
FEMIN-ICT
Hur man skapar mer könssensitiva ekosystem för att arbeta med, 

lära sig om och bygga ny teknologi.
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OM FEMINICT

FEMIN-ICT syftar till att bekämpa stereotyper och andra hinder inom 

institutioner som kan möjliggöra eller hindra deltagandet av kvinnor och 

femininiteter inom ICT-sektorn. Programmet rustar ICT-sektorn med de 

nödvändiga färdigheterna, verktygen och kunskapen för att stärka kvinnor 

inom ICT och bättre integrera båda könen på alla nivåer och 

ansvarsområden. Det stödjer även strukturella, lagstiftande, akademiska 

ansträngningar, inklusive på gräsrotsnivå, för att minska könsklyftan inom 

ICT-sektorn.



TEORETISKT RAMVERK

För att utveckla FEMIN-ICT-metodologin genomförde WoT en omfattande 

litteraturöversikt, beaktade resultaten och slutsatserna från projektets 

fältforskning och behovsanalys, samt utnyttjade sin omfattande kunskap och 

erfarenhet av de tre ramverk som beskrivs nedan.

• WEPs

• Jämställdhetsintegrering

• Internationella arbetsorganisationens mandat & riktlinjer



The WEPs
The Women’s Empowerment Principles (WEPs) har godkänts av 

Förenta nationernas generalförsamling, G20 och G7. De utgör en 

plattform för att mobilisera organisatorisk handling för genomförandet 

av SDG5 om jämställdhet och kvinnors egenmakt (empowerment). De 7 

principerna ger vägledning till företag och organisationer om hur de kan 

främja jämställdhet mellan könen på arbetsplatsen, på marknaden och 

deras bredare gemenskap.



JÄMSTÄLLDHETSINTEGRERING 

Jämställdhetsintegrering har mottagits på både europeisk och 

internationell nivå som en strategi för att uppnå könsjämställdhet. Det 

innebär integrering av ett könperspektiv i förberedelse, utformning, 

genomförande, övervakning och utvärdering av alla politikområden, 

reglerande åtgärder och program för offentliga utgifter, med sikte på 

att främja jämställdhet mellan kvinnor och män samt bekämpa 

diskriminering.



INTERNATIONELLA 
ARBETSORGANISATIONENS  
MANDAT & RIKTLINJER
Internationella arbetsorganisationen (ILO) har en tvådelad strategi 

för att främja könsjämställdhet. För det första är målet att alla 

politikområden, program och aktiviteter systematiskt och formellt 

ska hantera de specifika bekymren som ofta skiljer sig mellan 

kvinnor och män, inklusive kvinnors praktiska och strategiska behov.

För det andra syftar riktade insatser, baserade på analyser som tar 

hänsyn till dessa bekymmer och behov, till att möjliggöra för kvinnor 

och män att delta i och lika mycket dra nytta av utvecklingsinsatser.



NYCKELOMRÅDEN

nyckelområde 1 | ledarskap

nyckelområde 2 | icke-diskriminering

nyckelområde 3 | balans mellan jobb och fritid

nyckelområde 4 | hälsa & säkerhet

nyckelområde 5 | utbildning & träning

nyckelområde 6 | företagsutveckling, 

leveranskedja & marknadsföring

nyckelområde 7 |  samhällsengagemang



1 Ledarskap | Varför

Engagemang

för jämställdhet 

mellan könen

Medvetenhet & 

ansvarsskyldighet

Lika medverkan, 

representation & 

deltagande 



1 Ledarskap | Vad

Representativ 

sammansättning

Bekräftar stöd på hög 

nivå

Upprättar 

organisationsspecifika 

mål



Nyckeltal

• Antalet offentliga åtaganden på hög nivå och uttalanden från 

ledningen om stöd främjandes jämställdhet.

• Antal/andel kvinnor i organisationsstyrelsen

• Antal/andel  kvinnor som övervägs för varje ledig högre 

befattning



Utmaningar

• Din nuvarande lednings preferenser handlar mer om att 

upprätthålla status quo än att förändra det.

• Det saknas prioriteringar för könsmångfald i styrelsens 

sammansättning.

• Det finns utbredda könsstereotyper och fördomar

• Det finns en dokumenterad eller upplevd brist på kvalificerade 

kvinnor inom manligt dominerade områden.

• Kvinnors omsorgsansvar betraktas som ett individuellt val som 

går emot deras ambitioner.



1 Ledarskap | Hur

Forskning & delning 

av data

Sätta upp mål Tillsätta en arbetsgrupp



1 Ledarskap | Hur

Få bort fördomar i 

urvalsprocessen

Träning av 

ledningsteam

/individer

Successionsplanering



1 Ledarskap | Vem

Högsta ledningen HR & Kommunikatörer Kvinnliga 

anställda/förmånstagare



2 Icke-diskriminering | Varför

Följa standarden för 

mänskliga rättigheter

Attraktion, behållning,

engagemang, 

beslutsfattande

Grundpelarna i ESG:s 

strategi



2 Icke-diskriminering | Vad

Anställda/förmånstagare 

känner sig rättvist 

behandlade 

Lika representation i 

kontrakt, nivåer och 

områden

Lika lön/förmåner



Nyckeltal

• Andelen kvinnor/män per område/typ av 

kontrakt/jobbkategori

• Antal kvinnor i ledning & undervisning

• Nivåspecifikt och generellt lönegap mellan könen 

• Grad av rekrytering/befordran/avhopp för kvinnor och män

• Anställdas, förmånstagares och andra intressenters syn



Utmaningar

• Indirekt diskriminering betraktas som en oundviklig bieffekt av 

"branschens regler" eller "individers val".

• Den könsbaserade segregation du stöter på verkar oundviklig 

och "så har det alltid varit".

• Du har verkligen svårt att locka kvinnliga eller manliga 

kandidater till specifika roller.

• Tanken på löneskillnader avfärdas eftersom dessa inte 

återspeglas i deras månadslöner, men kan komma upp i deras 

bonusar och/eller andra icke-löneförmåner.

• Du stöter på motstånd relaterat till insamling och analys av 

data och/eller omvärdering av metoder som länge varit i bruk. 



2 Icke-diskriminering | Hur

Data uppdelad efter 

kön

Policy för lika möjligheter Hantera omedvetna 

fördomar



2 Icke-diskriminering | Hur

Hantera löneklyftor Vara uppmärksam på 

balansen mellan jobb och 

fritid

Sätta upp SMART(a) mål



2 Icke-diskriminering | Vem

Ledningen Anställda

/förmånstagare

Externa experter



3 Balans mellan jobb och fritid | 
Varför

Stöttar mångfald och 

inkludering

Ökar bevarandet & 

engagemanget

Utvecklar överförbara 

färdigheter 



3 Balans mellan jobb och fritid |
Vad

Bra kunskap, oförhindrad 

användning

Stöttande kultur Icke-diskriminering på 

grund av omhändetagande



Nyckeltal

• Anställdas/förmånstagares syn och tillfredsställelse

• Antal kvinnor och män som använder policyer för balans mellan 

jobb och fritid

• Antal kvinnor och män som tar föräldraledighet

• Antal kvinnor och män som återvänder efter ledighet

• Genomsnittlig längd på ledighet för kvinnor och män

• Grad av avhopp

• Finansiella och icke-finansiella resurser



Utmaningar

• Begränsning av hanterandet av policyer för en balans mellan 

jobb och fritid, främst mot kvinnor

• Män som utnyttjar policyer för föräldraledighet kan ses som 

mindre hängivna

• Könsstereotyper förstärks när du erbjuder flexibla 

arrangemang men fortsätter att premiera långa arbetstimmar

• Eftersom inte alla är föräldrar eller vårdare behöver alla 

intressenter känna att de initiativ som utformas och genomförs 

tar hänsyn till allas utmaningar kopplade till balansen mellan 

jobb och fritid



3 Balans mellan jobb och fritid |
Hur

Bedöma behov Forma flexibla 

arrangemang

Förebilder från 

ledningen/utbildare



3 Balans mellan jobb och fritid | Hur

Träna 

teamledare/utbildare

Främja föräldraledighet 

för pappor

Skapa program för in- och 

utfasning



Stödstrukturer

Icke-rumsliga förmåner och tjänster

• Samarbete med dagis

• Samarbete med hembaserade leverantörer

• Samarbete med samarbetsytor som erbjuder dagis

Strukturer och faciliteter relaterade till utrymme

• Småskaliga ingripanden (amning, tillfällig närvaro)

• Storskaliga ingripanden (dagis, barnomsorgslokaler)

Andra stödstrukturer



URVALSKRITERIER

DEMOGRAFI

PLATTSTILLGÄNGLIGHET

BUDGET

PÅVERKNINGSFAKTOR









3 Balans mellan jobb och fritid | 
Vem

Teamledare/utbildare HR-avdelning Intern kommunikation



4 Hälsa & säkerhet | Varför

Inverkan på fysisk & 

mental hälsa

Inverkan på bevarande & 

produktivitet 

Inverkan på 

organisationsryktet



4 Hälsa & säkerhet | Vad

Hälsa & säkerhet genom 

ett könsperspektiv

Förebyggande & lösande 

metoder

Förtroende för ledningen



Nyckeltal

• Antal klagomål/övergrepp kopplade till hälsa och säkerhet

• Antal klagomål om sexuella trakasserier

• Antal fall om sexuella trakasserier som löses utan att 

ytterligare utsätta offren

• Anställdas/förmånstagares syn på organisationens förmåga 

att förebygga och hantera fall av sexuella trakasserier

• Antal utbildningstimmar relaterade till förebyggande av 

sexuella trakasserier och andra hälso- och säkerhetsfrågor



Utmaningar

• Hälso- och säkerhetsfrågor, men framförallt sexuellt våld och 

trakasserier, betraktas ännu idag som tabu av ett oroande antal 

organisationer (en "såna saker händer inte här" mentalitet)

• Du kan även hända att sexuella trakasserier fortfarande 

rapporteras för lite. Orsaker kan inkludera bristande 

medvetenhet, rädsla för repressalier, bristande effektiva 

hanterings- eller rapporteringsmekanismer och stereotyper 

som leder till att offret anklagas.



4 Hälsa & säkerhet | Hur

Bedömning av hälso- 

och säkerhetsrisker

Nolltolerans policy Etablering av 

ansvarsområden och 

transparens



4 Hälsa & säkerhet | Hur

Multimodal hantering av 

klagomål

Spridning & träning Diskretion, snabbhet, 

respekt, stöd



4 Hälsa & säkerhet | Vem

Ledning/utbildare HR-avdelningen Anställdas/studenters 

representanter



5 Utbildning & träning | Varför

Stötta kvinnors utveckling Lika möjligheter inom 

teknologi

Medvetenhet/ägandeskap 

av könsrelaterade frågor



5 Utbildning & träning | Vad

Program för att främja 

kvinnor

Lika tillgång till 

träning/nätverkande

Medvetenhet/kapacitet 

kring könsrelaterade frågor



Nyckeltal

• Antal timmar med rollbaserad träning (könsuppdelad)

• Antal timmar med mentorskap (könsuppdelad)

• Antal timmar med könsrelaterad träning (könsuppdelad)



Challenges

• Skillnader i mängden träning och mentorskap kan uteslutande 

tillskrivas individuella preferenser eller val 

• De roller som kvinnor har inom organisationen kanske inte 

anses vara värda utvecklingsmöjligheter.

• Träningsmöjligheter kanske inte är lika tillgängliga för kvinnor 

och/eller personer med omsorgsansvar.

• Det kan vara väldigt få individer på alla nivåer av 

organisationen som har god kunskap om kön, eller så kan dessa 

frågor ses som "mjuka".



5 Utbildning & träning | Hur

Data uppdelad efter kön Könssensitiva läroplaner Sätta upp SMART(a) mål



5 Utbildning & träning | Hur

Välutformade 

könsspecifika program

Multimodala 

träningsprogram

Säkerställa tillgänglighet 

för vårdare



5 Utbildning & träning | Vem

HR-avdelning

 och akademiska 

institutioner

Anställda

/förmånstagare

Externa konsulter



6 Leveranskedja/marknadsföring |
Varför

Främja innovation & 

marknadstillgång

Organisationens rykte ESG-strategi



6 Leveranskedja/marknadsföring |
Vad

Leverantörer ägda av 

kvinnor 

Kvinnliga kunder 

& förmånstagare

Förmånstagare

/leverantörer som 

respekterar jämställdhet



Nyckeltal

• Antal och förhållande av leverantörer och kunder/mottagare 

som har screenats med användning av kriterier för 

jämställdhet.

• Antal och förhållande av företag i leveranskedjan och 

kundbasen som ägs av kvinnor.

• Totalt/genomsnittligt värde av kontrakt (uppdelat efter 

ägarens kön och efter WEPs-undertecknarstatus).

• Könsfördelning på ledningsnivå hos dina leverantörer.

• Könsfördelning på anställningsnivå hos dessa organisationer



Utmaningar

• Du kan mötas av motstånd från ledningen på grund av 

långvariga etablerade relationer och normer.

• Du kan komma att se könsrelaterad segregation i 

leverantörskedjan som är relaterad till din bransch.

• Din organisations marknadsförings- och 

kommunikationsexperter kanske saknar nödvändig kapacitet 

att förstå könsrelaterade frågor.

• Inköpsavdelningar kanske inte känner sig eller anses vara 

relevanta för organisationens ansträngningar mot större 

jämställdhet och inkludering.



6 Leveranskedja/marknadsföring |
Hur

Rekrytering av kvinnor till 

inköpsroller

Bedöma data, sätta upp 

mål

Uppförandekod och system 

för företagsbesiktning



6 Leveranskedja/marknadsföring |
Hur

Sätta upp SMART(a) 

mål & resurser

Utbilda 

marknadsföringschefer

Engagera intressenter



6 Leveranskedja/marknadsföring |
Vem

Ledarskap Inköpsavdelning Produk-, program- & 

marknadsföringsavdelning



7 Samhällsengagemang | Varför

Engagera en socialt 

medveten publik

Engagera anställda och 

intressenter

ESG-strategi



7 Samhällsengagemang | Vad

Erkännande i den 

bredare allmänheten

Anställda/förmånstagare 

känner sig engagerade

Interaktion mellan 

samhälle/organisation



Nyckeltal

• Antal kvinnor och flickor som positivt påverkas genom initiativ 

för samhällsengagemang

• Antal samhällsaktörer som har gynnats av bredare samarbeten 

och initiativ

• Antal positiva förändringar i policy eller praxis som har 

åstadkommits av samhällsförespråkande



Utmaningar

• Initiativ för jämställd betraktas inte som direkt relevanta för 

organisationens prioriteringar.

• Strategin för samhällsengagemang ändras ofta för att svara på 

yttre stimuli. Som ett resultat förblir initiativ för jämställdhet  

kortlivade, sällsynta och obetydliga.

• Organisationen försöker utforma och genomföra 

jämställdhetsinitiativ utan yttre input eller partners, vilket 

resulterar i kortsiktiga och kortlivade program och/eller 

tjänster.



7 Samhällsengagemang | Hur

Etablera partnerskap Främja kvinnors ledarskap 

i samhället

Använd filantropi & 

bidragsprogram



7 Samhällsengagemang | Vem

Ledarskap Anställda & 

studenter

Samhällsintressenter



RESURSER

FEMIN-ICT-metodik: Hur man skapar mer könssensitiva 

ekosystem för att arbeta med, lära sig om och bygga ny 

teknologi.

Verktygslåda för att utforma föräldravänliga arbetsplatser inom 

ICT-sektorn: Metodik och verktyg för att möjliggöra design och 

skapande av hållbara och effektfulla arbetsplatser med 

faciliteter för barn-/äldreomsorg och relaterade förmåner.


