamna intresseanmalan till chefen. Enheten har idag tre ombud. Det &r dnnu tidigt i
processen och chefen upplever inte att ombudsrollen ar formaliserad annu. Det finns ingen lokal uppdrags-
beskrivning men eftersom ombuden uttryckt behov av en sadan kommer det att tas fram. Fokus for arbetet
har varit att skapa ett tillatande klimat. Enheten arbetar utifran ett medborgarperspektiv och forsoker na sa
manga grupper som mojligt.

Ombuden har gatt igenom genomférandeplaner och andra dokument pa enheten samt tittat éver hur fragor
stélls i systemet Treserva. De har dven plockat ned normativa toalettskyltar. Regnbagsflaggor star alltid
framme och en av dagverksamheterna har normmedvetna tankekort framstallda for att involvera besokare i
samtal.

SDF Orgryte-Harlanda

Bakgrund

| SDF Orgryte-Harlanda hade Dicksons Hus sedan tidigare arbetat med vérdegrundsfragor och méanskliga
rattigheter. Under 2015 fanns ett politiskt uppdrag om att verksamheter skulle férbereda sig for en hbtg-
certifiering och nar namnden antog kommunfullmaktiges mal 2016 gjordes det med fokus pa ett aldreboende.
Att valet foll pa Dicksons hus berodde pa deras intresse for fragorna samt att de redan arbetet med liknande
fragor utifran uppdrag fran stadsdelsnamnden 2015.

Genomférande

Basuthildningarna genomfordes under fyra halvdagar. Dicksons hus omfattar saval dldreboende som
gruppboende och har tva enhetschefer, men inférandet av ett normmedvetet arbetssatt genomfordes
tillsammans. All personal i huset deltog i utbildningarna, saval omsorgspersonal som rehab, skoterskor,
vaktmastare och enhetschefer.

Efter genomfdrda utbildningar fick intresserade 1dmna en intresseanmaélan till ombudsrollen och de som fick
uppdraget gick sedan ombudsutbildningen. Antalet ombud har ékat i huset och idag finns sju ombud. Sex av
dem ar framst riktade mot sina respektive enheter medan det sjunde, reflektionshandledaren, har fatt en
samordnande roll. Hon har ett mer 6vergripande ansvar for huset samt ska se till att det som beslutas om pa
ombudstraffarna faktiskt genomfors. Var attonde vecka har huset ombudsméten dar ombud och enhetschefer
deltar. Vid dessa tillfallen planeras arbetet pa enheten och det ar i denna konstellation som det
normmedvetna arbetet i huset har formats.

Ombuden har normspanat och exempelvis identifierat skyltar som ska bytas ut mot normkritiska exemplar.
Ombuden har aven sett dver mallen for levnadsberéattelsen och justerat den till att innehalla mer 6ppna fragor
och fragestallningar. Ombud och enhetschefer har tillsammans gjort ett studiebesok pa en normmedveten
begravningsbyra, for att satta fokus pa normmedvetenhet inom den palliativa varden. Detta blev ett satt
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fundera &ver husets “vita 1dda” som anvinds nir ndgon gér bort. Ladan bestar av rutiner; vad som ska goras,
vad som ska stallas fram, och vilka fragor som stalls.

Ett normmedvetet arbetssatt har lyfts och dvningar har genomférts pa husméten och APT. Verksamheterna
anvander sig av reflektion och valde att genomféra en vecka med hbtg-tema. Ombuden fick en férdjupad roll
i detta och ombads att sjélva lyfta situationer om ingen annan gjorde det. Det intervjuade ombudet upplever
att denna fordjupning av reflektionen gav storre engagemang for fragan i verksamheterna och att reflektion
varit en nyckel som méjliggjort medarbetarna att kunna prata om normer.

Cheferna har justerat sina fragor vid nyrekryteringar och staller mer frdgor om de s6kandes vérderingar. De
lyfter dven att det blivit viktigt att den sokande ar medveten om husets vérderingar och satt att arbeta. |
jobbannonser har Dicksons hus skrivit att de arbetar normmedvetet vilket har blivit ett satt att profilera sig.

Arbetet med ett normmedvetet arbetssatt har framst varit fokuserat pa hbtg. Det finns tankar kring att bredda
normperspektivet till att &ven handla om kultur och kulturella uttryck. Reflektionerna har & andra sidan ofta
handlat om aldersdiskriminering och risk for diskriminering pa grund av demenssjukdomar.

Enhetscheferna har varit noga med att i detta skede fokusera pa personalens roll och inte involvera boende.
Samtidigt har exempel ett normmedvetet memoryspel kdpts in for att anvéndas tillsammans med boende.
Under varen planerades aktiviteter infor Europride. Bland annat finns idén att skaffa en ”1dda med
aktiviteter” pa hbtg-tema som medarbetare kan gora tillsammans med boende. Under sjélva Europride
kommer personalen delta men ombudet lyfter att kanske aven nagra boende vill vara med. Aktivitetsladan
ska vara ett sétt att Oppna for samtal kring detta.

DEL 3 - Fortsattning av arbetet med pilotmodellen

Denna del beskriver vad utvecklingsledarna bedémer behévs for att pilotmodellen ska fortleva och utvecklas
vidare.

Under de tva ar som arbetet med pilotmodellen har pagatt har utvecklingsledarna métts av ett stort intresse
for arbetet. Olika verksamheter inom Goteborgs Stad, bade inom sektor AO-HS och inom andra sektorer
samt forvaltningar har visat intresse for pilotmodellen. Utvecklingsledarna har ocksa blivit kontaktade av
andra kommuner och aktorer som Socialstyrelsen och Folkhalsomyndigheten samt blivit tillfragade att inga i
en referensgrupp for ett forskningsprojekt med fokus pa Ihbtg och dldreomsorg (om medel for
forskningsprojektet beviljas).

Inom ramen for sitt arbete med att ta fram ett kunskapsstéd om att synliggéra normer i socialtjansten har
Socialstyrelsen tagit fram en kort film om arbetet med pilotmodellen. Filmen &r baserad pa intervjuer med
personer som pa olika satt &r berorda av eller har tankar kring detta arbete. Den gar att hitta genom
Kunskapsguiden pa Socialstyrelsens hemsida.
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Att synliggora normer i socialtjansten - med ett hbtq-perspektiv

ﬁQ@E

Normkritiskt férbattringsarbete

1. 2 arbetssatt i 3. ochhbtq  4.Tafram en handlingsplan

Normkritiskt forbattringsarbete
- film om dldreomsorgen i Géteborg

Framgangsfaktorer i arbetet
Utvecklingsledarna bedémer att framgéangsfaktorer i arbetet med pilotmodellen har varit:

e Att arbetet har gjorts gemensamt éver flera stadsdelar.

e Att verksamheterna i pilotmodellen startade vid ungefar samma tidpunkt och var med i utformandet
av pilotmodellen.

e Att verksamheterna som deltar har gatt in i arbetet utifran eget intresse och inte blivit beordrade att
delta.

e Att det funnits ett verksamhetsanpassat upplagg pa utbildningar och traffar.

e Att det funnits enhetschefer som tydligt driver arbetet med normmedvetet arbetssatt i verksamheten.

e Ombudens roll.

e Att det genomforts stadsdelsgemensamma ombudstraffar for erfarenhetsutbyte och metodutveckling.

o Att det funnits stéd inom den egna organisationen genom utvecklingsledare, metodutvecklare och
omsorgshandledare.

Utvardering av arbetet med pilotmodellen

Under varen 2018 har en forsta utvardering av arbetet med pilotmodellen genomforts. Utvarderingens fokus
ar hur inforandet i stadsdelarnas verksamheter har gatt till, hur modellens tre spar har fungerat samt
framjande och forsvarande faktorer i arbetet med modellen. I utvarderingen presenteras slutsatser och ett
antal forslag pa utvecklingsomraden.

Vad behovs for att pilotmodellen ska kunna fortleva samt utvecklas vidare?

For att arbetet med pilotmodellen ska kunna fortsatta samt for att hbtg-planens atgard om att infora
normmedvetet arbetssatt ska kunna genomforas bedémer utvecklingsledarna att det behdver finnas ett
fortsatt stdd och en fortsatt samordning for arbetet med modellen.

Behov av tydligt dgandeskap - for forvaltning och fortsatt utveckling av befintligt arbete
e Det finns ett stort behov av ett tydligt dgarskap efter att piloten avslutas. Agandeskap behévs bade
for forvaltning av det befintliga arbetet, for en Iangsiktig hallbarhet och for likvardighet mellan
stadsdelarna.
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| ett arbete for en okad likvérdighet 6ver staden behdver de stadsdelar som &nnu inte deltagit i
pilotmodellen ocksa inkluderas i arbetet.

Om stadsdelarna ska kunna arbeta for att uppna atgarden i hbtg-planen behover dgandeskapet
omfatta ett bredare perspektiv 4n endast sektor AO-HS. | detta arbete bor rimligtvis ocksé
intresserade fackforvaltningar involveras.

Utvecklingsledarna har lyft frigan om dgandeskap och fortsatt arbete med modellen:

Till Stadsledningskontorets MR-enhet. MR-enheten har meddelat att de inte har mojlighet att ta 6ver
agandeskapet for modellen.

Stadsledningskontoret har undersdkt om Senior Goteborg har méjlighet att omh&nderta samt ansvara
for pilotmodellen, vilket inte var mojligt.

Till stadsdelarnas davarande utvecklingschefsgrupp.

Till sektorschefsgruppen for AO-HS i stadsdelarna.

Behov av ett kompetensteam for samordning av fortsatt utvecklingsarbete
Utvecklingsledarna foreslar att nagon form av kompetensteam/resursteam inrattas. Teamets uppgift skulle
vara att stodja saval stadsdelarna som (intresserade) fackforvaltningar i arbetet med att implementera
modellen.

Uppgifter for kompetensteamet skulle vara:

Att ge stdd till nyckelpersoner i férvaltningar — t.ex. omsorgshandledare, metodutvecklare,
utvecklingsledare, verksamhetsutvecklare, enhetschefer.

Att genomféra I6pande utbildningar (basutbildningar, ombudsutbildningar, chefsutbildningar samt
uppsamlingsutbildningar for medarbetare).

Att genomfdra stadsdelsgemensamma ombudstraffar kontinuerligt (dit aven fackférvaltningar kan
bjudas in).

Att vidareutveckla samt fardigstalla pilotmodellen inklusive att bredda modellen till fler
verksamhetstyper och utifran fler diskrimineringsgrunder.

Att ta fram mallar for hur verksamheterna kan arbeta med granskning av det egna arbetssattet.

Att fortsatta arbetet med grafisk symbol eller liknande for att synliggora arbetssattet.

Stod till verksamheter som arbetar inom modellen

Stod till chefer: férankring och planering av modellen, I6pande verksamhetsplanering, HR-stod.
Stod till ombuden: fortsatta ombudstraffar, stod i det 16pande arbetet.

Utbildarresurs
Utbildarresurser behovs for att kunna genomfora:

Utbildning for chefer.
Basutbildningar for alla medarbetare.
Utbildningar fér ombud.
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Lopande uppsamlingsutbildningar fér medarbetare.
Fortsatt utveckling av utbildningarna inom modellen.

Fortsatt metodutveckling av verktyg for att granska det egna arbetssattet

Inom ramen for pilotmodellen har ett antal verktyg bérjat tas fram, men det kvarstar arbete for att
fardigstélla olika verktyg som verksamheterna kan anvanda sig av i sin granskning av det egna
arbetsséattet.

Flera verksamheter inom modellen efterfragar ocksa fardiga metoder att anvanda sig av samt nagon
form av checklista for normmedvetenhet som de kan utga ifran.

Det behdver ocksa finnas en samlad webbportal dar alla verktyg kan laggas upp.

Grafisk symbol for att synliggora arbetet

Nér arbetet med pilotmodellen pabdrjades var en grundtanke att verksamheter som arbetade for att
infora ett normmedvetet arbetssitt skulle kunna fa en grafisk symbol for att signalera att ’hér arbetar
vi normmedvetet”. Tanken var att ta fram ett antal kriterier som behoévde vara uppfyllda for att
verksamheten skulle fa anvanda den grafiska symbolen.

Utvecklingsledarna har varit i kontakt med Stadsledningskontoret angaende att ta fram en grafisk
symbol men fatt som svar att det inte & mojligt att gora utan att logotypen for Goteborgs Stad anses
vara tillracklig for att signalera att verksamheten arbetar pa ovan namnda satt.

Det finns dock en efterfragan fran verksamheterna inom pilotmodellen dar flera verksamheter énskar
att fa nagon form grafiskt material som de kan hanga upp i verksamheten, for att synliggora det
arbete som bedrivs.

Om en grafisk symbol ska anvandas och verksamheter behdver uppfylla ett antal kriterier for att
anvanda symbolen sa behover dessa kriterier tas fram. Det behdver ocksa finns en struktur for hur
och vem som ska bedéma om verksamheten uppfyller kriterierna.

Framtida utvardering av effekter och resultat

Den utvardering som ar gjord fokuserar pa pilotmodellens upplagg och lardomar ifran det arbete som
genomforts hittills.

En framtida utvardering skulle med fordel kunna fokusera pa effekter av arbetet, dar brukare kan
vara en viktig malgrupp for utvarderingen. En annan majlighet ar att koppla pa en foljeforskare till
arbetet.
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Sammanfattning

Vid en genomgang av arbetet med modellen for ett normmedvetet arbetssatt som verksamheter inom
aldreomsorgen fran fem stadsdelar i Goteborgs Stad genomfort, har det blivit tydligt att det finns stor
variation bade vad géller genomférande och resultat.

Det finns inget universellt sitt att sakra normmedvetenhet. Modellen for ett normmedvetet arbetssatt
utgar ifrdn att varje enhet/arbetsplats utifran vissa givna ramar formar arbetet utifran verksamhetens

egna behov och forutsattningar. Det finns inte ndgon checklista eller fardiga metoder. Detta har stallt
stora krav pa deltagande verksamheter.

| utvarderingen lyfts ett antal faktorer som fungerat som antingen framjande eller forsvarande i arbetet
med modellen. For att kunna omvandla modellens intentioner till konkret arbete pa enheten har det
kravts tid och resurser. Da tid och resurser funnits har modellen kunnat forankras och utvecklas utifran
den egna verksamhetens behov och darmed finns storre chans att fa langsiktig effekt i det dagliga
arbetet pa enheten. Saknas daremot dessa forutsattningar har det visat sig betydligt svarare att
konkretisera arbetet med modellen.

Det star klart att det finns stora skillnader i forutsattningar mellan olika verksamhetstyper. Manga av
de utmaningar som lyfts i utvarderingen aterfinns inom hemtjanstverksamheten. Hemtjéansten arbetar
under tids- och resursbrist, har en hdg omséattning pa personal, har ofta svart att rekrytera kompetent
personal och dessutom saknar medarbetarna en gemensam arbetsplats. Andra fragor sasom LOV-
Lagen om valfrihet har behovt prioriteras. Halsoframjande- och forebyggandeenheterna har a andra
sidan framst lyft faktorer som underlattar arbetet med att inféra modellen. De uppger att de har tid att
arbeta med fragorna och en flexibilitet i sitt uppdrag som majliggor att fragorna kan integreras i det
som 4nda ska goras. Aldreboendena har lyft sdval framjande faktorer som utmaningar i arbetet med
modellen.

Andra viktiga faktorer for att lyckas i arbetet ar en chef som prioriterar fragan och avsatter tid for
ombud och medarbetare, samt drivna ombud med tydliga uppdrag.

Det finns svarigheter att mata faktiska forandringar eller resultat men de flesta intervjupersoner och
respondenter uppfattar att arbetet med modellen har inneburit forandringar. De férandringar som
namns ar okad kunskap och en stérre medvetenhet hos bade chefer och personal. Detta har medfort att
tilltal (framst kollegor emellan) forbattrats och att ett dppnare samtalsklimat blivit méjligt. Cheferna
har i viss utstrackning forandrat fragor vid rekrytering samt vid utvecklings- och bedomningssamtal
till mer normmedvetna fragor. Huruvida resultaten inneburit forandringar for de aldre har inte varit
mojligt att se.

Modellen for ett normmedvetet arbetssatt utgar ifran ett antal utgangspunkter for att definiera vad ett
normmedvetet arbetssatt bestar av. En jamforelse mellan dessa och de resultat som har lyfts fram visar
att det d&nnu ar lang vég att ga innan nagon av deltagande verksamheter kan sagas ha ett normmedvetet
arbetssatt. Det finns stor variation i hur langt olika verksamheter kommit med inforandet av ett
normmedvetet arbetssatt men tydligt ar att ingen annu ar i mal. Modellen forutsatter dessutom ett
fortsatt systematiskt och kontinuerligt arbete for att sékerstalla normmedvetenhet i verksamheten.

Bakgrund

I Goteborgs Stads budget 2016 fanns uppdraget "HBTQ- diplomering for minst en aldreverksamhet
ska genomféras”. Fyra av stadens stadsdelar tog detta uppdrag i sin stadsdelsbudget. Sa var fallet i
SDF Centrum, SDF Lundby, SDF Majorna- Linne samt SDF Orgryte Harlanda. SDF Norra Hisingen



deltog redan fran borjan i framtagandet i modellen och valde att lyfta in uppdraget i stadsdelens budget
2017.

Sektorschefer for AO-HS gav utvecklingsledare ménskliga rattigheter, i ovan namnda stadsdelar, i
uppdrag att ta fram forslag pa hur uppdraget skulle kunna omhandertas. En referensgrupp bestaende av
chefer och personal fran verksamheter inom dldreomsorgen samt representanter fran HBT-seniorerna
skapades. Genom workshops tydliggjordes behov och i denna process avfardades de ursprungliga
planerna om HBTQ- diplomering till forman for att ta fram en egen, gemensam modell for Goteborgs
Stad.

Respektive stadsdel har darefter valt att arbeta med modellen utifran sina lokala behov, 6nskemal och
prioriteringar. Vilka och hur manga verksamheter som deltagit har varierat mellan stadsdelarna. Nedan
foljer en genomgang av deltagande verksamheters erfarenheter av modellens tre spar, identifierade
resultat samt framjande- och forsvarande faktorer i arbetet med modellen for ett normmedvetet
arbetssatt. Sist presenteras slutsatser och ett antal forslag pa utvecklingsomraden.

Metod

Som underlag till denna utvardering har jag genomfort intervjuer med berérda chefer, ombud,
medarbetare och utvecklingsledare manskliga réttigheter. En enkat har delats ut till utsedda ombud i
stadsdelarna. Jag har dessutom haft tillgang till arbetsgruppens dokumentation och deltagit vid
arbetsgruppstraffar.

Intervjuer

I de flesta stadsdelar har endast ett fatal verksamheter deltagit i inforandet av ett normmedvetet
arbetssatt. Det har da varit mojligt att intervjua enhetschefer och ombud fran de verksamheter som
arbetat med modellen for ett normmedvetet arbetssatt. | Norra Hisingen deltar hela omrade hemtjanst,
ett dldreboende samt Halsofrdmjande- och férebyggandeenheten i pilotmodellen. Dér har ett urval av
intervjupersoner gjorts efter samrad med utvecklingsledare manskliga rattigheter. I urvalsprocessen
valdes verksamheter fran samtliga deltagande omraden och dar utvecklingsledare ménskliga
rattigheter erfarit olika grad av néjdhet med modellen. Detta for att dven lyfta kritiska roster i
utvarderingen. Chefer, ombud, omsorgshandledare och metodutvecklare har intervjuats.

Intervjupersoner
Enhetschefer 7 st
Metodutvecklare/omsorgshandledare® 3 st
Ombud 3 st
Utvecklingsledare méanskliga réttigheter 5 st

*| vissa stadsdelar/verksamheter har en metodutvecklare/omsorgshandledare fatt ett utokat uppdrag i arbetet med
normmedvetet arbetssétt. Deras uppdrag har varit att samordna ombuden inom verksamhetsomradet och driva processen
framat.

| utvarderingen har inget ombud fran hemtjanstverksamhet deltagit. Vid intervjuer med savil
enhetschef som omsorgshandledare har det framkommit att det finns stora svarigheter att inom
hemtjanstverksamhet prioritera tid till detta arbete. M6jligen kan denna faktor forklara att inget ombud
valt att delta.



Enkéat

En enkat delades ut till ombud vid en stadsdelsévergripande ombudstraff 2018-03-07. 15 st ombud
svarade pa denna. Darefter skickades enkaten ut digitalt for att sékerstélla att samtliga ombud fick

mojlighet att svara pa enkaten. 10 ombud svarade pa den digitala enkaten. Detta ger att totalt 25 st
ombud fran samtliga typer av verksamheter deltog i enkatundersékningen. Totalt 38 personer fick

enkaten vilket ger en svarsfrekvensen pa 66 %.

Verksamhetstyp Antal svarande
Hélsoframjande- och férebyggande 8

Hemtjanst 5

Aldreboende 13

Modellen for ett normmedvetet arbetssatt?!

Pilotmodellen ar uppbyggd pa tre spar kopplat till roller och vad respektive roll forvantas
gora/genomfora. De tre sparen stodjer och forutsatter varandra. Vad som ingar under respektive spar
har formats under arbetets gang. Chefssparet har varit den minst utvecklade delen i modellen.

Chef

- Forankra arbetet hos alla medarbetare

- Integrera normtank i chefens egna processer
- Leda fortlépande arbete

- Planerings- och uppféljningsprocess

Alla medarbetare

- Basutbildning
- Reflektion alla medarbetare

Ombud

- Utse ombud med férdjupningsuppdrag
- Foérdjupningsutbildningar
- Granskning av verksamheten

Utgangspunkten for pilotmodellen var att ett normmedvetet arbetssatt med fokus pa HBTQ skulle
innebdra:

- Att chefer och medarbetare har grundlaggande kunskap om normer och HBTQ

- Att det finns ombud pa enheten

- Att arbetet bedrivs systematiskt med mal och uppféljning

- Att rutiner och strukturer ar utformade sa att personer oavsett sexuell laggning,
kon/konsidentitet/kdnsuttryck ar inkluderade

- Att det finns ett utarbetat verktyg for att genomlysa verksamheten utifran ett normmedvetet
perspektiv med fokus pa HBTQ

- Att genomlysningen gors arligen

! For mer ingaende beskrivning av pilotmodellens utformning, se slutrapporten for pilotmodellen.



Synpunkter utifran modellens olika spar

Nedan presenteras en del av de synpunkter som framkommit vid intervjuer och i enkéter.
Synpunkterna grupperas utifrdn modellens tre olika spar; chefer, ombud och alla medarbetare. Allra
forst lyfts tankar som framkommit om modellen i stort.

Modellen

Syftet med att ta fram en gemensam modell fér hur Goteborgs Stad ska arbeta med ett normmedvetet
arbetssatt var att skapa en gemensam grund for arbetet. FOr att sdkerstélla normmedvetna arbetssatt
och miljoer behdver modellen innehalla vissa “masten”, sddant som alla ska ta del av eller genomfora.
Utan dessa &r risken stor att lokala och forenklade varianter skapas som istallet for att bidra till ett
normmedvetet arbetssatt mest blir en bock i kanten. En modell kan &ven sakra en likvardighet over
staden i den man stadsdelarna deltar.

Hos vissa av de intervjuade personerna finns dock en osékerhet kring vad modellen faktiskt bestar i.
Den metodik som arbetats fram av utvecklingsledare manskliga réttigheter har inte uppfattats i alla led.
Det som &r tydligt for intervjupersonerna ar det langsiktiga malet samt att utbildningspaket och
ombudsroll ar verktyg for att na ett mer normmedvetet arbetssatt. Daremot finns en osakerhet kring
malet med sjalva modellen och nir man “ir klar”. En chef uttrycker det sa hir: “Jag har inte riktigt
forstatt sjalva modellen. Vi vill inte ha en stampel men vi vill ha ett avslut. Det har var modellen, nu
far ni fortsdtt jobba sjdilva’.

Andra chefer uttrycker 6nskemal om nagon typ av avslut och en fysisk symbol for detta, sdsom ett
klistermarke eller ett diplom for att synligg6ra enhetens arbete. “Forvisso kan man inte sdkerstdlla att
alla medarbetare gor ratt varje dag, men vi vill ha en symbol som visar att man jobbar med frdagan”.

Chefssparet

Chefens roll

Utvecklingsledare manskliga rattigheter lyfter att manga deltagande chefer har haft svart att se sin roll
i arbetet med modellen for ett normmedvetet arbetssatt. De har framst fokuserat pa att planera in
utbildningar och tillsatta ombud men har varit mindre intresserade av att exempelvis fa in arbetet i
ordinarie verksamhetsplanering och uppféljning. En anledning till detta kan vara att chefssparet i
modellen varit det minst utvecklade.

Intervjuade chefer har poangterat att deras roll i arbetet med modellen inte skiljer sig namnvart fran
deras chefsroll i Gvrigt; att leda och fordela arbetet. Mer konkret uppfattar de sin roll vara att fortydliga
uppdraget och forklara varfor arbetet ska géras. En chef berattar att hon har spridit kunskap om vilka
riktlinjer, policies och styrande dokument som finns kopplat till exempelvis diskriminering i
Goteborgs Stad, for att satta arbetet i ett sammanhang.

Ett par chefer lyfter &ven att deras roll har varit att skapa struktur for arbetet med modellen.
Exempelvis genom att planera tillsammans med ombud samt genom att avsétta tid pA APT och
verksamhetsmoten. Fragar man ombuden kring chefens roll anses den viktigaste funktionen vara att
avsitta tid for fragan vid méten och tid for ombuden att arbeta med i sitt ombudsuppdrag. Aven
cheferna sjalva menar att de behdver prioritera fragan och ge forutsattningarna genom att avsatta tid
for verksamheter och ombud att arbeta med fragorna.



Nagra chefer lyfter att en viktig funktion i chefsrollen &r att vaga diskutera fragorna med medarbetarna
och att skapa ett tillatande klimat.

Chefens forutsattningar

De flesta intervjuade cheferna har deltagit vid nagon av de chefsutbildningar? som erbjudits. Dock
framkommer ett missnojde med dessa tillfallen. Intervjuade chefer anser och att den holl en for lag
niva och inte tillférde ndgot nytt. Flera av cheferna lyfter att det anda blev bra diskussioner i gruppen
samt att det var givande att f hora om andra stadsdelars och verksamheters arbete.

Utvecklingsledare méanskliga rattigheter i stadsdelen Norra Hisingen anordnade utbildning for chefer i
stadsdelen. Detta gav mdjlighet for cheferna att tillsammans samtala kring upplédgg och genomférande.
Det var dven viktigt for att skapa en kénsla av att inte vara ensam i arbetet. Vidare gav det en
forstaelse for hur olika forutsattningarna ser ut i olika verksamheter.

Flera av de intervjuade cheferna lyfter att de onskat fa fler verktyg for hur de kan integrera
normmedvetenhet vid exempelvis rekrytering, utvecklingssamtal och bedémningssamtal. De uppfattar
att de i och med sitt engagemang i arbetet med ett normmedvetet arbetssatt ar skyldiga att lyfta in ett
normmedvetet perspektiv i dessa situationer men att de inte fatt tillrackligt med verktyg for att gora
det.

Huruvida cheferna ser behov av exempelvis ett natverk for de chefer som arbetar med modellen skiljer
sig at. Nagra menar att ett sadant erfarenhetsutbyte hade varit bra och att de kan vara ganska ensamma
i sitt uppdrag. Genom ett natverk for chefer kan de se hur andra jobbar och fa inspiration. | arbetet med
ombuden blir det mycket hér och nu, da skulle ett chefsnatverk kunna bidra till att hoja blicken, fa
idéer och tanka vidare. Andra chefer menar att den typ av natverk tar mer energi an det ger och att det
ar ombudsnivan som behover starkas bland annat via ombudstraffarna.

Vid intervjuer med utvecklingsledare ménskliga réttigheter har samtliga lyft behovet av att utveckla
chefssparet i modellen.

Ombudssparet

Ombudsrollen

Det finns en uppdragsbeskrivning framtagen for ombudsrollen som de flesta stadsdelar har utgatt ifran.
Huruvida verksamheterna valt att fortydliga uppdraget utifran lokala behov och forutsattningar skiljer
sig at. | de flesta fall ar uppdraget baserat pa en forestallning om vad som beh6ver goras snarare &n en
tydlig 6verenskommelse mellan chef och ombud. I ett par fall har ombuden bett att fa en tydligare
uppdragsbeskrivning av narmsta chef.

Intervjuade chefer har pekat ut ombudsrollen som mycket vasentlig for att driva arbetet pa enheterna.
Cheferna behover lagga fokus pa det mest verksamhetsnara och har darfor stort behov av ombud som
kan planera och driva arbetet med modellen.

Hur mycket tid ombuden lagger pa uppdraget varierar mellan i princip ingen tid till cirka 15 timmar i
manaden. Manga patalar att tiden i ombudsrollen varierar mellan olika manader beroende pa vad som
ska go6ras och hur arbetet planerats.

2 T.ex. utbildning i "Normmedvetet ledarskap’ som erbjods genom Stadsledningskontoret och Intraservice.



For de flesta ombud finns ingen exakt tid avsatt. Detta kan fungera battre eller samre beroende pa om
verksamheten arbetar under tidspress i sina karnuppdrag eller ej. For de verksamheter som har luft i
schemat eller for mer strategiska roller (sdsom metodutvecklare/omsorgshandlaggare) fungerar en
overenskommelse om att "ta den tid som krivs”. Andra verksamheter hade férmodligen tjanat pa att
avsatta tid, alternativt schemalagga tid for ombudsrollen, for att sékerstalla att arbetet drivs pa.

Det finns stora skillnader i hur manga ombud en enhet/verksamhet utsett. Exempelvis arbetar sex
ombud och en metodutvecklare med modellen pa Lillhagens aldreboende dér 130 medarbetare &r
fordelade pa 12 enheter. Pa Halsoframjande- och forebyggandeenheten i Norra Hisingen arbetar fyra
ombud mot enhetens 17 medarbetare. Detta har med storsta sannolikhet stor betydelse for hur arbetet
kan genomforas pa enheterna.

Ombuden har en viktig roll i att driva arbetet med modellen for ett normmedvetet arbetssatt.
Uppdraget staller hoga krav pa ombuden att vaga ta den platsen bland kollegor och kanna sig
tillrackligt saker for att driva arbetet. Vid intervju med ombud lyfts att ombudsutbildningen gav en
djupare kunskap och formaga att kritiskt granska sin verksamhet men att det &r ett utmanande och
ibland svart uppdrag att driva fragan pa sin arbetsplats.

Ombudstraffarna

Ombuden uppger att de stadsdelsgemensamma ombudstraffarna har gett dem dkad kunskap géllande
normer och HBTQ, 6kad kunskap om hur olika stadsdelar och verksamheter arbetar med modellen och
deras olika forutsattningar.

En majoritet av ombuden &r néjda eller mycket néjda med traffarna. Vid intervjuer har de ombud som
inte ar n6jda angett att traffarna inte ger s mycket utover att vara ett tillfalle att trana pa nya 6vningar
och metoder. Ett problem som lyfts &r att det till varje tillfalle tillkommer nya ombud och att rollen da
ar ny och inte sa forankrad.

Om du har deltagit pa ombudstraffar 6ver
staden, hur n6jd ar du med dessa traffar?

WV
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m |nget svar ® Jag har inte deltagit = Inte n6jd = Varken eller = Nojd = Mycket n6jd

Alla medarbetare - sparet

Utbildningarna har utvarderats i anslutning till respektive utbildningstillfalle och ingar inte denna
utvardering. Utvecklingsledare ménskliga rattigheter har dock lyft ett par synpunkter som det kan vara
relevant att fundera vidare kring.



Att utbilda all personal har varit en resurskrdvande uppgift for deltagande utvecklingsledare. |
stadsdelar dar endast en pilotverksamhet deltagit i arbetet har utformandet av utbildningarna kunnat
utformas relativt flexibelt utifran forutsattningar hos verksamheten och med sma grupper av
medarbetare. | Norra Hisingen som deltagit med ett stort antal verksamheter och medarbetare fanns
inte mojlighet for utvecklingsledare manskliga rattigheter att genomfdra alla utbildningar sjélv. Det
har tagit langre tid att genomfdra utbildningarna och verksamheterna har uttryckt frustration och att
det medfort en svarighet i att halla samman arbetet.

Flera av utvecklingsledarna har pekat pa att forkunskaperna hos medarbetarna har varit olika stora och
att det ibland varit svart att lagga utbildningarna pa ritt niva”. Nagra av utvecklingsledarna lyfter att
det hade behovts fler utbildningstillfallen for att forankra fragorna battre.

Resultat och erfarenheter

Beskrivning av arbetet i respektive stadsdelen finns i slutrapporten for pilotmodellen.

Det &r svart att utvardera faktiska resultat av modellen. Det finns idag inget framtaget verktyg for att
mata resultat eller samsyn kring vilka resultat som vore relevanta att folja. Nedan lyfts de resultat som
verksamheterna sjélva identifierat som viktiga. En fortsatt diskussion kring utvérdering och resultat
aterfinns i kapitlet ”Slutsatser och fortsatta utvecklingsbehov”.

Deltagande verksamheter har arbetat olika lange och pa olika sétt med modellen for ett normmedvetet
arbetssatt. | vissa fall har arbetet &nnu bara inneburit att medarbetarna gatt basutbildningarna (om ens
det). I andra fall har man hunnit planera och pabdrja arbetet utifran enhetens egna lokala behov och
forutsattningar. Darmed skiljer sig resultat och erfarenheter mellan de olika verksamheterna.

Nagra olika faktorer som paverkat verksamheternas upplevda erfarenhet av modellen kan urskiljas.
Det handlar om forvantningar, verksamhetstyp samt huruvida enheten varit ensam pilotverksamhet
eller deltagit tillsammans med andra enheter.

Faktorer som paverkat erfarenheter

Forvantningar

Hur arbetet med modellen for ett normmedvetet arbetssatt har uppfattats av deltagande verksamheter
har till stor del berott pa vilka forvantningar som fanns pa modellen.

Exempelvis beréattar en enhetschef att medarbetarna redan tidigare gatt utbildningar kring jamstalldhet
och pabdrjat ett arbete med att granska program och affischer. Modellen for ett normmedvetet
arbetssatt sags darmed som ett verktyg att komma vidare med enhetens rattighetsarbete. | och med
enhetens hogt stallda forvantningar fanns i borjan en stor otalighet och frustration dver att modellen
inte erbjod mer konkreta metoder och verktyg. Forvantningarna var nagot helt annat 4n det som
erbjods. Sa har i efterhand ar chef och ombud dverens om att det varit ratt tillvagagangssatt for att
forankra arbetet i enhetens lokala behov och foérutsattningar, men det kravde mycket eget arbete for att
komma till den insikten.

Enheter som arbetat mindre aktivt med manskliga réttigheter och jamlikhet tidigare har inledningsvis
varit mer néjda bara genom att fa mojlighet att erbjuda alla medarbetare basutbildningar i
normmedvetenhet.



Ensam pilotverksamhet eller del av en stérre helhet

I vissa fall har en enstaka pilotverksamhet deltagit fran en stadsdel. I andra fall har flera enheter/hela
omraden gatt in i arbetet med modellen for ett normmedvetet arbetssatt. Detta har paverkat hur arbetet
med modellen har genomférts samt hur chefer och ombud har uppfattat arbetet.

Da flera enheter inom ett omrade har arbetat med modellen har lokala ombudsgrupper kunnat skapas.
Dér har ombuden fa stod och ett gemensamt fokus har kunnat arbetas fram. Samtidigt har fler
deltagare inneburit minskad méjlighet till direkt stod av exempelvis utvecklingsledare manskliga
rattigheter som behovt fordela sin tid mellan fler.

Andra verksamheter har varit ensamma i sin stadsdel om att arbeta med modellen. En enhetschef lyfter
att det finns en sarbarhet i och med detta. Hade hela ledningsgruppen deltagit hade cheferna kunnat ha
varandra som bollplank och processen hade hallits levande. Det upplevs dven finns ett symbolvarde i
att fragan prioriteras av ovanliggande niva och att alla enheter ska arbeta med fragan. Pa sa vis blir
fragan viktig och inte fritt valt arbete.

Olika verksamhetstyper

Olika forutsattningar att arbeta med modellen har i stor utstrackning paverkat genomférande samt
vilka resultat som uppnatts. Vilka forutséattningar som funnits pa enheterna har skiljt sig mellan olika
typer av verksamhet (se mer under kapitel ”Utmaningar och fraimjande faktorer” samt Slutsatser och
fortsatta utvecklingsbehov™).

Pa Halsoframjande- och forebyggandeenheterna finns en stor spridning vad galler uppdrag och roller i
arbetsgrupperna. Medarbetarna ses inte dagligen utan sitter utspridda i stadsdelarna och méts framst pa
formella méten sasom APT och reflektionstillfallen. Detta har paverkat hur enheterna har valt att
arbeta med pilotmodellen. | en stadsdel har arbetet fokuserat pa att skapa en gemensam vision for att
pa sa vis skapa en gemensam utgangspunkt for hela enheten och samtliga medarbetare. | en annan
stadsdel har enheten valt att utse ombud inom flera olika arbetslag, for att pa sa vis forankra modellen
overallt pa enheten.

Hélsoframjande- och férebyggandeenheterna verkar ha haft lattast att infora modellen for ett
normmedvetet arbetssatt. Anledningar som uppges ar verksamhetens fria uppdrag och medarbetarnas
relativt flexibla arbetsdagar dir det finns “luckor” att fylla med nytt innehall.

Tvartemot ar det tydligt att hemtjénstens tids- och resursbrist paverkat forutsattningarna att arbeta med
modellen. Sa fort nagon blir sjuk i personalen maste fokus vara att 16sa karnuppdraget. Vidare upplevs
det svart att fa ett enhetligt arbetssétt da personalen ar utspridd, inte ses mer &n vid APT och dessutom
inte delar gemensamma ytor.

Pa grund av tids- och resursbristen har arbetet tagit mycket langre tid an beraknat vilket skapat viss
frustration. Det hade varit 6nskvart att basutbildningarna genomforts tatare och att samtliga enheter
snabbt utsett ombud for att mojliggora ett mer ’samlat” arbete med modellen. Detta har dock inte
varit mojligt utifran de forutsattningar som funnits for enheterna att avsétta tid till utbildningar och for
utvecklingsledare att genomfora dem.

Hemtjansten har stor omsattning av personal vilket ocksa paverkar behovet av att genomfora
basutbildningar och ombudsutbildningar Iépande. Aven ombuden har bytts ut ett flertal ganger vilket
forsvarar langsiktigheten. Det finns en kansla hos ombuden av att behéva starta om fran borjan.
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Resultat

Trots en svarighet i att utvardera resultat uppfattar flertalet enhetschefer och ombud att det har skett
forandringar och att arbetet med modellen for ett normmedvetet arbetssétt har gett resultat. | enkaten
som delades ut fick ombuden skatta i vilken utstrackning arbetet med ett normmedvetet arbetssatt
paverkat arbetet pa enheten. Resultatet ses i nedan tabell.

| vilken utstrackning har arbetet med ett normmedvetet arbetssatt
paverkat arbetet pa enheten? (1= ingen paverkan, 5= mycket stor

paverkan)
15
10
5 I I
, —
1 2 3 4 5

Ombuden fick darefter svara pa vad de tror paverkat i vilken utstrackning enhetens arbete paverkats av
arbetet med ett normmedvetet arbetssatt. Framsta framjande faktorerna som anges &r en chef som
prioriterar fragan, att ombuden far tid avsatt for arbetet och ett dppet samarbetsklimat i arbetsgruppen.
De forsvarande faktorer som anges av flest &r en chef som inte prioriterar fragan eller driver och leder
arbetet, tids- och resursbrist samt behov av att prioritera andra fragor. Samma framjande och
forsvarande faktorer lyfts fram i genomférda intervjuer.

Flera av de intervjuade cheferna poangterar att arbetet med ett normmedvetet arbetssétt ar langsiktigt.
Det som gors idag, den tid och de diskussioner som fors pa arbetsplatsen kanske gor skillnad i ett
femarsperspektiv. De har darmed inte upplevt ndgon stress dver att pavisa resultat av arbetet sa har
langt. De resultat som lyfts fram i utvarderingen ar:

Forandraringar hos personal

Genom arbetet med modellen har medarbetare fatt utbildningar samt tid for reflektion och samtal. De
allra flesta enheter har valt att anvanda reflektionstillfallena till att arbeta med modellen for ett
normmedvetet arbetssatt. Detta har gjorts antingen genom att avsétta hela tillfallen till temat normer,
alternativt genom att forandra perspektiv pa fragorna till att galla normer. Genom att utga ifran en
befintlig och véalk&dnd metod har arbetet med normer hittat en form och lattare kunnat implementeras i
verksamheterna.

En 6vervagande andel av intervjuade chefer och ombud uppfattar ocksa att det skett forandringar
bland personal i deltagande verksamheter. Detta marks bland annat i sprakbruk och tilltal, framst
kollegor emellan da man redan tidigare tankte sig for i samtal med brukare. Arbetet upplevs dven ha
bidragit till ett 6ppnare klimat med mer tillatande diskussioner pa flera arbetsplatser.

En chef lyfter att asikterna hos personalen inte nodvandigtvis har forandrats, men att medarbetarna har
blivit medvetna om hur de beter sig pa arbetsplatsen. Det har tydliggjorts att det finns regler for vad du
som anstalld i Goteborgs Stad far siga och gora. Detta har paverkat bemotandet hos personalen.
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I de verksamheter som inte hunnit lika langt i arbetet ser man annu ingen paverkan vad géller
personalens bemotande eller kunskapsniva. Daremot ser man att ombuden har borjat reflektera mer
men att arbetet annu inte fatt paverkan pa ovrig personal.

Forandrat ledarskap

Flera av de intervjuade cheferna upplever att arbetet med modellen for ett normmedvetet arbetssatt
paverkat det egna ledarskapet och de egna processerna. Bland annat lyfter flera att fragorna vid
utvecklingssamtal och vid rekrytering anpassats for att bli mer normmedvetna. En chef sdger sig dven
ha blivit mer medveten genom att tanka in ett mangfaldsperspektiv vid rekrytering i storre utstrackning
an tidigare. Flera verksamheter informerar idag direkt vid anstallningsintervjuer och/eller i
annonstexter de sékande om att verksamheten arbetar utifran ett normmedvetet arbetssatt och vad det
staller for krav pa medarbetarna.

Intervjuade chefer lyfter dven dkad kunskap och medvetenhet hos sig sjalva. Som resultat av detta
beréttar en person att hen idag undviker att generalisera och ironisera dver exempelvis kvinnligt och
manligt for att inte forstarka heteronormen ytterligare eller reproducera de normer som finns.

Resultat for deltagare/boende/brukare

Huruvida deltagande verksamheter involverat brukare/boende/deltagare i arbetet med ett
normmedvetet arbetssatt varierar. Fokus har dverallt varit medarbetarna men i vissa verksamheter har
man aven valt att informera och gora aktiviteter riktat till brukarna. Halsoframjande- och
forebyggandeenheten i SDF Centrum har till exempel under varen 2018 genomfort aterkommande
forel&sningar kopplat till temat ménskliga rattigheter. Detta har varit ett sétt for enheten att inte bara
utbilda den egna personalen utan &ven deltagarna i verksamheten. Sockenvagens éldreboende i SDF
Lundby har vid tva tillfallen genomfort en dragshow for boende och anhériga. Detta skapade
diskussioner vid boendet. Genom att beméta fragor och tankar hos boende och anhériga upplever
intervjupersonerna att det darefter blivit farre Oppet elaka kommentarer. Att éppna upp for diskussion
med boende och anhériga har dock stéllt stora krav pa ombuden.

Flera intervjuade chefer och ombud patalar att det &r svart att pavisa faktiska resultat for de dldre. Det
ar dessutom ofta svart att veta vilka forandringar som gar att harleda till arbetet med modellen for ett
normmedvetet arbetssatt. Exempelvis berattar Halsoframjande- och férebyggandenheten i SDF
Centrum att antalet deltagare vid férelasningar som genomforts i samband med Westpride 6ka stort
over aren. Det ar dock oklart huruvida 6kningen beror pa att fragorna fatt stérre genomslag eller om
val av foredragshallare varit framsta orsaken.

Den 6ppna verksamheten har dven patalat svarigheten i att mata kvalitet for deltagarna. Fragar man
deltagarna om de kéanner sig valkomna sa fragar man de som véljer att komma. Mer intressant hade
varit att fraga de som inte kommer om varfor de inte kommer.

Utmaningar och framjande faktorer

Under intervjuer och i enkéter har chefer, ombud och utvecklingsledare manskliga rattigheter lyft ett
antal faktorer som antingen framjat eller forsvarat arbetet med att infora ett normmedvetet arbetssétt.
Manga av faktorerna namns av flera.
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Framjande faktorer

En drivande chef som prioriterar arbetet ar det som flest intervjupersoner namnt som en fraimjande
faktor. | stort sett alla enkatsvar har lyft chefens viktiga roll i att prioritera och ge forutséttningar.

Ombudsrollen har varit oerhort viktig i modellen. I chefsrollen behover fokus ofta ligga pa de
verksamhetsnara fragorna. Da behéver nagon behalla fokus pa arbetet med normer. Intresserade och
drivna ombud har varit av absolut vikt for att forankra modellen och driva pa arbetet i verksamheterna.

Att ombuden har avsatt tid for att arbeta i ombudsrollen har lyfts av ett antal ombud. Detta verkar
viktigast i de verksamheter som &r tidspressade och da ombuden i sin yrkesroll arbetar i
karnverksamheten. Risken ar bli uppslukad av annat & mindre i verksamheter som har luft i schemat
och/eller dar ombuden har en yrkesroll som ar mer strategisk och fri att planera sin tid.

Utvecklingsledare ménskliga réttigheter har i sina respektive stadsdelsforvaltningar haft en viktig roll i
inforandet av modellen. De har fungerat som lokala expertstdd till chefer och ombud, héllit i alla
utbildningar och deltagit i att planera arbetet lokalt pa enheterna. Att utvecklingsledare har haft
mojlighet att vara flexibla och exempelvis anpassa utbildningar utifran verksamheternas
forutsattningar lyfts som en framjande faktor for att na malet att utbilda alla medarbetare. Likasa att de
har kunnat fungera som bollplank och bidragit med metoder och verktyg.

Att arbetet med modellen skett i flera stadsdelar har lyfts fram som viktigt utifran flera olika
perspektiv. Dels lyfter bade chefer och ombud att det &r viktigt for att skapa en langsiktighet i arbetet.
Att fragan prioriterats i kommunfullméaktige och drivs pa flera hall i staden ger dignitet och arbetet
prioriteras i storre utstrackning. De stadsdelsgemensamma ombudstraffarna méjliggor
erfarenhetsutbyte och inspiration. Det innebar bland annat att verksamheter som i sin stadsdel &r
ensamma om uppdraget eller & ensamma om sitt grunduppdrag har méjlighet att traffa och diskutera
med andra.

Ett par stadsdelar som gatt in i arbetet med en pilotverksamhet har lyft detta som nagot som pa langre
sikt framjat arbetet i stadsdelen. Da de har haft mojlighet att utveckla arbetet successivt har intresset
fran ovriga verksamheter vaxt fram allt eftersom. Idag har nya verksamheter valt att ga in i arbetet i
flera av stadsdelarna. A andra sidan har de omraden/verksamheter dar flera enheter deltagit sett
positiva effekter av att vara fler. Bland annat har chefer pekat pa vikten av ett gemensamt fokus och en
helhetssyn inom omradet. Lokala ombudsgrupper har startats och blivit drivande i arbetet med
modellen och ombuden har kunnat planera tillsammans och fa st6ttning hos varandra.

De verksamheter som har en mindre styrd verksamhet har haft en fordel i att kunna styra over
medarbetarnas tid, arbete och planering. Halsoframjande- och férebyggandeenheterna har lyft att de
vissa tider pa dagen har luft i medarbetarnas scheman for att arbeta med dessa fragor. Vidare kan de
omforma verksamheterna for att inrymma fragor kring normmedvetenhet exempelvis genom att
forandra programpunkter.

En valfungerande personalgrupp som delar en gemensam grund kring likvérdighet och jamlikhet har
underléttat arbetet.

Huruvida deltagande verksamheter har haft fokus pa HBTQ eller breddat arbetet till normer knutna till
andra/alla diskrimineringsgrunderna har varierat. De verksamheter som valt att bredda arbetet till att
handla om ménskliga réttigheter och likvardighet sager att detta forenklat arbetet med modellen. Dock
galler det alltsa for de verksamheter som initialt upplevt ett behov av att bredda modellen. For vissa
verksamheter har fokus pé alla diskrimineringsgrunder inneburit att arbetet kénts mindre “hotfullt”.
Andra verksamheter har valt att utga ifran de diskrimineringsgrunder som kénts mest relevanta utifran
deras verksamhet. Att mojligheten att forma arbetet med normmedvetet arbetssétt till att omfatta de
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omraden som kanns relevanta for respektive verksamhet har formodligen framjat arbetet pa enheterna
genom att da kannas relevant och viktigt.

Omsorgshandledarnas samordnande roll verkar ha spelat en viktig roll for att driva arbetet framat. Dels
genom att stotta ombuden och planera arbetet pa enheterna men ocksa i att bidra till att skapa ett
enhetligt fokus i omradet.

Utmaningar/forsvarande faktorer

De verksamheter som sitter geografiskt spridda och dar medarbetarna inte ses dagligen har lyft detta
som en forsvarande faktor for att arbeta enhetligt pa enheten. Medarbetare mots framst pa APT och
verksamhetsmaten. Det har da varit extra viktigt att vid dessa tillfallen ha fokus pa arbetet med ett
normmedvetet arbetssatt. Halsofrdmjande- och férebyggandeenheten i SDF Centrum har involverat
samtliga medarbetare i framtagandet av enhetens vision kring arbetet med modellen. Detta &r ett satt
att hantera att medarbetarna inte ses i det dagliga arbetet. Syftet ar att skapa en gemensam grund for
alla medarbetare pa enheten. Aven intervjuade hemtjanstverksamheter har lyft franvaron av
gemensamma lokaler som ett hinder.

Verksamheter som &r pressade vad galler tid och resurser har haft svarare i arbetet med modellen da de
har behovt prioritera kiarnverksamheten och att uppréatthalla en god serviceniva.

Andra, mer akuta alternativt verksamhetsnara fragor har behovt prioriteras. Det har hanger samman
med tidsbrist da enheter inte upplever sig ha tid & mer an en fraga at gangen. Exempelvis namns
LOV- Lagen om valfrihet ha tagit tid i ansprak. Likasa inforandet av nya telefoner och SITHS- kort
(en elektronisk id-handling for att uppfylla kraven pa séker identifiering enligt Patientdatalagen)
uppges ha haft hogre prioritet &n arbetet med ett normmedvetet arbetssatt.

En del verksamheter har patalat en sarbarhet i att vara enda enheten i en stadsdel som arbetar med att
infora ett normmedvetet arbetssatt. Chefen har saknat att kunna lyfta fragor och planera tillsammans i
sin ledningsgrupp. Ombuden har kant sig ensamma i sina roller.

Konflikter i arbetsgruppen har forsvarat arbetet med modellen. Tid och energi har behovt laggas pa
samtal kring hur medarbetare tilltalar och & emot varandra istéllet for att arbeta fram nya arbetssatt.
Det blir dven svarare for ombuden att driva ett gemensamt arbetssatt i de grupper som upplever sig
sakna en gemensam grund. Nagra enheter har lyft ett behov av att i arbetet med modellen fokusera pa
vardegrundsfragor som ett satt att hantera arbetsmilj6fragor.

I SDF Norra Hisingen har ett stort antal enheter deltagit i arbetet. Utvecklingsledare manskliga
rattigheter har darfor inte haft mojlighet att vara ett lika néra chefsstod och stéd till ombud. De flesta
intervjupersoner har upplevt sig fa tillrackligt stod anda, men nagra har lyft att de saknar ett mer
operativt stéd i enhetens arbete.

Flera svarigheter kopplat till ombudsrollen har lyfts. I intervjuer framkommer att det pa vissa enheter
finns svarigheter att rekrytera ombud. Intervjuade personer tror att svarigheten beror pa att rollen och
dess uppdrag ar otydliga. Da arbetet med modellen i sa stor utstrackning bygger pa att ombuden driver
arbetet lokalt pa enheten blir det en utmaning om ombuden inte kanner sig sakra i sin roll. I vissa fall
hade uppdraget behovt tydliggoras ytterligare, i vissa fall hade ombuden behévt mer stéttning for att
kunna och vaga driva arbetet. Manga av ombuden efterfragar aven ytterligare kunskap. En av de
intervjuade cheferna har valt att inte tillsdtta ombud med anledning av otydligheten i rollen och att
rollen kraver ledaregenskaper for att kunna lyckas i uppdraget. Att utse ndgon utan ratt forutsattningar
skulle skapa onddig stress och press pa denna medarbetare.
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Slutsatser

| arbetet med att infora ett normmedvetet arbetssatt finns inte en framtagen checklista eller fardiga
metoder for att sakra normmedvetenhet i verksamheten. Modellens utgar ifran att deltagande enheter
och verksamheter (ut6ver vissa fasta aktiviteter) formar arbetet utifran de behov och de uppdrag som
rader inom den egna verksamheten. Olika personer har lyft detta som antingen en utmaning/brist i
modellen eller som en styrka. Hur modellens flexibilitet upplevts har att géra med i vilken man
verksamheten haft mojlighet att avsétta tid och resurser till arbetet samt hur cheferna har prioriterat
fragan. | de fall dar intervjupersonerna uppfattar att fragan ar prioriterad och det finns tid och utsedda
personer att utifran verksamhetens behov och forutsattningarna forma arbetet, ses detta som en styrka
hos modellen. | de verksamheter som préglas av resursbrist vad galler tid och personal har arbetet med
modellen upplevts som svart och nedprioriterat da karnuppdragen kraver prioritet.

Hur arbetet med modellen for ett normmedvetet arbetssatt genomforts har skiljt sig at mellan olika
enheter och verksamheter. Likasa vilka insatser och aktiviteter som genomforts. Sammanfattningsvis
kan sagas att de flesta enheter har genomfort nagon typ av dokumentgranskning med efterféljande
justering. De verksamheter som anvénder sig av levnadsberattelse har granskat denna. Aven
granskningar av informationsmaterial, programblad och andra dokumenteringsmallar har justerats.

De flesta enheter har infort en punkt kring normmedvetet arbetssatt pa APT eller verksamhetsméten
med viss kontinuitet. Har lyfts fragor kopplat till arbetet, ombuden har visat filmer och hallit i
diskussioner. Frekvensen pa dessa tillfallen varierar mellan ett par ganger per termin till 30 minuter
vid varje APT.

De enheter som arbetar utifran reflektionsmodellen har knutit arbetet med modellen for ett
normmedvetet arbetssatt till denna. Det har varit ett satt att knyta ihop arbetet med redan upparbetade
arbetssatt. En 6versyn och forandringar av symboler har genomforts pa manga enheter. Exempelvis
har toalettskyltar bytts ut och regnbagsflaggor har stallts fram. De flesta chefer lyfter att de forandrat
fragorna vid medarbetarsamtal samt blivit mer medvetna vid rekryteringar. Dock saknar manga
intervjuade chefer verktyg for att arbeta systematiskt med chefens processer.

Det har framkommit att ombudsrollen &r av mycket stor vikt i arbetet med modellen for ett
normmedvetet arbetssatt. Intervjuade chefer har lyft att de inte har tid att operativt driva arbetet med
ett normmedvetet arbetssatt utan att det bast gors av ombuden. Det finns stora skillnader bade i antalet
utsedda ombud/enhet och hur mycket tid ombuden har att lagga pa arbetet med modellen. Detta spelar
med storsta sannolikhet stor roll i hur arbetet kan genomforas hos deltagande verksamheter.

Ombuden har patalat betydelsen av prioritering och konkreta uppdrag fran chefen. Saval ombud som
chefer dr eniga om att chefens viktigaste roll ar att prioritera och skapa forutsattningar i form av tid
och utrymme for ombuden att driva fragan. De verksamheter dar arbetet har gatt framat och dar
enheterna upplever att férandringar har skett har samtliga haft intresserade och drivande ombud och
chefer som prioriterar arbetet genom att avsatta tid for ombud att arbeta med fragan och for alla
medarbetare pa APT/planeringsdagar.

Olika verksamheter har valt att fokusera arbetet med ett normmedvetet arbetssatt pa olika vis.
Exempelvis har hemtjansten i Norra Hisingen valt att fokusera pa relationer kollegor emellan. Fragor
kring hur vi pratar med varandra, vad som &r ok och inte ok att saga till en kollega star i fokus. Pa
forebyggandeenheten har fokus snarare legat pa deltagarna. Hur pratar vi med dem och vad ar ok? Hur
pratar deltagarna sjalva? Hur bemdter vi det? Det har dven varierat huruvida deltagande enheter
fokuserat pa normer kopplat till HBTQ eller om de breddat arbetet till att réra ett urval av, alternativt
samtliga diskrimineringsgrunder.
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Trots svarigheter att mata faktiska forandringar eller resultat uppfattar de flesta intervjupersoner och
respondenter att arbetet med modellen har inneburit férandringar. De férandringar som ndmns &r en
storre medvetenhet hos bade chefer och personal. Detta har medfort att tilltal (framst kollegor emellan)
forbattras och att ett 6ppnare samtalsklimat blivit mojligt. Cheferna har i viss utstrackning forandrat
fragor vid rekrytering samt vid utvecklings- och bedémningssamtal till mer normmedvetna fragor.
Huruvida resultaten inneburit forandringar for de aldre har inte varit mojligt att se.

| kapitlet “"Modellen for ett normmedvetet arbetsscitt”” aterges de utgangspunkter som enligt modellen
definierar vad ett normmedvetet arbetssétt bestar av. En jamforelse mellan dessa och de resultat som
har lyfts fram visar att det &nnu &r lang vég att ga innan nagon av deltagande verksamheter kan sagas
ha ett normmedvetet arbetssatt. Det finns stor variation i hur langt olika verksamheter kommit med
inforandet av ett normmedvetet arbetssatt men tydligt r att ingen annu &r i mal. Modellen forutsatter
dessutom ett systematiskt arbete med arlig genomlysning, planering och uppfdljning vilket innebar ett
kontinuerligt arbete for att sakerstalla normmedvetenhet i verksamheten.

Fortsatta utvecklingsomraden

Utifran utgangspunkten att arbetet med modellen for ett normmedvetet arbetssatt ska fortsatta drivas
finns ett antal utvecklingsomraden som utvarderingen visat pa:

Olika forutsattningar hos olika verksamheter

Modellen for ett normmedvetet arbetssatt utgar ifran att varje enhet/arbetsplats utifran vissa givna
ramar formar arbetet utifran verksamhetens egna behov och férutséttningar. Det finns inget universellt
satt att sakra normmedvetenhet, utan modellen utgar ifran att metoder och arbetssétt maste grundas i
arbetet i den egna verksamheten. Detta har stallt stora krav pa deltagande verksamheter. For att kunna
omvandla modellens intentioner till konkret arbete pa enheten har det kréavts tid och fokus. Finns tid
och resurser till arbetet innebér det att modellen forankras och utvecklas utifran den egna
verksamhetens behov och darmed har storre chans att fa langsiktig effekt i det dagliga arbetet pa
enheten. Saknas daremot dessa forutsattningar har det visat sig betydligt svarare att konkretisera
arbetet med modellen.

I vilken man verksamheterna har haft majlighet att avsatta tid och resurser skiljer sig at, bland annat
beroende pa typ av verksamhet. Manga av de utmaningar som lyfts i utvarderingen aterfinns inom
hemtjanstverksamheten. Hemtjansten arbetar under tids- och resursbrist, har en hdg omséttning pa
personal, har ofta svart att rekrytera kompetent personal och dessutom saknar medarbetarna en
gemensam arbetsplats. Andra fragor sdsom LOV- Lagen om valfrihet har behovt prioriteras.
Halsoframjande- och forebyggandeenheterna har & andra sidan framst lyft faktorer som underlattar
arbetet med att infora modellen. De uppger att de har tid att arbeta med fragorna och en flexibilitet i
sitt uppdrag som méjliggor att fragorna kan integreras i det som &nda ska goras. Aldreboendena har
lyft saval framjande faktorer som utmaningar i arbetet med modellen.

Skilda forutsattningar hos olika verksamheter framstar tydligt i utvarderingen och har paverkat
deltagande verksamheters formaga att arbeta utifran modellen om ett normmedvetet arbetssétt. Flera
intervjupersoner lyfter att det skulle krévas en resurstilldelning for att vissa verksamheter ska kunna
infora ett normmedvetet arbetssatt. Andra fragar sig om hemtjansten alls har mojlighet att arbeta
utifran denna typ av modell.
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Styrning och ledning

For att arbetet med modellen ska fa forutsattning att ge resultat for medarbetare och aldre kréavs
styrning och ledning av arbetet. Inom omraden dar fler &n en enhet deltar har det blivit tydligt att det
inte endast ar skilda forutsattningar hos olika verksamhetstyper som paverkar, utan dven enskilda
chefers intresse for fragan. Chefens intresse har haft stor paverkan for i vilken utstrackning arbetet
prioriteras och mojliggors. Sasom lyftes under frimjande forutséttningar” ér chefens roll att prioritera
och ge forutsattningar den framjande faktor som lyfts av absolut flest personer. Det blir problematiskt
om arbetet ar sa personberoende att det blir avhangigt enskilda chefers intresse. Detta synliggor fragan
om styrning och ledning samt dgandeskap for modellen. En tydlig styrning borde sékerstélla viss
likvardighet i arbetet.

Planering och uppféljning av arbetet bor ske i linjen pa samma satt som gallande 6vriga mal och
uppdrag. Bade utvecklingsledare och chefer har lyft behovet av att integrera arbetet med ett
normmedvetet arbetssatt i stadens ordinarier planerings- och uppféljningssystem. Detta skulle kunna
vara ett satt att mojliggora béattre styrning och ledning.

Sektorschefer for dldreomsorgen initierade arbetet och gav utvecklingsledare manskliga réttigheter i
uppdrag att utveckla en modell for arbetet. Vem eller ens om arbetet darefter féljts upp ar oklart. Pa
sina hall har arbetet med modellen snarast blivit “fritt valt arbete.” Ansvarsfragan i respektive stadsdel
behover tydliggéras. Utan tydliga roller och ansvar kommer ett systemstdd for planering- och
uppfoljning inte spela nagon roll.

Systematik kring pafylinad av bas- och ombudsutbildningar

Omsattningen pa personal kraver ett systematiskt arbetssatt vad galler kunskapspafyllnad for
nyanstallda medarbetare. For att samtliga medarbetare ska kanna till och arbeta utifran ett
normmedvetet arbetssatt behdver basutbildningarna genomforas I6pande. For att utbilda nya ombud
behdver aven ombudsutbildningarna aterkomma med viss regelbundenhet. Hur detta ska genomforas
hanger samman med hur staden véljer att organisera arbetet med modellen i stort. Ska arbetet fortsatta
som en gemensam modell for staden behdver ansvar for utbildningarna tydliggéras och resurser
tilldelas. Ska respektive stadsdel 6verta ansvaret for modellen behdver stadsdelen tydliggdra hur
kunskapspafyllnad ska sakerstallas. Risken &r annars dverhangande att arbetet rinner ut i sanden i takt
med antalet nyanstallda medarbetare som inte blivit introducerad i ett normmedvetet arbete.

Handledning for ombuden

Modellen for ett normmedvetet arbetssatt &r beroende av lokala ombud som fangar upp verksamhetens
behov och driver arbetet med modellen. Detta staller stora krav pa utsedda ombud. Ombuden behéver
fa védxa och stimuleras i sina uppdrag men behdver dven 6kad kompetens vad galler processledning.
Under pilotprojektet har utvecklingsledare manskliga rattigheter stottat ombuden i den man de haft
mojlighet till, men for att fa basta maéjliga resultat behover férmodligen handledning fér ombuden
systematiseras.

Nar ar arbetet klart?

I modellen behévs nagon typ av bedémning eller granskning goras. Detta skulle bli slutpunkten for
verksamheternas arbete med modellen, inte i arbetet med ett normmedvetet arbetssatt. Det finns &nnu
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en osakerhet i vad som ska granskas och hur denna granskning ska ga till. Utvecklingsledarna ar
Overens om att det inte racker med att medarbetarna har deltagit vid utbildningstillfallena for att vara
’klara” med modellen men vilka kriterier som ska ligga till grund for bedémningen ar i nulége inte
beslutade.

Utveckla matmetod for resultat

Ytterligare ett utvecklingsomrade ar hur resultat fran arbetet ska matas. Hur vet en enhet att arbetet gor
skillnad for de aldre? Hur ska synpunkter fran de aldre fangas in? An s lange har de flesta deltagande
verksamheter fokuserat pa medarbetarna och arbetet internt pa enheten. Detta far i bésta fall en
paverkan pa de aldre, men ar inte ar direkt riktat till dem.

Intervjuade chefer har idéer om vad och hur resultat for medarbetare och deltagare/boende/brukare
skulle kunna matas. En chef lyfter att det vore intressant att koppla detta arbete till medarbetarenkéten
och fragan om att kdnna sig trygg pé arbetsplatsen. Det finns dven idéer om att fa in en fraga i enkaten
for hyresgaster pa ett av dldreboendena. Ska arbetet med en gemensam modell fortsétta utvecklas
metoder for utvardering av resultat med férdel gemensamt.

Fler med ansvar att driva arbetet

Genom att gora utvecklingsledare manskliga rattigheter till ensam bérare av modellen har en sarbarhet
byggts in. Nar personer pa dessa roller antingen slutar eller nar tjansterna forandras finns en stor risk
att ansvaret for modellen ocksa forsvinner. Aven i de stadsdelar dar utvecklingsledarrollen ar ténkt att
finnas kvar finns en svarighet for modellen att véxa till att omfatta fler verksamheter och sektorer. Det
finns en grans for hur manga utbildningar en person kan halla och hur manga verksamheter som en
person kan processleda. Exempel pa detta & SDF Norra Hisingen dar ett stort antal enheter deltagit i
pilotmodellen. Utvecklingsledare manskliga rattigheter har da haft mindre mojlighet att genomfora
alla utbildningar eller att vara ett nara stod till samtliga chefer och ombud.

Arbetet med modellen har véxt 6ver huvudet pa utvecklingsledarna manskliga rattigheter oavsett

forandringar i organisation. Ska arbetet spridas till fler enheter och ska nya utbildningar hallas for
nyanstallda behdver stadsdelarna organisera for detta. Fler strategiska personer behdver driva och
utveckla arbetet lokalt.

En utvecklingsledare ménskliga rattigheter lyfter méjligheten att skapa en “lightversion” som
enhetscheferna sjalva far ansvara for. Genom att forankra arbetet inom sektor aldreomsorg okar
sannolikheten att arbetet med modellen fortsétter oavsett organisationsforandringar. Samtidigt finns
det manga svarigheter med detta vad galler kompetens, resurser for genomférande och likvérdighet
Over staden. Risken &r stor att det borjar skapas olika modeller i staden och att kvalitet och
likvardigheten minskar.

Trots fortsatt intresse hos verksamheterna riskerar arbetat att rinna ut i sanden da det centrala stodet
minskar alternativt forsvinner. Det behdver tydliggoras vilka som ska arbeta vidare med fragan och
hur dessa personer ska fa tillrackligt med kunskap och verktyg for att kunna leda arbetet vidare.

Och framtiden d&?

Det &r annu oklart huruvida modellen for ett normmedvetet arbetssatt med fokus pa HBTQ ska drivas
vidare och hur arbetet i sa fall kommer att organiseras. Utvecklingsledarna manskliga rattigheter ar
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eniga om att oavsett var ansvaret for modellen hamnar sa kravs det nagon/nagra “experter” med
samordningsansvar for att sakra modellens fortlevnad. Nagon behdver forvalta, fylla pa och uppdatera
innehéllet. Nu har en pilotmodell tagits fram for ett normmedvetet arbetssatt med fokus pa HBTQ
inom dldreomsorgen. Modellen grundar sig tydligt i &ldreomsorgens organisation genom till exempel
reflektion, ombud och ombudstraffar. Ska modellen kunna utvidgas till att réra fler sektorer och
yrkesgrupper och/eller justera modellen till att fokusera pa andra diskrimineringsgrunder behéver den
omarbetas och “6versittas™ till nya omraden. Det &r inte nddvandigtvis utvecklingsledare manskliga
rattigheter som behdver driva arbetet utan en central funktion skulle med fordel kunna ansvar for
modellen for att starka likvardigheten 6ver staden. Tydligt &r att om Goteborgs Stad vill arbeta med en
gemensam modell for staden maste tid och resurser avsattas for andamalet.

Modellens styrka och dess svaghet verkar vara att den lamnar sa mycket i bade hur och vad Gppet for
verksamheterna att besluta om. Det krévs resurser i form av personal, tid och kompetens for att till
fullo kunna utveckla ett normmedvetet arbetssétt utifran den egna verksamhetens behov. | de
verksamheter som inte har haft majlighet till detta upplevs modellen som otydlig och 6nskemal om
storre tydlighet och konkreta metoder kvarstar. En person inom hemtjanstverksamhet lyfter att det
finns anledning till att fundera 6ver om modellens utformning behover se annorlunda ut for deras
verksamhet.

Vill stadsdelen alternativt Goteborgs Stad att hela sektor aldreomsorg ska arbeta utifran en modell for
ett normmedvetet arbetssatt kravs sannolikt att resurser skjuts till for att utjamna de olika
forutsattningarna som rader for olika verksamheter.
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