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“Everything you touch, you change.

Everything you change, changes you.”

Octavia Butler

”The times are urgent;
let us slow down.”



Metodstodet ar framtaget av Emergalab pa uppdrag av Region Sormland.

Forfattare: Lejla Mundzic
Emergalab star for allt innehall och framtagna verktyg.
Referensgrupp bestaende av anstallda inom Region Sormland har testat och utvarderat materialet
Varen 2026



Y,
<D “0" o

RATTIGHETSBASERAT
ARBETE I PRAKTIKEN

Metodstod for att arbeta med rattighetersprincipen delaktighet.



FORORD OCH INTRODUKTION TILL METODSTODET

Detta metodstdd ar tankt att anvandas som stod till regionens arbete med delaktighet.
Metodstodet ar ett komplement till rapporten Kunskapsstod for delaktighet och inflytande som
togs fram under 2024. Férhoppningen ar att metodstodet ska starka utvecklingsarbetet genom
att lagga ett rattighetsperspektiv pa bade interna och externa processer for att utveckla och driva
forandringsarbete for att initiera, starka och utveckla arbetet med delaktighet. Metodstodet kan
anvandas som inspiration for att inleda och utveckla arbetet, satta igang nya diskussioner samt

testa nya verktyg och arbetssatt.

Innan du laser vidare vill vi helhjartat uppmuntra dig att stanna upp, sakta ner och ta ett djupt
andetag. Forsok Iopande under tiden du laser att ta dig tid att stanna upp och reflektera. Lat
informationen, fragorna och verktygen langsamt bli en kunskap du kan anvanda och bli starkt av.
Lat innehallet i detta metodstod bli en del av ditt dagliga arbete som du atervander till och blir

inspirerad av.

Metodstodet riktar sig i forsta hand till personer pa ledande positioner och strateger som har i
uppdrag att driva utvecklings- och foérandringsarbete. Utgangspunkten ar att gora
rattighetsprinciper jamlikhet, ansvar/transparens, icke-diskriminering, inkludering, delaktighet

och egenmakt applicerbara och tillgangliga i det dagliga arbetet och i olika utvecklingssatsningar.

Metodstodet ar uppdelat i tre olika delar.

1. Den forsta delen inleds med en beskrivning av samtliga rattighetsprinciper och vikten av att
arbeta rattighetsbaserat. Vi beskriver varfor det ar viktigt att ha kunskap om olika principer
samt hur dessa kan implementeras i dagligt arbete for att skapa inkluderande

verksamheter.

2. Del tva ar en fordjupning av rattighetsprincipen delaktighet och hur just den kan utvecklas

och starkas i regionens olika verksamheter och processer.

3. Idel tre fokuserar vi pa nationella minoriteter och hur deras ratt till delaktighet och

inflytande kan starkas.

Varje del bestar av en inledande kunskapsdel och en del med olika verktyg, metoder och
ovningar for att starka arbetet. | den dvergripande introduktionen beskriver vi metodstodets
upplagg samt hur verksamheter kan skapa en struktur och kultur for att arbeta rattighetsbaserat

i praktiken.



Narvaro och uppmarksamhet for att utveckla och skapa nytt larande

Vi vet idag, baserat pa studie efter studie, att vart fysiska, emotionella och psykologiska tillstdnd paverkar var uppfattning och
forstaelse av omvdrlden, var formaga att tiinka om, Iéira och minnas. Med andra ord om du upplever starka kéinslor eller om dina
grundlédggande behov inte dr tillfredsstéllda sé kommer du att uppfatta t.ex avstand, farger, rosttoner, betydelse av ord, kroppssprdk
pa andra sdtt éin om du dr sémnig, nedstdmd och fundersam.

Genom att regelbundet scanna av oss sjélva har vi stérre chans att kunna uppmdédrksamma och tillgodose vara behov och vara mer

ndrvarande i vara professionella roller, Idra nytt och vaga prova nya sdtt att arbeta for att kunna uppfylla vart uppdrag.

Behover du ata, sova, dricka, kissa,
bajsa, rapa, skratta, grata, vara arg,
fryser du, ar du varm...?

Hinner du, gor nagot at saken. Hinner
du inte, ha information med dig in i det
du ska gora harnast. Uppmarksamma
om kanslan av bradska grundas i en
pagaende arbetsuppgift eller om det ar
en spegling av nagot som hander i
kroppen.

Rorelse ar oftast vart forsta “sprak”. Ett
effektivt satt att anvanda rorelse for
Okad narvaro kan vara att fokusera pa
lederna dar vi har extra manga
“proprioceptoriska” celler som hjalper
din kropp att forsta och kdnna sig sjalv i
tid och rum. Testa att medvetet rulla
handlederna eller strack och runda
ryggraden. Hur ar upplevelsen av din
kropp, stunden och situationen innan
och efter?

Orientering

Beroring

Andetag

Ge din reptilhjarna en kansla av att du
har kontroll pa laget sa att mer av dig
kan vara narvarande. Lat din nacke och
huvud rora sig sa att din blick kan i en
nagorlunda langsam takt vandra genom
din omvarld och du satter ord pa det
du ser. Hur ar upplevelsen av din kropp,
stunden och situationen innan och
efter?

Ett annat satt att 6ka narvaro ar genom
beroring. Testa att medvetet klamma
pa dina armar och lar, klappa pa ditt
ansikte, kanske till och med ge eller fa
en kram. Hur ar upplevelsen av din
kropp, stunden och situationen innan
och efter?

Vi vet att stress paverkar vart andetag.
Vi vet ocksa att medvetet andetag kan
vara en vag till mer narvaro. Andas in
genom nasan, hall andetaget i ca

2 sekunder, fyll pa med lite luft, hall
andan igen i ca 2 sek och andas ut
langsamt genom munnen. Hur ar
upplevelsen av din kropp, stunden och
situationen innan och efter?



METODSTOD | PRAKTIEN

Hur kan metodstodet implementeras och anvandas?

Varje del av metodstodet bestar av ett teoretiskt avsnitt och ett antal olika verktyg.
Dessa verktyg ar tankta att anvandas i olika delar av en verksamhet.

FOr att innehallet i metodstodet ska fa genomslag i verksamheterna ar det viktigt att
skapa en struktur for arbetet. Ett satt att gora det ar att borja med att forsta och fa
en overblick over olika perspektiv och begrepp.

Sedan kan verksamheterna gora en inventering for att identifiera olika riskomraden
och satta en plan for hur de skulle vilja ta sig an arbetet. Verktygen i metodstodet kan
sedan anvandas for att testa nya satt att arbeta och uppfoljning gors for att se vad
som har fungerat bra.

Metodstodet ar framtaget av Emergalab med utgangspunkt i manskliga rattigheter
och rattighetsbaserat arbete. Metodstddet stravar efter att vara sa pass generellt att
det kan vara anvandbart for olika verksamheter som behdéver

stod for att borja implementera ett rattighetsbaserat arbetssatt med fokus pa att
starka delaktighet.

Detta metodstod ar utformat for att kunna anvandas av regionens olika
verksamheter som i egenskap av arbetsgivare har ett ansvar att folja lagar och regler
och som vill utveckla och starka sitt demokratiska uppdrag.

REFLEKTIONSFRAGOR

Vem upplever du har ansvar for att ta del av och arbeta vidare
med metodstddet?

Hur kan fler personer involveras for att arbeta med metodstddet och
dela pd ansvaret?







STUKTUR
& KULTUR



KAN VI SKAPA STRUKTUR?

Hur skapas en struktur och en kultur for att arbeta med rattighetsprinciper?

FOr att skapa forandring och pa riktigt |ata icke-diskriminering, tillganglighet,
inkludering, delaktighet, egenmakt, transparens/ansvar genomsyra och paverka allt
arbete kraver det att vi transformerar vara verksamheter i grunden. Det racker inte
med att skriva om en stark vardegrund och koppla den till rattvisa och demokrati;
arbetet maste prioriteras inom samtliga styrdokument och 6ronmarkas med resurser
i form av ekonomiska medel, personal och kunskap. Lika viktigt som det ar att bygga
in det i strukturer ar det att bygga in det i kulturen i varje verksamhet.

Att skapa en rattighetsstruktur

Samtliga rattighetsprinciper bor aterspeglas i de strategiska styrdokument

som ska vara vagledande for organisationen, till exempel visioner, strategier,
inriktningsdokument, budget, arsredovisning och verksamhets- och aktivitetsplaner,
uppfoljning, indikatorer samt i olika processer som rekrytering, upphandling,
finansiering.

Strukturen kan ocksa skapas bland annat genom att integrera rattighetsprinciperna i
styrningen av olika projekt och insatser (koppla till mal, integrera i mallar, utga ifran i
planering, genomfoérande och uppfoljning).

For att bygga in det i strukturen ar det viktigt att synliggora vilka hinder/risker som
finns i verksamheterna idag, dvs. pa vilket satt anstallda i verksamheterna har
medvetet eller omedvetet skapat hinder for manniskor att kunna ta del av service
och tjanster som de ansvarar for?

Detta kan géras genom att identifiera och analysera strukturella hinder utifran ett
réittighetsperspektiv (dvs. utifran individens réittigheter och férutsdttningar; med
fokus pa rditt att inte bli diskriminerad, rditt att bli inkluderad, réitt att paverka
beslut och rditt att fa information).




For att forandra en struktur ar det viktigt att identifiera vad som fungerar och kan
goras mer av, och vad som inte fungerar och behoéver férandras.

Utvarderingar och externa granskningar av den egna verksamhetens styrning och
ledning kan fungera som ett bra stod for att fa syn pa olika utmaningar som behover
forandras. Ett satt att forandra strukturen ar att arbeta aktivt med rekrytering. Inom
manga verksamheter ar ledningsskikten homogena och saknar en bred
representation.

Ledningen har en oerhort viktig roll i arbetet. Kanske kan ett uttalat mal om
strategisk rekrytering och aktivt prioriterat arbete med mangfald och inkludering vara
ett satt att narma sig utmaningen?

En oerhort viktig del som ofta ar forbisedd ar att skapa en struktur for larande for att
fragor som icke-diskriminering, delaktighet och inkludering ska bli prioriterade och
matbara.

Vad menas egentligen med det? Manga verksamheter forutsatter att larande ska
formas och drivas av en stark kultur som utgar fran en stark vardegrund. Samtidigt
vet vi att det som efterfragas, mats och f6ljs upp ar ocksa det som sedan gors i
praktiken.

Darfor ar det av hogsta vikt att ledningen skapar forutsattningar for larande som
avser tid for reflektion och analys, utbyte av erfarenheter och kunskap samt nya
innovativa arbetssatt. Det ar viktigt att [arande systematiseras och struktureras for
att bli en del av det systematiska kvalitetsarbetet och inte en palaga som
medarbetare far valja att arbeta med i man av tid. Den tiden kommer aldrig att
finnas utan maste prioriteras av alla nivaer i verksamheten.

OVNING ANDETAG REFLEKTIONSFRAGOR

Vi vet att stress paverkar vart andetag. Vi vet ocksa att medvetet andetag kan vara Vad betyder struktur fér dig?
en vag till mer narvaro. Andas in genom ndsan, hall andetaget i ca 2 sekunder, fyll
pa med lite luft, hall andan igen i ca 2 sek och andas ut langsamt genom munnen.

Hur ar upplevelsen av din kropp, stunden och situationen innan och efter? Hur bygger ni in ldrande och reflektion i strukturen?

Hur skapar ni en struktur for att arbeta med inkludering idag?




ATT SKAPA RATTIGHETSKULTUR

Rattighetskulturen skapas i forsta hand genom att manniskors rattigheter,
forutsattningar och behov satts i fokus och alla aktiviteter och atgarder formas efter
det. Det ar viktigt att komma ihag att det inte finns ndgon slutpunkt i det
rattighetsbaserade arbetet, dvs. vi blir aldrig fardiga och till fullo upplysta.

Ledningen har en central roll i arbetet och kan alltid halla arbetet prioriterat.
Personer med makt i en organisation paverkar alltid kulturen. Bara for att
verksamheter i grunden har goda intentioner och jobbar foér demokrati och jamlikhet,
betyder det inte att de ar vaccinerade mot generella strukturer i samhallet.
Strukturell rasism, sexism liksom fordomar och makthierarkier finns lika mycket inom
regionala verksamheter som pa alla andra platser.

Att arbeta rattighetsbaserat kraver att vi utgar fran var professionella roll, lagar och
regler samt var formaga att pa egen hand, med hjalp av omddme och riskanalyser,
hantera och utveckla vart agerande i varje situation — i synnerhet i

relation till andra manniskor.

Likabehandling kan vara djupt diskriminerande for de individer och malgrupper som
behover sarskilda l6sningar for att kunna ta del av verksamhetens stod, service och
tjanster.

Det finns inga enkla och generella checklistor som kan anvandas i alla situationer och
alltid ge ett ratt svar. Ofta finns ett behov bland medarbetare att identifiera enkla
svar och l6sningar pa komplexa utmaningar. Manga ganger saknas det kunskap om
det praktiska arbetet och radslan att gora fel kan leda till en handlingsforlamning.
Hellre Iata bli an gora fel, helt enkelt.

Det absolut viktigaste i arbetet med att skapa rattvisa och hallbara verksamheter ar
att lara sig att fokusera lika mycket pa processer som pa resultat. | processerna kan vi
|ara oss av vara misstag, upptacka vad som fungerar val och hitta nya satt att angripa
gamla problem.

Den kanske viktigaste fragan alla bor stalla sig ar: hur kommer det sig att alla vill ha
forandring men fortsatter att gora pa exakt samma satt?




Det vi dagligen maste trana oss i ar att vaga sta kvar i de skav som skapas av ovisshet,
av for manga fragor och inga svar. Att vaga se misstag som mojliga lardomar har vi
sallan 6vat oss i. Att arbeta med icke-diskriminering, tillganglighet, inkludering,
delaktighet innebar att trana sig i att bli en normkritisk person och att kontinuerligt
vara i ett tankande tillsammans med andra kollegor.

Det handlar ocksa om att lara sig att hantera starka kdnslor som skam och
otillracklighet nar vi hamnar i en svar situation. Att se vara begransningar och misstag
och samtidigt bara en kansla av att jag ju bara ville val. Att vaga tappa fotfastet
nagon gang da och da och sta kvar nar det gungar och snurrar ar en viktig lardom och
forutsattning for att vaga prova att tanka och gora nytt.

For att skapa en kulturférandring maste det, som vi redan har namnt tidigare, finnas
en struktur och systematik for larande. Det ar viktigt att mojliggora larande pa alla
nivaer i en verksamhet, fran fortroendevalda, ledning till anstallda. Ett satt att gora
detta ar att bygga in det i arbetstiden, tid for reflektioner bade enskilt och i mindre
team. Det gor det majligt for medarbetare att upptacka nagonting nytt och att lara
sig av egna erfarenheter. For att kunna forsta, tolka och beskriva sina handlingar ar
det viktigt att kunna hitta ett sprak som speglar och kan fanga in ens erfarenheter
och lardomar.

OVNING BERORING

Ett annat satt att 6ka narvaro inte minst under de dagarna da tunnelseendet borjat
inte bara etableras utan rent av fastna, ar genom beroring. Testa att medvetet
klamma pa dina armar och |ar, klappa pa ditt ansikte, kanske till och ge eller fa en
kram. Hur ar upplevelsen av din kropp, stunden och situationen innan och efter?

Medarbetare kan kontinuerligt stéilla sig fragor som kan vara stédjande i
det dagliga arbetet:

e Hur skapar jag som ledare/strateg delaktighet i mitt arbete? Vilka ar
delaktiga och vilken mojlighet har de att paverka faktiska aktiviteter,
insatser, beslut osv?

e Hur skapar jag som ledare/strateg inkludering? Hur ofta gor jag
tillganglighetsanalyser for att identifiera olika hinder som finns
i verksamheten?

e Hur arbetar jag som ledare/strateg for att starka egenmakten hos
manniskor jag moter i mitt arbete?

REFLEKTIONSFRAGOR

Pad vilket séitt upplever du att struktur och kultur hdnger ihop?

Hur ser Icinken mellan struktur och kultur i er verksamhet?

Det finns ett uttryck som sdger att kulturen dter strukturen till frukost.
Men tdnk om det inte stmmer, tdnk om strukturen dr en nédvéndig
forutsdttning for att skapa den kulturen som vi énskar? Hur paverkar
kulturen den struktur som redan finns?

Hur pdverkar den befintliga strukturen skapandet av kulturen?




DISKRIMINERING AR FORBJUDET!

Kort om det lagliga ramverket alla verksamheter maste folja

Alla organisationer (som tillhor den offentliga-, privata- och idéburna sektorn) ar
forstas skyldiga att respektera allas manskliga rattigheter (dvs. inte sjalva kranka
nagons rattigheter). Dessutom ar de skyldiga att folja de lagar och regler som galler i
landet. Ratten att inte bli diskriminerad ar en grundlaggande mansklig rattighet.
Diskriminering ar forbjudet enligt diskrimineringslagen. Bristande tillganglighet ar
definierat som en form av diskriminering.

1 januari 2017 vann nya andringar i diskrimineringslagen laga kraft. Arbetet med
aktiva atgarder mot diskriminering galler nu alla arbetsgivare med fler an tio
anstéllda och detta arbete maste innefatta samtliga sju diskrimineringsgrunder;
funktionsnedsattning, sexuell laggning, kon, alder, konséverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhorighet och religion eller annan trosuppfattning.

Verksamhetens dokumentation om det aktiva arbete maste innehalla redovisning av
risker och hinder samt de forebyggande och framjande atgarder som har vidtagits
eller planeras. Aven uppféljning och utvirdering som gjorts av det tidigare arbetet
med aktiva atgarder ska redovisas.

Allt arbetsmiljoarbete regleras av arbetsmiljolagen, AML. Denna ar en ramlag, med fa
precisa regler. Med organisatorisk arbetsmiljo menas de villkor och forutsattningar
som finns for att utfora arbetet pa en arbetsplats.

Detta inkluderar fem dimensioner: Ledning och styrning; Kommunikation;
Delaktighet och handlingsutrymme; Fordelning av arbetsuppgifter; Krav, resurser
och ansvar. Social arbetsmiljo ar villkor och forutsattningar for arbetet som
inkluderar bl.a.: Socialt samspel; Samarbete; Socialt stod fran chefer och kollegor.

Enligt AFS:en, (AFS 2015:4) ska arbetsgivare ha mal for den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon och kunna uppvisa en tydlig strategi for hur de ska na sina mal.
Om organisationen har minst tio anstallda ska malen dokumenteras skriftligt.

REFLEKTIONSFRAGOR

Hur vdél bekant dér du sedan tidigare kring det lagliga ramverket som alla
verksamheter mdste arbeta med?

Pa vilket sétt skulle du kunna anvinda kunskapen i det fortsatta arbetet?

Pa vilket sctt kan lagen anvéindas for att prioritera
arbetet i dnnu storre utstrdckning?




The best way to predict your
future is to create it.

Thank you!



