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Forord

Ar 2015 hade 6ver 1,3 miljon flyktingar ansdkt om asyl i EU. Av dessa har nastan 300 000
sokande fatt sin ansokan beviljad. Inom den héar gruppen beviljade har andelen kvinnliga
flyktingar och barn 6kat under senaste aren. Mer an 55 % av manniskorna som anldnder nu ar
kvinnor och flickor, delvis pa grund av familjeaterférening. Samtidigt forblir kvinnors
arbetsloshet och sociala uteslutning en av de storsta socioekonomiska utmaningarna for de
flesta europeiska landerna. | medel finns det en skillnad pa 24 % mellan kvinnors och méns
sysselsattningsniva for icke-EU-medborgare i de 28 EU-landerna. Invandrarkvinnor i allméanhet
tenderar att |6pa hogre risk for arbetsloshet eller undersysselsattning nar de jamfors med méan
i alla partnerlander, trots att den har gruppen kvinnor ar snarast heterogen vad géller tidigare
erfarenhet, social status, utbildningsbakgrund och personlig situation.

Enligt analys (Europaparlamentet 20150000INI) ar den storsta anledningen till den har
pagaende utmaningen den otillrdckliga kartlaggningen och brist pa individuellt stod for dessa
kvinnor. Dessutom finns en brist pd samarbete och samordning mellan olika organisationer
som har hand om kvinnors utbildning, validering av tidigare kunskap och erfarenhet samt
sysselsattning. Varje organisation marknadsfor sina egna metoder och strategier for delar av
problemet och missar darmed ett mer integrerat perspektiv pa ldsningen. Det finns ingen
konsekvent strategi pa omradet yrkesradgivning och det finns dven brist pa professionell
standard och utbildning for yrkesverksamma i de flesta europeiska lander. Slutligen tenderar
alla medlemslander att sakna genusmedvetenhet 6verhuvudtaget och sakna genuskanslig
utbildning och sysselsattningstjanster och darfor dra ut pa befintliga val och erbjudanden och
saledes uppratthalla den diskriminerande stallningen av kvinnor.

For att minska den har diskriminerande stallningen kravs tre atgarder:

1. Professionalisering av involverad personal: Tillrdcklig (och skraddarsydd)
yrkesradgivning med hjalp av att utbilda yrkesverksamma i genusmedvetenhet;

2. Tillracklig genuskanslig strategi for samarbete inom lokala intressentnatverk som
hanterar validering/utbildning/jobbplacering, baserat pa individuella behov och
kvinnornas hinder;

3. Ett aktivt engagemang fran arbetsgivarna i de lokala intressentnatverken.

En del av ovanstaende tre atgarder har tagits upp i tidigare igma-projekt: utvecklingen av en
holistisk metod som riktar sig mot individuella behov och anordnar fér samarbete mellan olika
tillhandahallare av tjanster togs upp i igmal (2011). Dessutom utvecklades och testades en
professionell profil av personal som arbetade med intrade till utbildning/arbetsmarknaden
samt ett relaterat utbildningspaket som tackte metodens alla aspekter. Detta gjordes i igma2-
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projektet (2013). Senare i igma3 (2015) anpassades metoden till omradet ungdomar i
riskzonen (avhopp fran skolan, arbetslésa ungdomar) och inforlivade dven metoder for att
skapa arbetsgivarengagemang.

Igma-metoden bestar av en strategi i tre nivaer (individ, organisation, natverk) och kan redan
ge nagra viktiga svar pa ovanstaende utmaningar for kvinnliga flyktingar. Igma tillhandahaller
verktyg och stod for personal for att hjalpa dem kartlagga flyktingkvinnornas ambitioner,
kompetenser och fardigheter och guida dem i att bli mer sjdlvstdandiga. Pa tjansteniva stottar
igma individualiseringsprocessen for erfordrade tjanster och att fa in kvinnorna pa énskad
yrkesvag. Och for det tredje, nar det géller att tillhandahalla en integrerad strategi for
natverket, hjalper igma till att anordna och arrangera tjanster och 6ka samarbetet. Genom att
Overvaka framstegen som uppnaddes hjalper igma till att visa pa god styrning av den
finansiering som gjordes tillganglig for att bekdampa diskriminering av och undersysselsattning
hos flyktingkvinnor, samt att fa insikt i de tjanster som verkligen behévs men som fortfarande
saknas.

| projektet igma femina kommer de ovan ndmnda saknade elementen att laggas till det
befintliga metodpaketet och utbildningen med speciellt fokus pa hur personalen kan bli mer
medveten om hur deras “hjdlp” att styra kvinnorna i att bli médrar och hemmafruar ibland &r
motsatsen till vad kvinnorna vill. Materialet kommer att anpassas till den nya malgruppen.

Den har handboken ar en del av igma femina-projektets intellektuella resultat. Handboken ar
skriven som ett komplement till det faktiska igma femina-kursmaterialet som bestar av fyra
utbildningsmodauler, tillhérande inlarningsmal fér varje modul och stddmaterial och 6vningar.
Den metodiska handboken ger en beskrivning av igma femina-metoden i allmanhet och vad
det betyder att be om medvetenhet om mer genuskansliga strategier i vart och ett av
metodens omraden. Den har handboken erbjuds till alla deltagare i utbildningen som
stodmaterial. For att sdkerstdlla ett tydligt fokus om vad metoden innebar och vad
genuskansliga strategier ar, tas bada dmnena upp separat i kapitlen.
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1. Introduktion: om behovet avigma-metoden och mer
genuskansliga strategier

Det har kapitlet bestar av tva sektioner. | forsta sektionen kommer vi att férklara vart de
grundlaggande idéerna for igma-metoden harstammar ifrdn och hur de kom till pa grund av
socioekonomisk utveckling och de policyer som tillampades for att hantera den har
socioekonomiska utvecklingen. Likaledes kommer i andra delen av kapitlet en kort skiss att
presenteras om kvinnors stallning i samhallet och pa arbetsmarknaden, och om behovet av
mer kansliga strategier for att kunna bekdampa kvinnornas diskriminerade stallning i
allménhet, och flyktingkvinnornas dito i synnerhet. Igma femina-metoden kombinerar bada.

Igma-metoden harrér ursprungligen fran kroniskt sjuka och funktionsnedsatta personer i
Nederlanderna. Pa grund av deras fysiska tillstand sags de kroniskt sjuka ofta inte som lampliga
for arbete eller sa ansags de inte kunna bidra till samhaéllet. Man presenterade alternativa
I6sningar i form av tidig anvandning av konceptet skyddat arbete: en alternativ “arbets”-form
(men deltagarna levde fortfarande pa socialbidrag) eller speciella dagliga verksamheter dar de
fick nagon form av aktivitet.

Under mitten och slutet pa 80-talet andrades synen pa situationen ganska dramatiskt pa grund
av det 6kande antalet ganska inaktiva personer, saval som den ekonomi som ar involverad i
detta for att halla den befintliga socialférmansstrukturen vid liv. Vid den tiden nadde antalet
personer som var inaktiva pa grund av fysiska akommor, stress, handikapp eller andra fysiska
eller psykiska funktionshinder nastan en miljon! Personer som inte togs hand om langre efter
det hade en erfordrad och erkadnd status av att inte kunna arbeta langre. Ha i atanke att
forutom den miljonen personer som levde pa bidrag sa hade Nederlanderna dven det
“normala” antalet arbetslosa: personer som ar villiga att arbeta och ar kapabla till det men
som blivit arbetslosa pa grund av villkoren pa arbetsmarknaden. Gradvis utvecklades en
medvetenhet om att det nederldandska sociala systemet hade skapat ndagot som var valdigt fel
och marginaliserat en mycket stor grupp av befolkningen.

Alltmer forandrades den allmanna visionen till ett mer inkluderande satt att tdanka: varje
person kan och bor kunna bidra till samhéllet med hjadlp av betalt arbete upp till den niva
denne dr kompetent for. Detta betydde att nya yrkesvdgar maste utvecklas for alla som lever
pa bidrag. For att uppna denna nya vision om medborgarskap maste nya arbetssatt anpassas
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av de intressenter som tidigare varit ansvariga for intrade pa arbetsmarknaden. Istéllet for en
standardisering av tjansteutbuden var nyckelidén for strategin att personer med ett “langre
avstand till arbetsmarknaden!” kanske behdver ett mer intensivt program for att lyckas ta sig
in pa arbetsmarknaden, jamfort med de personer som har ett relativt kort avstand dit. | grund
och botten har detta ytterligare tva konsekvenser:

1. Personer med ett “langre avstand” ar ocksa i behov av vagledning och stod for att de
ska kunna minska avstandet pa ett lyckat satt, eftersom en del av deras avstand faktiskt
orsakats av bristen pa karriarhanteringsfardigheter och kompetenser:

2. De kommer ocksa att ha hogre krav pa de tjanster och tjansteorganisationer som ger
stod till manniskor pa den hér resan.

Dock var de involverade organisationerna just da inte medvetna om det nya behovet eller
konsekvenserna av den har analysen. FOr traditionella serviceorganisationer (som
arbetsférmedlingar, socialtjanst, utbildningsinstitut, arbetsgivarorganisationer, etc.) ansags
arbete med kroniskt sjuka och funktionsnedsatta personer vara relativt nytt. Och som ofta
sker nar man ska gora nagot nytt sa haller man sig till gamla rutiner som gett sjalvfortroende
och stod tidigare. Oundvikligt nog misslyckades de forsta initiativen, och darmed féddes igma-
metoden.

Forskning i god styrning visade att arbetet med kroniskt sjuka saknade effektivitet for nagra
viktiga punkter:

1. Tjanster som erbjods var inte skraddarsydda for individens behov; de var helt enkelt
en fortsattning pa de traditionella tjanster som erbjods;

2. Instituten saknade den erfordrade viagledningskompetensen for att erbjuda det
intensiva stod som behdvdes for den nya malgruppen, for att verkligen kunna hjalpa
dem genom processen;

3. Sjalva tjansterna var ineffektiva: det fanns en 6verlappning pa vissa omraden, det
saknades tjanster pa andra omrdaden; samma typ av tjanster erbjoéds oberoende av
varandra.

4. Nar klienterna befann sig i systemet tappade personalen i serviceorganisationerna
bort dem; ingen 6vervakade deras “resa” och/eller ansvarade for att vidta atgarder nar
det fanns storningar i deras resvag.

5. Darfor spenderades en stor del offentliga medel utan att ha haft avsedd effekt.

1 En metafor for de hinder som maste 6vervinnas och/eller den mangd fardighets- och
kompetensutveckling som kravs for att gora intrade pa arbetsmarknaden maijligt
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FOr att 16sa dessa problem for grupper med risk for social uteslutning introducerades nya
koncept, sa som stottad sysselsdttning samt case management: strategier genom vilka mer
individualiserad vagledning och stod samt kontroll erbjods 6ver en langre tidsperiod. Likasa
utvecklades igma-metoden under samma period och kombinerade det basta av stéttande
sysselsattningsrelaterade strategier och yrkesvagledning, i kombination med filosofin om
“lean management”: att erbjuda tjanster i ratt tid, nar den individuella klienten ar redo att
gagnas av dem. Dock var igmas originalmodell konsneutral, eller atminstone inte
genusmedveten. Faktumet att kvinnor och man kunde ha olika och vaxlande forhallanden
tacktes inte.

Det &r ganska vanligt att forskning, planer och modeller formuleras med en idé av
konsneutralitet som betyder att konet inte namns uttryckligen, eller framhavs sarskilt i varken
instruktioner eller implementering eller fullbordan av anvdndningen av en modell.
Konsneutralitet kravs ofta utan definition av vad det skulle innebara. Forskare har papekat hur
kdnsneutralitet handlar mer om att inte vara medveten om kén och hur idéer och férdomar
om kon paverkar moten mellan manniskor. Dock anses konsneutralitet ocksa vara en strategi
for att hantera ojamlika arbetsplatser och ojamlika forhallanden, och ett satt att inte ta
medveten stallning mot fortryckande strukturer. Ett annat perspektiv nar det handlar om
invandrarkvinnors och flyktingkvinnors verkliga problem ar att processen dar man definierar
invandrare som exempelvis tillfdlliga besdkare, bidrar till att goéra invandrarkvinnorna osynliga.
Idén att kvinnorna uppfattas som invandrare i del av en familj snarare an att ses som en
sjalvstandig individ med modjliga funderingar om hur hon vill styra sitt liv utanfér en
familjekontext. Det har sattet att se pa en invandrarkvinnas status formar henne till ndgon
som inte ar i akut behov av ett jobb. Det ar mycket mer akut fér maken, brodern eller fadern
att fa ett jobb for att kunna forsérja familjen. Underliggande varderingar ar att den har
forsorjningen av familjen dven kan omfatta en avlagsen familj i hemlandet, vilket starker
behovet for honom att ha en jobbidentitet. En solid del av dessa antaganden och
uppfattningar om invandrarkvinnor ar den langvariga illegitimiteten av kvinnor i den avlénade
arbetsvarlden och en annan ar inkongruensen av kvinnor som reser ensamma och korsar
granser ensamma. Trots att idén av att vara jamstalld kan finnas i delar av Europa ar det
fortfarande svart att forsta att kvinnor kan lamna sitt hemland och migrera till ett annat land
for att forsoka bosadtta sig dar, ndstan otdnkbart, vilket har en delaktighet i hur
invandrarkvinnor uppfattas och bemots nar de anlander.
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Det ar uppenbart att situationen for invandrarkvinnor ar mycket mer komplex an man forst
kan tro. Det ar inte bara det faktum att invandrarkvinnorna som fenomen har osynliggjorts
och endast anses vara en foljeslagare och familjemedlem som ar tatt anknuten till att ta hand
om barn och foéraldrar — fast de kanske inte ens har en familj eller atminstone inte barn — det
ar ocksa en orubblig asikt att invandrarkvinnor inte vill ha ett jobb eller vill ha sitt liv styrt av
en make. Uppfattningen om invandrarkvinnorna ar stadiga, djupa och forankrade bade i
personalen de moter nar de soker jobb samt samhallet de anlander till. Neutraliteten stottar
dessa antaganden och bor problematiseras.

Problemets kdrna, och forklaringarna till varfor invandrarkvinnor inte far jobb bor darfor delas
upp i atminstone:

f RSy LRtAGAATI VY A@mnia sdm inveRiggein ilfokub iNghd femRa (
modellen fast den ar viktig vad galler vilka forutsattningar kvinnorna méter nar de
kommer till det nya landet. Adekvata fragor skulle vara om det finns resurser som
inriktar sig pa kvinnor for utbildning, individuella méten med personal (i Sverige AF),
yrkesvagledning eller liknande (eller 6verhuvudtaget for invandrare for den delen).
Vilka tidsscheman kan man anvdnda? Hur lang tid har en nyanland kvinna pa sig att
fundera? Finns det nagot nationellt intresse for att bekdmpa skillnaderna?

¢ Fydal3aryRSyl! 20K ARSSNYI K2a AYyl&NImaaSyialL.
personalen &r av den starka och oombytliga asikten att svarta kvinnor fran afrikanska
lander eller arabisktalande kvinnor eller andra i forsta hand ar médrar, fruar (och kan
vara en av manga fruar till samme man), att de inte kan eller vill arbeta eller I1amna
huset, kommer de bemdta henne pa det viset. De kommer att ha forslag pa hur
kvinnorna kan stanna hemma med ersattning av en viss niva och faktiskt tro att de
astadkommit nagot.

T AYOFYRNI N] GAYY2NYL & 7FIctillirdgas hoh allslops &naSky i f 2 OK
ambitioner eller dnskad livsriktning? Dessutom, lyssnar man pa henne nar hon
uttrycker sina ambitioner, dnskan och uppfattas det utifran uppfattningen om vem hon
dr (snarare an den person hon verkligen ar)?

f medvetenheten om hurd Sy dza NNJ dzLJLJ6 & 3 3 (T | 2NOKelysfad Ny R &
kontexter ¢ eftersom kénsneutralitet i allmdnhet ar en strategi for att dolja ojamlikhet,
erfordrar medvetenhet om genusets paverkan en fundamental férandring och
grundlaggande utbildning i hur man inte ska starka ojamlikhet.

En vidareutveckling av igma-modellen skulle darfér innehalla instrument och nivaer for att
implementera genuskanslighet i motet mellan invandrarkvinnor och lamplig personal.
Genuskansligheten erfordrar genusmedvetenhet som forsta steg och som ett andra forslag
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om hur man faktiskt “traffar” kvinnan i motet. En tredje niva skulle vara indikatorer som kan
mata hur resurserna distribueras och féreslas.

| foljande kapitel kommer metodens olika aspekter att forklaras mer i detalj, och fér var och
en av aspekterna forklaras hur de kan hanteras pa ett mer genuskansligt satt. Forst kommer
metoden att forklaras pa en mer allman niva, samt viss terminologi som kommer att anvandas
i den har handboken. For de storsta elementen i metoden kommer det ocksa indikeras vad
det betyder att hantera dem pa ett mer genuskéansligt satt. | separata kapitel kommer specifika
aspekter tackas:

- behovet av att fokusera pa den enskilda klienten och pa att utveckla yrkesvéagar, och
hur man gor det pa ett mer genuskéansligt satt;

- igma femina-metoden och case managements roll, och vad det betyder att agera case
manager pa ett genuskansligt satt;

- igma femina-metoden och intressentsamarbete och hur mer genuskansliga strategier
kan bidra till battre samverkan;

- i slutet av den har handboken kommer ett separat kapitel att &gnas at
arbetsgivarengagemang och hur man kan anordna arbetsgivarengagemang pa ett mer
genuskansligt satt.

Under utbildningen och évningarna kommer dessa aspekter att utarbetas mer i detalj for att
gora dem mer forstaeliga och lampliga for de yrkesverksammas specifika kontext.
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2. Allmanna aspekter for igma femina-metoden

| det har kapitlet kommer tre typiska igma-begrepp att introduceras och foérklaras inom
kontexten for igma femina-projektets malgrupp. Det forsta begreppet &r mer av en
metodfilosofi an ett begrepp: behovet av att ta hand om varje individs process. For att kunna
vacka medvetenhet om individuella processer introduceras begreppet gradvisa framsteg.
Introduktionen av det har begreppet har slutsatser om hur man kan ge vagledning och hur
vagledningen maste erbjudas samt om vilka tjanster som behover erbjudas och i vilket syfte
detta maste goras. Pa liknande satt ar bade idén om individualiserade tjanster samt begreppet
gradvisa framsteg lika tillampliga ndr man erbjuder mer genuskansligt stod. Detta kommer att
forklaras i kapitlets tredje del. Slutligen kommer det sista stycket att ta upp debatten om hur
man kan erbjuda tjanster och av vilken anledning de maste erbjudas pa ett speciellt satt.

Istallet for att prioritera tjanster (vilka tjansteorganisationer som exempelvis faktiskt erbjuder
sig att hjalpa invandrar- och flyktingkvinnor) sa vander sig igma-metoden 180° och fokuserar
pa och prioriterar framst individens process (det vill sdga, vad som faktiskt behovs).
Utgangspunkten ar att varje individ verkligen ar unik men vad galler aktivering, deltagande,
intrade pa arbetsmarknaden, férvarvande av medborgarskap och inkludering etc., sa foljer alla
individer mer eller mindre en liknande process. Nar processen jamfors med en individ kan den
vara mer intensiv och detaljerad an fér en annan, beroende pa tidigare kunskap och
erfarenhet, nivan av fardigheter och kompetenser i sjalvférvaltning och sjalvbetraktelse,
och/eller den situation och kontext som individen befinner sig i.

Att avsloja och bli medveten om den har processen ar ett av de forsta malen i igma-metoden.
Genom att erbjuda vara tjanster och sattet pa vilket vi erbjuder dem sa kan vi inte vara
effektiva om vi inte kdnner till den process som en individ genomgar. | nedanstaende diagram
symboliserar den blad pilen individens process: den process som ligger under en (yrkes-)vag.
Man far en djupare forstaelse for den har processen genom att bryta ner den i sma
valdefinierade steg. Varje steg leder till en viss utveckling, tillvaxt eller uppnaende pa den
vagen. Varje steg erbjuder ocksa stod (eller kanske bara forberedelsen) for nasta. Alla steg
tillsammans bildar en sorts stege, vdgen mot det avsedda resultatet av alla vara kombinerade
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tjanster: vart mal som ett gemensamt natverk som arbetar med en sarskild malgrupp. Detta
ar vad igma-konceptet “gradvisa framsteg” handlar om.

Lokalt koordinerat natverk

Avdelning/organisation

Steg-konceptet antyder inte att alla individer kommer att klattra pa stegen pa samma satt och
i samma hastighet. Eftersom individerna ar olika kommer de att klattra pa stegen pa olika satt:
nagra klattrar langsamt steg for steg, andra klattrar snabbt utan att ens anvdnda alla
individuella steg. Allt beror pa de fardigheter och kompetenser, personlig bakgrund, personligt
stod etc. som individen har. Det ar intressentorganisationernas (battre: den personal som
ansvarar for att stotta och vagleda klienter) utmaning att individualisera stodet till individerna
pa ett sddant satt sa att det maojliggor for varje individ att klattra pa stegen i sin egen takt. For
den ansvariga personalen betyder detta dven att man kanner sin klient mycket val. | igma-
metoden anvands begreppet “profilering” for att referera till processen att kartlagga
fardigheter och kompetenser samt varje individs utvecklingsbehov som maste uppfyllas for
att man ska kunna na yrkesvagens mal. Det betyder till och med mer an sa.

Igmas profilering och individuell vigledning

Fardigheter och kompetenser ar bara en brakdel av vad som gor en individ till en riktig individ.

Pa liknande satt ar det att besitta fardigheter och kompetenser inte heller en garanti for att

hitta ett jobb, eller att integreras i ett nytt land. Manniskor medfér mer an bara fardigheter

och kompetenser som forvdrvats genom arbete eller utbildning. De fér med sig hela sin

personlighet, kontext och tidigare erfarenheter, hopp och drommar samt radslor, omsorger
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Projektet finansieras med stdd fran Europeiska kommissionen. Meddelandet speglar endast
foérfattarens dsikter och kommissionen kan inte héllas ansvarig fér de sdtt pa vilka uppgifterna i det
kan komma att anvéindas.



igﬁna | [E——

och bekymmer. Allt blandas ihop med deras motivation, méjligheter och alternativ. For att
man ska kunna hjalpa klienterna att fa reda pa sina karriarmal och fa dem att ga vidare till
nasta uppnaeliga steg i yrkesvdagen sa maste man kunna se pa klienterna som helhet. Inom
igma laggs mycket uppmarksamhet pa profilering for att man verkligen ska kunna forsta vad
som pagar och hur klienten kan stottas pa basta mojliga satt. Gradvisa framsteg, ett steg
framat pa yrkesvagen, ar bara mojligt om vi besitter information som ger oss sjalvfortroendet
att nasta steg ar mojligt och uppnaeligt. Profilering uppnas delvis genom vad som traditionellt
kallas for bedomning. Emellertid avslojas ytterligare information som en del av var interaktion
med en klient samt en del av de aktiviteter som vi anordnar for vara klienter. Detta har nagra
konsekvenser. Man maste inse att:

- Processeni att lara kdnna vara klienter slutar faktiskt aldrig;

- Det aren langsiktig process;

- Det begransar var relation till klienterna: utan tillit ar det omaijligt att utveckla
kunskap om klienten och forstaelse; att skapa tillit tar tid;

- Det begransar vart samarbete med intressenterna. Eftersom de &r delvis ansvariga
for att arrangera aktiviteter med klienterna far de ocksa profilinformation,
information som vara tjanster kan gagnas av.

| igma-metoden kommer nagra verktyg att presenteras for att underlatta
profileringsprocessen och coachning mot klientens mal. Kapitel 5 kommer att utveckla nagra
aspekter pa nivan for intressentsamarbetet, inte bara ur perspektivet att kunna samla in
information till klientprofilen utan dven betraffande hur man kan dela med sig av slutsatserna
for denna information, hur man kan arrangera tjanster pa ett sadant satt att det mojliggor for
den sarskilda klientens utveckling, baserat pa uppdaterad profilinformation. | nasta kapitel
kommer vi att forklara om hur en case managers roll anses vara ett viktigt element for att
kunna kontrollera och arrangera detta.

Vad giller genus finns det ett absolut behov av att forstd hur kvinnor/femininitet och
man/maskulinitet ar uppbyggda pa det viset, och att genuskonstruktionen ligger i bade hur
individerna uppfor sig, formas, uttrycker sitt kén och hur andra i omgivningen med hjalp av
behandling och beteende formar férvantningar for kénsuttryck. Slutsatsen med den har
insikten ar att det maste finnas en medvetenhet pa individniva i varje mote med manniskor
om att kon ar en grundldaggande del i motet. Nar det handlar om méten mellan personal och
invandrarkvinnor och flyktingkvinnor, laggs maktdimensionen pa den specifika situationen
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och det som ar mojligt att uttrycka vad galler 6nskemal. Det ar mycket viktigt att de
boende/personalen i mottagarlandet pa en djupare niva inser att invandrarkvinnorna kommer
behéva en avsevart lang tid for att, 6verhuvudtaget, kunna uttrycka hur de visualiserar sin
mojliga framtid utan att behdéva halla fast vid mottagarpersonalens fordomar. Ett perspektiv
ar att det ar mycket mojligt att hon inte ser sig sjdalv som en invandrare som ska stanna i det
nya landet, utan att landet ar ett tillfalligt gomstalle medan landet hon flyr fran ska fa fred,
eller atminstone bli mojligt att atervanda till. Detta skulle betyda att hon skulle behéva en
sadan behandling och ett budskap fran personalen som omfattar majlig kulturdistans och att
forslag pa framtida situationer rérande jobb eller utbildning kan vara anvandbara for
invandrarkvinnan om hon skulle atervanda.

Det finns flera perspektiv i motet mellan invandrarkvinnor och flyktingkvinnor och personal
som leder till risk for diskriminering:

1 Genuskonstruktion och hur man ar kvinna i vissa kontexter utan att provocera dem;

 Uppfattningen om vem invandrarkvinnan ar for mottagarpersonalen och hur den
forvantningen konstruerar henne som en kulturell kdnsbestamd person;

9 Tidsperspektivet och invandrarkvinnans mal — att betraktas som en person som kan,
och vill, forsorja sig sjalv med hjalp av arbete eller utbildning antingen i framtiden efter
att ha atervant till hemlandet eller som nagon som stannar permanent i det nya landet.

Ovanstaende beskrivning av igma-processen kan latt leda till ett enkelt missforstand: att igma-
metoden ar ett rattfardigande for en nastan oandlig rad tjanster som varje gang erbjuds en
och en. Eftersom stegen ocksa tas ett och ett bor tjansterna folja efter varandra. Emellertid ar
den har slutsatsen inte exakt vad igma-metoden star for eller marknadsfér. Grundidén ar att
ytterligare tjanster som syftar till att 6vervinna utvecklingsproblem kan erbjudas sa snart
individen kan anvanda sig av dem. Med hjalp av stege-metaforen kan man be individen att
klattra upp for nasta steg av stegen pa ett lyckat satt endast om steget som individen star pa
ar tillrackligt hallbart. Likasa, om individen har natt en sarskild miniminiva for kompetens,
endast da kan individen erbjudas en framgangsrik ingang till ndsta steg: intrades-“kraven” for
nasta steg maste uppfyllas. Fran ett perspektiv dar man skapar inspirerande och kraftfulla
laromiljoer ar det daven fornuftigt att se pa satt att synkronisera och kombinera aktiviteter pa.
Exempelvis kan volontadrarbete, ett mindre jobb etc. bli en kraftfull spraktraningsmiljé nar det
kombineras med spraktraning, eller sa kan det bli en valdigt bra inriktning for arbetslivets krav
och kanske darfér for behovet av att utbildas. Trauman eller halsoproblem, personliga
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omstandigheter och exempelvis trossystem som inte tas omhand eller gar forbi obemarkta
kan orsaka en odverstiglig barriar pa yrkesvagen for kvinnor i allmanhet och invandrarkvinnor
i synnerhet.
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3. Om personliga karridrer

Detta kapitel tar upp amnet personliga karridrer, som ar en av de tre nivaerna av den
integrerade igma-metoden. | forsta stycket kommer begreppen karriar och yrkesvag att
forklaras och hur vart karridartank paverkas av faktorer runt omkring oss samt faktorer inifran.
Andra stycket kommer att beskriva hur vissa forutfattade meningar och asikter ar rotade i vart
samhalle och darmed paverkar och hindrar en karriarutveckling for kvinnorna. Tredje stycket
kommer att utveckla behovet av yrkesplanering som en kompetens som alla medborgare bor
besitta for att kunna “Overleva” i det moderna samhadllet. Eftersom kompetensen
yrkesplanering ar en av de farskaste kompetenserna som individerna bor besitta, kraver den
har kompetensen ytterligare coachning av manniskor mot arbete eller utbildning. Detta
kommer att utvecklas i stycke 4. Bade begreppet karriar samt yrkesplanering kommer att vara
utmaningar for coachens eller radgivarens uppgifter. Dessa slutsatser kommer att forklaras i
kapitlets sista tva stycken. Ett kommer att ta upp slutsatserna generellt och det andra
skraddarsyr en genuskéanslig metod for karriarer.

Vissa ser pa karriar, yrkesvagledares och case managers arbete som att man helt enkelt foljer
en rak vag som leder fran A till B. Man kan urskilja en tydlig startpunkt och ett tydligt slut pa
yrkesvagen. Enligt den visionen vet vi var individen star (punkt A) och vart vi vill att individen
ska ga (punkt B). Den stottande radgivningsvagen verkar ganska organiserad, likasa ar de
instrument som anvands under radgivningen. Vi tar in standardprodukter (for att kartlagga
fardigheter och kompetenser) och standardtjanster for att matcha personen och
yrkesvarlden. Fokus ligger pa att hitta en matchning, vi fragar inte om huruvida matchningen
faktiskt bidrar till en persons vdlmaende, langsiktiga ambitioner etc. Men ibland tar viin andra
produkter eller tjanster i enlighet med framjarens vision om karriarutveckling. Det kan vara en
lokal/nationell myndighet eller en annan finansiar men i princip ar allas mal att korta ner och
gora matchningen smidig. Den har synen kan sammanfattas som en produkttypsstrategi. Inom
karridrteorin kallas detta ofta matchningsteori (se t.ex. Parsons och Holland). Karridren ar ett
alternativ till den nya matchningen, yrkesvagen ar den efterfdljande vagen for att forvarva
arbetsrelaterade fardigheter och kompetenser. Det kan jamféras med att ga till [akaren for att
fa ett recept.

Det finns en annan vision om karriar och yrkesvag som gradvis har utvecklats fran sent 1950-
tal och framat. Pa grund av influenser fran psykologiska och sociologiska teorier i dessa nya
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teorier sa laggs mer uppmarksamhet pa personens erfarenheter, omgivning och dennes
subjektiva tankande och troende. Ett karridarval utvecklas som ett resultat av ens sjalvkansla,
ens omgivning, familj, vanner, omstdndigheter och erfarenheter, personliga asikter,
motivation, satt att hantera chansmojligheter, etc. Alla dessa faktorer ar element som
paverkar en yrkesvdg. Darfor ar en karriar sallan en rak linje som kontrolleras av logiska
forklaringar. Mal som ser tydliga ut i borjan visar sig vara otydliga och nya utvecklas konstant
och/eller ploppar upp. (For mer information, se t.ex. utvecklingsteorierna, Rogers
klientcentrerade teori och Krumboltz sociala larande och chansteori.)

Det finns manga teorier och perspektiv men ingen kan i sig sjalv beskriva det breda omradet
av karriar och karriarutveckling. Vi behover aspekter fran teorins bada doméaner for att fa en
lang rad interventioner tillgdngliga for att ta itu med individuella fragor. Igma-metoden visar
ett ursprung for bada tanketyperna: ett skarpt 6ga for att utvardera individen och for att ta
de olika influenser som kanaler/aspekter har pa en persons karriar (uppfattning) i beaktande.

Kvinnor och man moter olika forutsdttningar nar de narmar sig arbetsmarknaden och
utbildningssystemet. En niva for dessa olika forutsattningar ar att man och kvinnor fran
fodseln (eller innan modern gjort ett ultraljud) konstruerats som motsatser, bindra positioner,
vilket paverkar mojliga resultat for radgivning (samt andra delar av personens liv). Vanliga
resultat ar att kvinnor och man gor olika saker, t.ex. har olika jobb och studerar pa olika
utbildningar och, viktigast, “ska” vilja ha olika karriarer, arbeten och utbildningar. En kvinnas
livsvag och darmed karriar “ska” kunna omfatta familj och barn, géra laxor och ta hand om
maken (om man tar for givet att det ror sig om heteropar), barn och foraldrar vid sidan av
arbete (om hon maste arbeta). Beroende pa hur konsspecifikt mottagarlandet ar kan
invandrarkvinnan fa mojlighet att ansoka om jobb eller utbildning. Ett exempel ar Sverige, som
har ett hogt antal kvinnor i dldrarna 18-65 i arbete eller utbildning, runt 87 %. Detta innebar
att kvinnorna inte bara tillats arbeta, utan “ska” goéra det och anses kunna forsorja sig sjalv
och eventuella barn. Andra lander har andra forutsattningar och i hog utstrackning beror de
pa den oOvergripande situationen och arbetsmdjlighet, landets ekonomiska situation och
konfliktniva, for att namna nagra. Trots att kvinnor tilldts och “ska” arbeta i Sverige fungerar
kvinnor dock inte i samma forutsattningar som man. Férutom familjesituationen och hur
uppfattningen om en familj (snarare an hennes egen situation) paverkar de foreslagna
mojligheterna, finns det daven en uppfattning om vad kvinnor ar [ampliga och passande for,
och vad méan ar lampliga och passande for att gora. De flesta kontexter har nagon form av
konsspecifik arbetsmarknad och uppfattningar om vem som skulle passa som lakare, larare
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eller brandman. Nar man befinner sig i en radgivningssituation aktiveras dessa
genuskonstruktioner och uppfattningar om vem som passar for att gora vad bade hos den
ansokande kvinnan och hos den mottagande personalen. Bada agerar efter uppfattningarna
snarare an den specifika individens mojligheter, om de inte har medvetandegjorts om hur
genusen ar konstruerade och agerar efter den konstruktionen. For att kunna starka
genuskansligheten i métet maste genusmedvetenhet finnas.

En individ maste gora val om och om igen. Den snabbt féranderliga arbetsmarknaden tvingar
manniskor till detta upprepade ganger och oftare an tidigare. En livstidsanstéllning ar inte
langre en rattighet eller en standardsituation. Dessa nya begransningar for individen kraver
en annan strategi till malen for yrkesradgivning och -vagledning.

| dagens varld forvantar vi oss att manniskor ska hantera sin karriar pa egen hand. De flesta
arbetsgivare delar den asikten. Och till och med vara sociala stodsystem antar den asikten som
ny standard. Inom yrkesutbildning integreras alltfler sjalvforvaltningsfardigheter (for livslangt
larande) i utbildningsprogrammen. Darfér maste yrkesradgivning och case management
inriktas pa att mojliggora for individerna att bli sjdlvférvaltande. Detta ger konsekvenser for
personal som ansvarar for att anordna yrkesvagledningstjanster samt for personal som
ansvarar for att ungdomar i riskzonen ska uppna intrade till sysselsattning eller utbildning
(inom igma: case managern). Enligt var asikt maste man se radgivningen som en process dar
manniskor lar sig att hantera den egna karriaren, en attityd som de behdver for resten av sina
liv.

Den senare strategin har konsekvenser for yrkesradgivarens och case managerns roll. | det har
fallet erbjuder radgivaren inte specifika instrument eller fardiga I6sningar for individens
(kortsiktiga) karriarmal. Istallet betyder radgivning att forbereda, vagleda och stotta individen
pa ett sddant satt att denne kan finna sin egen vag sjalvstandigt, lara sig att dvervinna hinder
och hitta |6sningar pa vagen. Darfor ar radgivningen inriktad pa att lara individen att hantera
karriarproblem och att lara sig fran tidigare erfarenheter. Radgivaren lar individen att hantera
sina kunskaper och att fa grepp om framtiden. Detta kan endast goras framgangsrikt om
radgivaren/case managern kan skapa en tillitsrelation med klienten och kan identifiera
villkoren for att lara klienten dessa kompetenser. Den hér visionen och det relaterade malet
kan sammanfattas som att utveckla klientens kompetenser och fardigheter for livslangt
larande. Nar tjansten domineras av outputfinansiering ar detta inte ett generellt accepterat
mal. Dessa tjanster kan enkelt paverkas av attraktionen att kunna uppna en snabb vinst.
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Darfor tenderar de mer tidskravande utvecklingsproblemen att falla ur innehallsfokus fran den
erbjudna tjansten.

Det kanske i de flesta situationer inte accepteras att personalen som en del av jobbet arbetar
med olika malgrupper, att stotta och utveckla kompetenser och fardigheter for livslangt
larande. Men vilka kompetenser och fardigheter talar vi egentligen om? Enligt Europeiska
kommissionen finns det atta nyckelkompetenser och det ar viktigt att alla kan beméstra dessa
kompetenser i ett kunskapssamhalle, och lika viktigt for innovationskapaciteten for vara
foretag och vart samhalle. Dessa nyckelkompetenser skapar mervarde pa arbetsmarknaden,
starker foretagens konkurrenskraft och bidrar till social sammanhallning samt aktivt
medborgarskap genom att erbjuda flexibilitet, anpassningsbarhet, tillfredsstallelse samt
motivation. Livslangt larande &r viktigt for hallbar sysselsattning och som en grundlaggande
proaktiv attityd ar det dven viktigt for att bibehalla var arbetskapacitet under var livstid. Av
dessa anledningar stimulerar Europeiska kommissionen initiativ som bidrar till utvecklingen
av dessa kompetenser. De atta nyckelkompetenserna ér:

Kommunikation pa modersmalet
Kommunikation pa frammande sprak
Matematisk, vetenskaplig och teknisk kompetens
Digital kompetens

Lara att lara

Social och medborgerlig kompetens
Initiativférmaga och foretagaranda

© N O AE WN e

Kulturell medvetenhet och kulturella uttrycksformer

Alla dessa nyckelkompetenser ar i viss utstrackning relaterade till varandra men hur som helst
ar det generella malet for dem utvecklandet av sjalvstandighet, kritiskt tankande, kreativitet,
initiativ, problemldsning, riskbeddmning, beslutsfattande och konstruktiv hantering av
personliga kdnslor. Nar man tittar pa de ovanstaende atta kompetenserna ar det latt att forsta
varfor de flesta idag inforlivas i vanlig utbildning, och dven i integrationskurser fér nyanlanda.
For Lara att lara och Initiativformaga och foretagaranda ar detta dock annorlunda. Som en del
av probleml6sning och utveckling av sjalvstdandighet ar bada viktiga kompetenser. Inom igma-
metoden underlattas utvecklingen av bada kompetenserna pa sattet som individen coachas
pa. Inte genom att ta Over klientens ansvar utan att hjadlpa denne att reflektera om vad som
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behovs for att denne pa egen hand ska kunna klattra upp for framstegsstegen. Att coacha
klienten till att bli sjalvledande och darmed bli oberoende av vara tjanster.

Ovanstdende har vissa slutsatser for sattet som coachen och individen arbetar tillsammans
Exempelvis:

- Behovet av att verkligen forsta klienten (i vidare mening) och att veta vad som pagar,
vad som far klienten att rora sig framat och anvanda sig av befintliga (motivations-)
krafter.

- Att sakerstélla en god och tillitsfull relation for att kunna goéra ovanstaende och stétta
klienterna i att reflektera 6ver nagra (ibland) tuffa situationer i sina liv;

- Att kunna strukturera all interaktion, hitta (dolda) hinder och skapa en situation for
klienterna att (sjalva) hitta I6sningen som uppfyller deras nuvarande behov (“klattra
pa stegen”);

- Att satta upp larandesituationer som starker sjalvforvaltningen nar detta ar maojligt;

- Att hantera fallet: vilket betyder att uppna ett Overenskommet resultat och
anordna/sakerstalla aktiviteter darefter och visa pa resultatet (gradvisa framsteg);

Det ger ocksa coachen utmaningar i hur denne agerar inom det lokala natverket. Coachen
verkar inte i ett vakuum. Coachen ar en del av en organisation, och darfor dven del av ett
organisationsnatverk som tillsammans ansvarar for att na upp till klientens mal. Ett natverk
dar alla sorters aktiviteter dger rum med bade 6nskade och odnskade mal. Enligt igma-
metoden medfor detta dven ytterligare ansvarsomraden: hur kan coachen bidra till natverket?
Att starka det som redan pagar och minska chanserna for oonskade resultat?

Coacher och radgivare har ett ansvar, att se bortom konet, eller atminstone vara medvetna
om hur konet paverkar (resultaten av) ett mote med deltagarna. Eftersom det finns en
djupgdende maktdimension i motet racker det inte med att helt enkelt fraga kvinnan vad hon
vill. Resultaten av ett mote beror pa hur radgivaren/coachen ér villig och kan asidosatta sina
egna fordomar och antaganden om kon. Bade villighet och mdojligheten att gora detta
erfordrar att man vet hur genus ar konstruerat. Vad betyder egentligen genuskonstruktion
och hur kan det tillampas pa en viss individs beteende, t.ex. mitt eget?

Att gd bortom genus ar att fraga sig sjalv vad man tar for givet ndr man moter en annan
manniska. Om man tar familjeansvar eller graviditet for givet, da ar det en genuskonstruktion.
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Om barnen anses vara ett hinder for vissa utbildningar, anstallningar eller en larlingsposition
pa ett foretag, da ar det en genuskonstruktion (eftersom valdigt fa skulle anse faderskap vara
ett hinder for en viss utbildning medan moderskap skulle kunna vara det). Om vissa yrken inte
skulle foreslas pa grund av forklaringar for fysisk styrka, arbetets natur (sa som brandman men
dven inom barnomsorg), da ar det en genuskonstruktion. Tillagd till den nivan av
genuskonstruktion finns det en resursdistribution och vem som anses behdva resurserna.
Radgivaren och coachen maste veta hur olika mojligheter presenteras for man och kvinnor, sa
som extra tid for radgivning eller liknande. Bara om man vet exakta siffror for hur resurserna
fordelas, leder detta till medvetenhet om att det ar en genuskonstruktion ndr man en gang
fatt den informationen. Att inte veta hur de férdelas leder till en insikt om detsamma vilket
vanligtvis ocksa ar konsspecifikt till mannens fordel.

Detta betyder att det finns flera lager dar det finns genuskonstruktioner i moéten och att
medvetenheten maste uppenbara konstruktionen for alla dessa for att gora det mojligt for
radgivaren och coachen att arbeta pa olika satt. Det maste finnas medvetenhet om ens egna
handlingar, om kontextkraven, om kvinnornas handlingar och hur dessa handlingar leder till
ett visst resultat for att forandra det har systemet.

Sa detta handlar delvis om att bli medveten om ens egna forutfattade meningar som coach,
och hur man ska hantera dem. Hur man kan hjdlpa klienten hitta sina egna forutfattade
meningar och hantera dem.

Att kombinera alla dessa ansvarsomraden ar vad som gor coachens roll bade komplex och
utmanande. | nasta kapitel kommer vi att ga in mer i detalj och beskriva coachens olika
aspekter samt att beskriva roller och ansvarsomraden for en specifik coach: case managerns.
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4. Igma-metoden och case management

| det har kapitlet kommer fokus ligga pa igma-coachens yrkesroller och kompetenser. Dessa
ansvarsomraden och roller ar nara anknutna till EU:s yrkesprofil for vdglednings- och
yrkesradgivare som utvecklats i NICE-projektet och som erkdnns i de flesta EU-landerna.
Forsta stycket beskriver igma-coachens specifika uppgift. Den har beskrivningen anvands
sedan for att lagga till/justera innehallet i profilen for yrkesradgivaren vilket gor den
kontextsdker. Andra stycket kommer att utforska igma-coachens specifika roller och
ansvarsomraden, med ett extra ansvarsomrade: att vara case manager. Sista stycket kommer
att utveckla genuskanslig radgivning och vilka ytterligare ansvarsomraden igma-coachen och
case managern har for att kunna arbeta pa det sattet. Vad betyder det har fér en profil som
beskrivits i de tva tidigare styckena?

Personal som anvander sig avigma-metoden (med personal menar vi coach eller pa omradet
“integrationsagent”) verkar inom eller & lokala/regionala stodstrukturers vagnar. For att
anordna aktiviteter pa ett effektivt satt och for att anvanda tillgangliga tjanster sa effektivt
som mojligt (samarbeta och kombinera dar det ar maijligt) erfordras en kombination av en
lang rad aktiviteter. Det hor dven till att ha ratt fardigheter och kompetenser for att kunna
gora detta.

| allmanhet sammanfattas de viktigaste yrkesmdssiga aspekterna for coachens jobb pa
foljande satt:

U Att anordna och driva uppsokande aktiviteter for att kontakta individerna och fa dem
att anvanda sig av tjansterna;

Att genomféra en problemanalys och typerna av klienternas intagningsaktiviteter;
Att kartlagga de tjanster som finns tillgangliga i det regionala natverket samt pa
arbetsmarknaden;

Att kartlagga klienternas majligheter och hinder (klientcentrerat arbete);

Att sakerstalla en 6verenskommelse med individerna och natverket om mal och
atgarder;

Att anordna och implementera éverenskomna atgarder;

Att 6vervaka pagaende arrangemang och atgarder;

Att sdkra processen ifall storningar uppstar;

[T e I e I ]

Att utvardera resultat samt processkvaliteten;
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Att upprepa processen vid behov (gradvisa framsteg);

Att rapportera pa ett 6ppet satt;

Att folja upp individerna efter att det officiella programmet eller atgarden avslutats;
Att bidra till den egna organisationens (larandeorganisationens) policy och ledning;
Att bidra till natverksparternas (larandenatverkens) policy och arrangemang;

[nta e A ot A o e

Att bidra till den egna yrkesmassiga utveckling (larande som yrkesverksam).

For att uppna ovanstaende mal i coachens arbetskontext maste denne vara kompetent i
foljande sex allmdnna professionella roller:

- Yrkesutbildare;

- Informations- och utvarderingsexpert;

- Manager;

- Ingripare och utvecklare av sociala system;
- Yrkesradgivare;

- Reflexiv yrkesverksam.
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Mycket av igma-coachens arbetskaraktar har en stor likhet med yrkes- och
vagledningspersonal som verkar i utbildnings- och arbetsvarlden: denne vet hur man utvecklar
en yrkesvag, hur man motiverar individerna, hur man kan vagleda klienten till att vidta
atgarder och utveckla sin egen yrkesvag. Skillnaderna relaterar till klientens kontext samt till
de servicestrukturer som ar involverade, vilket utmanar coachen till att korsa granser mellan
instituten.

1 Utbildare:

| rollen som yrkesutbildare stottar coachen individerna i att uppna och utveckla sina
karriarkompetenser for att de ska kunna hantera sin egen utbildning samt sin egen
karriarutveckling (vilket inkluderar en vag inom volontdrarbete). Den har rollen starker
individuella formagor i “Lara att lara” och gor klienten mer sjalvforvaltande samt oberoende
av servicesystem. Utbildaren maste vara sarskilt uppmarksam pa klientens idéer, identifiering
av denne, pa vad denne anser sig sjalv vara. | det svenska motet med AF visade det sig,
exempelvis, att det kan finnas ett starkt motstand mot att vara tvungen att anpassa sig till den
svenska kulturen i referens till svensk jamstalldhet — vanligt uttryckt att vara svensk “i
huvudet” — vilket naturligtvis placerar ut hinder i inlarningsprocessen. Utbildarens
genusmedvetenhet skulle leda till mojligheter att forsta pa vilken nivd denne ska mota
klienten.

1 Yrkesinformations2 OK dzi GNNRSNA y 34 SE LIS NI

| rollen som yrkesinformations- och utvarderingsexpert stottar coachen individerna i att
beddma sina personliga egenskaper, uppfattningar och behov och satter dem i kontakt med
information (kdllor) om modjligheter och krav pa den regionala arbetsmarknaden och
utbildningssystemen. Experten maste vara medveten om de underliggande ojamlika
genusstrukturerna som forhindrar kvinnor fran att anséka om, eller éverhuvudtaget vilja ha,
jobb eller utbildning som inte ligger inom normen for det land de kommer ifran. Det svenska
exemplet igen kan vara att inse motstandet mot att man ska arbeta med barnomsorg (vilket
haller pa att bli vanligare i Sverige) eller att kvinnor ska arbeta inom byggbranschen. Normerna
ar kontextbundna men vissa ar normer for en storre region sa som EU, norra Europa eller
liknande. Yrkesinformationen som knyter an till informationskallor eller vad som skulle anses
vara mojligheter baseras pa normer om vad man och kvinnor ”ska” gora eller “tillats” gora i
sarskilda kontexter.

f al yl 3SN FRMUKLINEANIEY SNJI
| rollen som manager for program och tjanster sakerstaller coachen att tillhandahallandet av
yrkesvagledning och -radgivning ges i ndra samarbete med relevanta tillhandahallarnatverk.
Coachen sakerstdller att kvalitet och relevans for de tjanster som ges ar i enlighet med
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individuella behov och karriarmal (gradvisa framsteg-perspektiv) samt erbjuds pa ett effektivt
satt. Tveksamheten att rora sig utanfor normen, eller instinkten att stanna kvar i normen (sa
som att ansdka endast till utbildningar, natverk eller arbeten som bekraftar normen) ar en
solid del inte bara i kvinnornas tankesatt utan dven i samma utstrdackning i tankesatten hos
leverantoren, arbetsgivaren eller natverken. Om det finns en stark normkonstruktion for
genus, t.ex. pa en arbetsplats, spelar det ingen roll om coachen och deltagaren ar
genusmedvetna eftersom motstandet pa arbetsplatsen ocksa maste hanteras.

1 Ingripare och utvecklare av sociala system
| rollen som ingripare och utvecklare av sociala system stottar coachen individerna bade i att
forebygga misslyckanden och i krissituationer. Dessutom forbattrar coachen utbildnings- och
arbetsrelaterade miljoer genom natverkande, konsultation och paverkansarbete. Sist men
inte minst bidrar coachen till att de tjanster som det regionala natverket tillhandahaller
(integration av tjanster) ar effektiva.

T wiRIADI NB
Som yrkesradgivare stottar coachen individerna i att hjalpa dem forsta sin situation, i att
reflektera och i att hitta I6sningar. Huvudmalet ar att 6ka individernas sjalvforvaltning rérande
utbildning och arbete.

1 Reflexiv yrkesverksam

Coachen ar en reflexiv yrkesverksam som reglerar relationerna mellan klienter, sig sjalv och
andra intressenter (t.ex. arbetsformedling, lokala myndigheter, policyskapare etc.). Genom att
gora sa skapar och bibehaller coachen konstruktiva relationer, vilket dven innebar att hitta en
balans mellan sin egen roll och andra personers intressen for att hantera potentiella
rollkonflikter. For att sakerstdlla sin professionalism engagerar sig coachen i reflexiva
forfaranden, anvander sig av kritiskt tdnkande, antar professionella varderingar och haller fast
vid etiska normer.

Ovanstaende roller kraver utveckling av kunskap och fardigheter for att man ska kunna agera
pa tre olika yrkesomraden, samt anordna feedback fran samma omraden och forbattras
darefter:

Den individuella yrkesverksammas omrade;

Organisationen dar den yrkesverksamma arbetar;

Det regionala tillhandahallarnatverket med ansvar for att framja integration pa
arbetsmarknaden, i utbildning och i samhallet.
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Implementeringen av igma-metoden sakerstaller for feedback fran dessa olika omraden. De
sex ovan beskrivna rollerna uttrycks bast i funktionen hos en case manager.

En case manager ar den person som ansvarar for klientens dnskade resultat, som évervakar
och har koll pa klientens process fran start och framat. Case managern ansvarar for att
anordna tillhandahallandet av tjanster pa ett effektivt satt och sa att klienten kan utvecklas
mot ett faststallt mal. For en effektiv integration av nyanlanda, exempelvis i samhillet,
betyder detta inte bara att man anordnar for radgivning, omsorgsarrangemang, utvardering
etc., utan aven — och ofta parallellt med detta — anordnar en (volontar-)arbetsplacering for att
hjdlpa de nyanlanda att orientera sig pa arbetsmarknaden och starka sin medvetenhet om
behov och alternativ, att bekanta sig med arbetslivets normer och véarderingar, etc. Case
managern ar koordinatorn som beslutar om erfordrade tjanster for en sarskild klient och
sattet pa vilket de levereras (separat, en i taget eller sa parallella, kombinerade och
integrerade som mojligt). Case managern kontrollerar huruvida de faktiskt levereras pa ett
lyckat satt.

For att kunna fatta beslut maste case managern ha information om klienten och detta erfordrar
input fran natverket: intagningsinformation, information fran en coach eller mentor som
vagleder klienten i en specifik fas pa yrkesvagen, en séarskild tjansteleverantor etc. Case
managern behover inte sjdlv nodvandigtvis leverera specifika tjanster. Case managern
atminstone organiserar, skapar villkor, satter andra i en position sa att de kan gora sitt jobb
ordentligt (sa som en regissor av en film regisserar skadespelarna). Huruvida case managern
dven gor ett faktiskt arbete med en sarskild klient beror pa lokal kontext och resurser, samt hur
policyn for nyanlanda ar organiserad pa lokal niva. Ju mindre kommun desto mer troligt ar det
att case managerns roll kombineras med en specifik tjansteleverantors roll.

Genom att inforliva det har konceptet inom det lokala (och delvis regionala natverket) satts
de viktigaste pelarna pa plats for ett battre samarbete mellan de olika tillhandahallarna och
for battre tjanstintegration samt for battre informationsutbyte.

Inom implementeringsprogrammet for igma fér organisering och implementering av case
managerns roll sd kommer olika alternativ att diskuteras och utarbetas samt nagra verktyg
som stottar case managerns arbete.
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Genuskanslig coachning och case management erfordrar genusmedvetenhet. Det finns inga
genvagar eller smarta losningar som for radgivning till jamstalldhet utan kompetens om hur
kvinnor ar konstruerade. Kompetensen om vad genus ar, hur det forklarar individernas
konstruktion till vissa stereotyper — genuskonstruktioner, hur kvinnor och femininitet, man
och maskulinitet blir kvinnor och man genom kontexternas krav (sa som hem, jobb, coachens
kontor) - ar en nédvandig del av radgivningen. Den forsta atgarden ar darfor att coachen och
coachmanagern genomgar genusutbildning.

Utbildningen bor som bést leda till svar pa foljande fragor:

' Hur konsdiskriminerar jag? Coachen och case managern bor vara medvetna om sina
egna uppfattningar om hur de anser att kvinnor “ska vara” for att inte provocera eller
irritera. Ett exempel kan vara att om coachen &r av den uppfattningen att kvinnor inte
kan ha arbeten dar fysisk styrka krdvs, da kommer kvinnan som traffar coachen inte
att erbjudas arbeten som normalt associeras med maskulinitet eftersom det finns en
djupgaende men omedveten uppfattning om att maskulina arbeten erfordrar mycket
mer muskelkraft. Om man ar medveten om konsdiskrimineringen leder det till ett mer
Oppet sinne om vem som ar lamplig for vad.

' Hur konsdiskriminerar min organisation? Om det finns en orubblig uppfattning i
organisationen att kvinnor inte behoéver jobb lika mycket som deras man (oavsett om
de har man eller inte), d@ kommer det inte finnas lika mycket resurser riktade mot
kvinnor som mot man. Ett exempel skulle vara en tid att prata med experter om
lampliga yrken.

1 Hur konsdiskriminerar jag, som radgivare eller case manager? Hur tilltalar
coachen/radgivaren/case managern kvinnor? Vilka fragor stalls? Anses kvinnorna vara
mycket mer kdnsliga och 6mtaliga, utsatta for religiosa uttryck eller annat som formar
hinder?
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5. Igma-metoden och lokalt samarbete

| det har kapitlet kommer vi igen att fokusera pa begreppet gradvisa framsteg som namndes i
kapitel 2. | forsta stycket presenteras ett exempel pa gradvisa framsteg. | foljande stycken
forklaras hur framstegsbegreppet bidrar till att skapa en gemensam forstaelse mellan olika
intressenter om vad som behoéver goras och hur det maste goras. Den har gemensamma
forstaelsen lagger grunden till battre samarbete mellan de olika intressenterna och darmed
blir det mer effektivt.

Igmas framstegs-stege

Som indikerades i ett av de tidigare kapitlen utgor begreppet gradvisa framsteg (stegen) igma-
metodens stomme. Det ar inte bara ett satt att skapa forstdelse och hur intrade pa
arbetsmarknaden, eller aterintrade i utbildning, dger rum och vad som behdvs ur individens
perspektiv. Det ger ocksa grunden till case managerns arbete och ett sitt att mata effekten av
vagledning och erbjudna tjanster. | det har kapitlet kommer vi att visa ett tredje satt dar
gradvisa framsteg anvands.

Nedanfor presenteras ett exempel pa en framstegs-stege.

Identifiering

. Engagemang

. Initierande vagledning

. Utforskande

. Tidigare och 6msesidigt engagemang

NoawN e

Indikation
{ 2Nt @F|I NDI f Gy Ay 3
{NGGF dzZLL) Ynf
Framstegplanering

I NY3IABSYKS

© 0N

10.
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12. Fallgranskning
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21. Efter medling
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utbildningsprogram (under en period om mingitt
KIf @n ND

Inom igma-metoden utmanas intressentorganisationerna tillsammans att formulera
ovanstdende vag for gradvisa framsteg for deras specifika malgrupp samt att definiera varje
steg pa den har vagen. Darmed formar intressentorganisationerna tillsammans en sorts delad
forstaelse, en delad vision om vad individerna kan ga igenom. Den ovanstaende stegen for
gradvisa framsteg utvecklades av alla intressentorganisationer i Newcastle (Storbritannien) for
att beskriva utvecklingsrutten hos unga som hoppat av skolan och som inte annu besitter en
miniminiva av kvalifikationer. | en gemensam brainstorming-session med tjansteleverantorer
och policy (chefer, yrkesverksamma, politiker) kom alla 6verens om den ovan presenterade
beskrivningen av ungdomens utvecklingsprocess. Var medveten om att man inte sa att ALLA
ungdomar gar igenom de har stegen, men sarskilt for de svara fallen kan det erfordras att vidta
atgarder eller att géra arrangemang for vart och ett av de 23 stegen.

En delad forstdelse for processerna ar ett krav for samverkan. Genom att definiera
klientprocessen i detalj kan intressenterna pa samma satt ocksa utveckla en battre forstaelse
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om hur de (kan bidra) bidrar och hur de kan sammankoppla sina tjanster med varandra. Inom
igma-implementeringen diskuterar intressenterna gemensamt om vad de kan erbjuda for vart
och ett av stegens steg och hur tjanster kan kombineras/integreras for att tacka malgruppens
behov pa basta maojliga och effektiva satt. Exempelvis kan en arbetsplaceringsperiod anvandas
for manga utvecklingsfragor, sa lange som man tydliggor for vilket andamal arbetsplaceringen
erbjuds och varfor en utbildningsorganisation skulle vilja arbeta tillsammans med en
arbetsgivare. Effektiviteten med spraktraning och kunskap om ett samhalles varderingar kan
Okas genom att kombinera spraktraningen med volontararbete, en arbetsplacering eller ett
mindre jobb. Aven hir sd linge som de atgirder som vidtas placeras i perspektivet for
malgruppens utvecklingsrutt och inte som slutstation.

En annan effekt av att definiera klientprocessen i mindre och valdefinierade steg ar att en
sadan beskrivning kommer att gora utvecklingsprocessen synlig och darmed “méatbar”. Det
blir nu for varje individ ndr som helst maojligt att konstatera vilket steg i utvecklingsprocessen
denne befinner sig pa. Som en del av implementeringsprocessen kommer intressenterna
gemensamt att definiera och besluta hur de ska anvdnda sig av detta matningsalternativ.
Knyter stegen an till ett befintligt klientadministrationssystem eller inte? Finns det villighet att
integrera ytterligare atgarder och indikatorer relaterade till stegen? Extra atgarder kan vara:

- Tidsregistrering: hur mycket tid som tillbringas pa varje steg i stegen

- Inforlivande av detaljerade parametrar for att beskriva sjalva malgruppens egenskaper

- Inforlivande av detaljerade parametrar som beskriver anledningar till att lamna
programmet eller till att tillfalligt sluta

- Inforlivande av parametrar som beskriver vart klienterna tar vagen nar de lamnar eller
avslutar programmet

Naturligtvis ar registrering av extra information bara logisk om det ar tydligt vad informationen
kan anvandas till och hur man kan samla in den pa ett enkelt satt. Detta ar nagot som
intressenterna maste enas om och diskutera som del av igmas implementering. [fall
intressenterna beslutar om en nagotsanar utarbetad niva av datainsamling sa kan feedbacken
av dessa data ge vardefull information om:

- Vilka klienter kan roéra sig framat fort, varfor?
- Vilken del av stegen ar mest tidskravande och for vem? Vad kan man gora for att |6sa
detta?
- Vilka klienter nar programmets mal?
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- Vilka gor det inte och varfor?
- Vilka klienter hoppar av och varfor? Vad kan vi gora for att forebygga detta?
- Vilka klienter slutar tillfalligt och varfor? Vad kravs?

Svar pa fragor som dessa ger intressenterna majlighet att visa pa god styrning: ge bevis for
effekten av de offentliga medel som spenderats, skapa mojlighet att lara och férbattra. Igma
tillhandahaller nagra mallar och exempel for att satta igang diskussionen och besluten for den
har aspekten i metoden.

Sist men inte minst ger den delade visionen om alla erfordrade steg daven en kontext for att
arrangera arbetsgivarengagemang. For aktivering och deltagande av nyanldnda kan de
lokala/regionala arbetsgivarna bidra pa manga satt. De kan bidra till exempel genom att
erbjuda tjanster for arbetslivserfarenhet, genom att erbjuda tjanster som relaterar till
fardighets- och kompetensniva, genom att erbjuda smakprov som stimulerar motivation,
jobb- och karrigrinriktning, genom att erbjuda en majlighet till nyanldanda att bidra pa nagot
satt och skapa en slags kansla av mening. Av vilket skal arbetsgivarna ar involverade kommer
att bero pa vilken position individen befinner sig pa pa stegen. For case managers ar det
utmanande att utveckla ett natverk med arbetsgivare som kan erbjuda den hdr mangfalden
av stod och involvering. Nasta kapitel kommer att vidareutveckla arbetsgivarens roll.
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6. Igma-metoden och arbetsgivarengagemang

Det har kapitlet kommer att fokusera pa arbetsgivarengagemang. Vi kommer att se pa tva
aspekter av arbetsgivarengagemang. Arbetsgivarengagemang och -stod behdvs for att kunna
overbrygga klyftan mellan de nyanlandas kunskaper och fardigheter som behdvs for att fa en
hallbar position pa arbetsmarknaden. | forsta stycket kommer uppmarksamheten att ligga pa
hur man kan ndarma sig och bygga upp ett arbetsgivarnatverk (rekrytering) som behdvs. Det
andra stycket kommer att se pa det stod som arbetsgivarna kan gynnas av nar en nyanland
faktiskt ar pa plats hos dem for arbetsplacering eller praktikperiod, och férvandla den har
perioden till en succé. Slutligen kommer sista stycket att ta upp genusfragan. Vilken sorts
ytterligare uppmarksamhet kravs for att skapa forhallanden dar arbetsgivarna verkligen ger
varje person i malgruppen lika mojligheter?

Att bygga ett arbetsgivarnatverk for att engagera sig en viss malgrupp kan vara utmanande
och i vissa fall krdva att man omutbildar sig i uppfattningar som kan vara historiska och dven
starkt influerade av media. Darfor bor arbetsgivarengagemangets allmanna principer antas,
med ytterligare anpassning for att stotta arbetsgivarens forstaelse och fordelar med den
specifika klientgruppen, i igma-feminas fall flykting- och invandrarkvinnor.

Arbetsgivarengagemangets principer:

Man kan bygga ett relevant arbetsgivarnatverk med hjalp av en rad avsiktliga atgarder, i syfte
att skapa en positiv relation med viktiga kontakter och framja en forstaelse for din
organisation/projekt. Den har ‘relationen’ kommer att ge en mojlighet att marknadsfora
programmets mal och resultat, och att fa stéd fran arbetsgivaren for att uppna dessa.

Att skapa en relation till arbetsgivaren kan stottas av organisationens rykte (marke),
fortroende for tidigare interaktioner, bevis pa lyckad leverans och projektresultat, och vidare
framjas av direkt kontakt med organisatoriska representanter med fardigheter i
relationsbyggande.
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Att skapa relationer for att bygga ett arbetsgivarnatverk kan goéras med en rad olika

metoder:
Skapa narvaro
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Anvand det
som finns
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omst tl . X
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mejlutskick
F& stéd Vara vard Dl Foretags-
fran e narvaro webbsidor
] twitter och
figur 6.1 ledamoter | evenemang linkedin listningar

Kanna till
Samarbeta Delad Skrivbords- arbetsgivaren

med andra k k forskning
foretag unska i
Y (efterforskning)

Att narma sig arbetsgivarengagemang fran arbetsgivarens perspektiv, deras stallningar och
behov, ger grunden for att utveckla en skraddarsydd intervention med en storre framgang.
Flera satt att ta kontakt med arbetsgivare med hjalp av befintliga kontakter och direkt
engagemang syns i figur 6.1 ovan, dock kan tredje elementet ‘efterforskningar om
arbetsgivaren’ hjadlpa till i att 6ka framgangen for en forsta kontakt. Att utféra en
bakgrundsforskning pa arbetsgivaren for att fa insikt i deras foretag, storlek, fokus, detaljer
for bolagsstyrning/praxis for ansvarstagande foretag och lampliga inkluderingspolicyer, kan ge
en mojlighet att matcha deras foretagsfilantropi eller andra lampliga agendor, med
engagemang for malgrupperna invandrar- och flyktingkvinnor. Dar dessa policyer inte finns,
och utéver dar de finns, ar det viktigt for engagemangsprocessen att man ar utrustad med
fordelarna att arbeta med klientgruppen.
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Fundera Over arbetsgivarkraven:

Arbetsgivarna vill Arbetsgivarna vill inte

eErkdnna férdelarna med eEngagera sig i interaktioner som ar
engagemanget/kontakten tidskravande utan nagon uppenbar férdel

eErkdnna fordelarna med att arbeta med eArbeta med natverk som ar oorganiserade
klientgruppen eller har otydliga mal

e Att forslaget passar in i deras e Att man kontaktar dem utan fakta/siffror
organisationsagenda *Att man kontaktar dem med

eVara till fullo informerade om ostrukturerade forslag
projektkraven elnvestera pengar i program utan positiva

eEngagera sig i tydliga, effektiva, positiva resultat som passar deras agenda eller
interaktioner framtida utsikter om avkastning

*\/isa engagemang for mangfald och eEngagera sig i foretags ansvarsprojekt som
inkludering liknar konkurrenternas

e|mplementera personalnatverksgrupper *Fa onodiga eller tidskravande fragor att ta
for att ta upp viktiga fragor for itu med

funktionsnedsatta och svarta, asiatiska och
etniska grupper i minoritet (BAME)

eForknippas med organisationer som ger
mervarde till deras foretagsstyrning och
foretagspraxis och policyer

Om man funderar over de tre férenklade elementen i arbetsgivarengagemang (figur 6.1): att
gora efterforskningar om arbetsgivaren, att anvanda sig av befintliga kontakter och att skapa
narvaro med hjalp av direkt engagemang, ger detta mojligheten att engagera sig med
arbetsgivarna och marknadsféra projektets mal. Att kombinera den har strategin med en
forstaelse for arbetsgivarens behov och ett starkt forslag for engagemang fran malgruppen
kan ha en matbar effekt pa framgangen.

Om arbetsgivarstod

Nar arbetsgivarna en gang engagerat sig i att tillhandahalla en arbetspraktik/arbetsplacering
bor de sakerstalla att detta blir lyckat och 6ka sannolikheten att de engagerar sig med andra
individer fran klientgruppen. Varje placering och praktik bidrar direkt till ryktet for
klientgruppen, programmet och den organisation som haller i det.
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Erfarenhet av att samarbeta med arbetsgivare i placeringen av nyanlanda har visat att tidig
och fortsatt intervention, marknadsforing av information, férvantningar och l16sningar for stod
for bade arbetsgivare och individ har en positiv inverkan pa placeringens resultat och
langsiktiga resultat.

Typiskt paket med arbetsgivarcentrerat stéd

e Mote innan placeringen med erfaren representant

e Informationspaket for arbetsgivare, innehallande programdetaljer och avsedda
resultat for arbetsgivaren/individen

e Resurs for fragor och svar, som betonar beaktningsomraden som ar specifika i arbete
med malgruppen

e Lista med viktiga kontakter for arbetsgivarundersokningar eller specifikt stodbehov
som uppstar under placeringen

e Ett schema med stodaktiviteter, inklusive direkt stod for individen och regelbunden
uppfoljning/feedbackaktiviteter med arbetsgivaren

¢ En avslutande enkat for att utvardera hur pass lyckad placeringen och
arbetsgivarupplevelsen var

Forutom arbetsgivarfokuserade stodaktiviteter kan en forberedelse av individen for
arbetsplaceringen, skapandet av en forstaelse for arbetsgivarens forvantningar, ataganden,
arbetstid, arbetsmiljo, rattigheter och lampligt uppférande for arbetsgivare och anstalld,
utgora grunden till en lyckad placering bade for arbetsgivaren och individen.

Om arbetsgivare och genuskidnslig uppmarksamhet
Anneli: ur perspektivet genuskanslig strategi:

1. Vad betyder genuskanslig strategi nar coachen bygger upp ett arbetsgivarnatverk
(rekrytering): ge rad om eller antyd hur man kan rekrytera dem pa ett genuskansligt
satt

2. Likadant vid samarbete: vilka rad/tips kan arbetsgivarna fa nar det galler att bekampa
fordomar, lika mojligheter, valkomnande nar nyanlanda bérjar jobba hos dem.

Kanske kan en kort lista 6ver allmdnna rekommendationer vara okej eftersom detta valdigt
val kan tas upp i detalj under utbildningen.
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Forslag pa “indikatorer” eller atgarder

9 Vad &r uppfattningen av resursférdelning? Ar coacherna medvetna om hur de delar
upp tiden ur ett genusperspektiv? Ger de lika mycket tid till kvinnor och man under
radgivningen? Har de faktiskt matt eller diskuterat med kollegor hur de anvander
resurstiden med invandrarna? | det svenska exemplet visade det sig att radgivarna pa
AF eller coacherna tenderar att ge man mycket mer tid an kvinnor och att de faktiskt
fann det mer givande att ge mannen mer tid.

1 Hur rekommenderar coacherna ytterligare coachning eller andra resurser an vad de
sjalva medfor till motet? | det svenska exemplet kommenterade AF-coacherna att de
tenderar att skicka man till ytterligare radgivning i en mycket hogre utstrackning an
kvinnorna.

1 Arrddgivningen inriktad p& en l&ngvarig vistelse i mottagarlandet, med utgédngspunkt
att anpassa sig till mottagarlandet? Kan det mojligen vara bra att diskutera
utbildningsmaojligheter som kvinnorna kan ha anvandning av i bade mottagarlandet
och om de skulle kunna atervdanda till hemlandet, for att kunna Gppna upp en
diskussion om vad som skulle vara intressant for kvinnan. | det svenska exemplet
visade det sig att det finns ett starkt motstand fran vissa sokande att bli “svenska i
huvudet” som skulle styra de mojliga valen att antingen inte soka heltidsjobb eller
utbildning eller nagot som bekraftar kulturidentifieringen. Radgivarna diskuterade den
har typen av motstand som en utmaning eller nagot som de behodver évervinna medan
det kan vara mer fruktsamt att anvanda det som en kalla till att fa reda pa hur specifika
individer skulle kunna vara mer intresserade av att uttrycka behov eller 6nskemal om
vad de ska gora.

9 Har radgivaren fragat kvinnan/kvinnorna om deras tidigare kompetens och utbildning
(ndra kopplat till hur Iang tid varje mote tar)? Kan den tidigare erfarenheten skapa en
stabil grund for ett fortsatt arbetsliv?

9 Familjesituationen ar en parameter dven om radgivaren ska vara forsiktig sa att denne
inte avbildar kvinnorna som fruar, modrar och dottrar med utdkat ansvar for hemmet
och livet som hemmafru.

9 Tar sig radgivarna tid att fa reda pa om det finns nagra speciella anledningar for
kvinnorna att goéra vissa val? | det svenska materialet visade det sig att det finns
kulturella anledningar for thailandska kvinnor att faktiskt arbeta heltid for att kunna
skicka hem pengar till sina fordldrar (och det finns naturligtvis andra exempel ocksa).
Uppfattningen att invandrarkvinnor som grupp har likvardiga behov som knyter an till
att vara hemmafru maste utmanas.
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9 Harradgivarna utbildning i genusmedvetenhet?
9 Harradgivarna gjorts medvetna om deras egna uppfattningar om genus och normer?
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Bilagor

Modul 1 igma femina-metoden

- Den professionella profilen
- Intressentsamarbete

- Gradvisa framsteg

- Case management

- Vacka genusmedvetenhet

Modul 2 Yrkesradgivning och coachning

- Vagledning och motivation

- Vagledning och kommunikation

- Vagledning och gradvisa framsteg
- Végledning och atgardsplanering
- Vagledning i ett genusperspektiv

Modul 3 Profilering och utvardering

- Nyckelkompetenser for sysselsadttning och utbildning
- Nyckelkompetenser for aktivt medborgarskap

- Utvardera harda och mjuka fardigheter

- Utvardering ur ett genusperspektiv

Modul 4 Igma feminas arbetsgivarengagemang

- Natverkande

- Insamling av information om arbetsmarknaden
- Socialt ansvar och social innovation

- Larlingskap och mentorskap

- Genusmedvetenhet och arbetsgivarens roll

Alla moduler erbjuds pa tva olika nivaer. Niva 1 tar upp kunskap och niva 2 riktar in sig mot
tillampning.
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