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Sammanfattning

Projektet ”Integrering av méangfalds- och ledarutveckling vid Lansstyrelsen i Stockholms 14n”
har bedrivits under perioden 1 september, 2001 — 31 december, 2002. Integreringen av
verksamheterna dr en utveckling av det méngfaldsprojekt som bedrevs under perioden 1 mars,
2000 — 28 februari, 2001" och projektet for ledarskapsutveckling som bedrivits frén 2000.
Arbetet har mojliggjorts genom finansiellt stod frdn Utvecklingsradet for den statliga sektorn.

Budgeten for projektet omsluter 2 576 000 kr. Utvecklingsridet har bidragit med 1 000 000 kr
Linsstyrelsens bidrag har bestétt av arbetstidskostnader for chefer, arbetsgrupp, handledare,
mangfaldsambassadorer, rekryterare, informationspersonal samt 25 % av projektledarens 16n.
Den ekonomiska redovisningen skickas separat.

Projektet i korthet

Lansstyrelsen” har under tva érs tid bedrivit tva till en borjan separata projekt, for att utveckla
vért interna mangfalds- och ledarskapsarbete. Projektarbetet har ocksa innefattat insatser for
att lyfta fram eller tillféra mangfaldsaspekter 1 vira interna kommunikationskanaler samt 1 var
externa information och service. Under det andra arets projektarbete har fokus legat pé att
integrera de olika verksamheterna med varandra.

Som verktyg 1 att fora arbetet framat har vi anvént oss av FEED modellen, en
kvalitetssdkringsmetod for méngfaldsutveckling. Med hjilp av FEED uppmirksammade vi
under det fOrsta arets arbete en rad kriterier som vi inledningsvis inte kopplade till mangfald,
exempelvis ledarskap, arbetsmiljofragor och information/tillgéinglighet. Arbetet med FEED-
modellen synliggjorde kriteriernas gemensamma ndmnare, vilket fédde idén att arbeta
samman interna utvecklingsinsatser inom dessa omraden.

Den réda trdden i de olika aktiviteterna har varit lyfta det gemensamma forhéllningsséttet
mellan de interna utvecklingsinsatserna mangfald, ledarskap, jamstédlldhet och information
samt att skapa en dynamisk process dér chefer och medarbetare pé olika sétt blir involverade
och delaktiga®. Denna projektomgéng har fokus legat pa:

* En andra sjdlvutvérdering av strukturer och arbetsformer inom myndigheten.

* Ledarutveckling, inklusive ledningens och chefernas roll och engagemang 1
mdngfaldsarbetet.

* En studie 6ver dolda hinder for 6kad jamstélldhet pa chefsniva inklusive paralleller till
dolda hinder f6r etnisk jimlikhet.

* Fordjupade kunskaper om méngfald, antidiskriminering till nyckelgrupper i syfte att sikra
ett fortsatt utvecklingsarbete efter projektet.

» Oversyn av ordinarie rekryteringsprocess.

! Se tidigare rapport till Utvecklingsradet, Lansstyrelsen i Stockholms lin, Socialavdelningen, 2001:19
Liansstyrelsen i Stockholm har n drygt 400 anstillda. Vi 4r regeringens representanter i linet och i egenskap av
sddana arbetar inom sakomraden som spanner dver alla samhéllssektorer. Vart uppdrag &r att genomfora beslut
som fattas av regering och riksdag. Vart uppdrag dr ocksa att se till att ldnet utvecklas pa invanarnas villkor samt
att fora lansbornas talan.

? Den forskning som finns om mangfald visar att de ar nodvéndigt att arbeta helhetstickande for att na varaktiga
resultat. Om man bara fokuserar pa snabba resultat och inte arbetar med strukturella hinder eller interna attityder
ar risken stor for bakslag pa sikt.



* Praktikantprojekt.
* Linsstyrelsens interna och externa informationskanaler och rutiner.

Under projekttiden har det funnits ett ndtverk bestaende av méngfaldsambassadérer4 samt ett
ndtverk for praktikanter och ett annat for handledare. Nitverkens syfte har varit utbyta
erfarenheter och aterfora dem till mangfaldsarbetet’ och har fungerat som stod i
projektarbetet. Inom ramen for projektets chefsutvecklingsdel har det ocksa funnits tre aktiva
chefsnétverk. Utover dessa har Linsstyrelsens informatdrsnétverk involverats i projektet.

Lénsstyrelsens drivkraft i arbetet med att utveckla organisationen, dess medlemmar och dess
verksamheter dr att géra myndigheten béttre rustad att 1 vart dagliga arbete uppmérksamma
olika gruppers intressen pé lika villkor. Vi har ocksa ambitionen att bli mer kénda bland
befolkningen och ddrmed oka vér legitimitet.

Vad har vi gjort? — generella resultat

Inom ramen for detta integreringsprojekt har vi gjort en andra sjélvutvirdering samt betygsatt
de olika kriterierna enligt kvalitetssikringsmodellen EOQF/FEED®. Vi har under projekttiden
dven fortsatt med insatser for att 6ka de anstélldas mangfaldskunskaper och for att
medvetandegdra om forutfattade meningar och forestillningar som &r 1 vdgen for en 6kad
méngfald. Darutdver har vi inom ramen for detta integreringsprojekt utvecklat ledarniatverken
ytterligare och ringat in ledarskapet som avgoérande for att ge méngfald genomslag i
organisationen. Med hjélp av de erfarenheter vid gjorde under den forsta omgéngen, har vi
ocksa sett over och forbattrat praktikantprojektet for akademiker med utlandsk bakgrund.

FEED har varit det verktyg vi har anvént oss av for samordningen av de olika delarna 1
projektet. Arbetet med FEED modellen har givit resultat och den 17 mars 2003 far vi, som
tredje organisation i Sverige, en europeisk bronsutmaérkelse for systematiskt méngfaldsarbetet
enligt FEED-modellen under minst tva ars tid’.

Ett viktigt framsteg under projekttiden har varit att vi, genom insatser pa de olika omrédena,
har hittat fram till ett gemensamt forhéallningssitt mellan méangfald, jamstélldhet, ledarskap
och information. Den gemensamma ansatsen &r att alla foresprakar 6kad dppenhet, delaktighet
och intern/extern demokrati. Med denna gemensamma grund har vi kunnat synliggora och
forbattra generella strukturer och arbetsformer som 1 praktiken har uteslutande karaktar, t ex
nir det giller de olika delarna i rekryteringsprocessen, chefsrollen och vart myndighetssprak.
Den gemensamma kérnan har tydliggjorts ytterligare genom regeringsuppdragen “En
statsforvaltning i demokratins tjanst” och 24 timmars myndigheten” som har fokus pa
demokrati och pa att nd ut till alla medborgare pa lika villkor.

Runt 60 av lidnsstyrelsens medarbetare har haft ndgot konkret uppdrag under projekttiden. Ca
180° anstillda har deltagit i olika mangfaldsfortbildningar. Utéver riktade utbildningsinsatser

* Se sirskilt avsnitt i denna rapport

> Se sirskilt avsnitt i denna rapport.

® EOQF, Equal Opportunity Quality Framework, har dndrat namn till FEED, Framework for Excellence in
Equality and Diversity. FEED rapport nr 2 finns att bestélla fran Lénsstyrelsen pa svenska och pa engelska.
7 Forst var Lansarbetsnamnden i vistra Gotaland och i mars 2002 fick Lansarbetsnamnden i Stockholm
utmérkelsen.

8 Chefer, mangfaldsambassaddrer, internkonsulter, skyddsombud, fackliga representanter, informatdrer,
socialavdelningen, trafikenheten, mark- och vattenskyddsenheten, lansveterindrenheten.



har méngfaldsperspektivet formedlats till alla anstéllda genom intranétet, enhetsbesdk och
diskussioner, samt ett dppet seminarium om “Att leda olikhet™.

Under aktuell projektperiod tog vi emot 9 hogskoleutbildade praktikanter med utlandsk
bakgrund. Av dessa fick 3 arbete pa Léansstyrelsen efter fullgjord praktik, bl a som jurister och
inom IT-omréadet.

Inom ramen for arbetet, och for att sdkra en langsiktighet 1 det som uppnas under projekttiden,
har vi arbetat fram en allmén vision for Linsstyrelsen, en mangfaldspolicy'’, samt en intern
organisation for att garantera ett fortsatt arbete nir projektet avslutats''. Under projekttiden
har vi omarbetat Lansstyrelsens rekryteringspolicy och tagit fram en verktygsldda vid
rekrytering” som stdd till chefer och ambassaddrer for att ge policyn genomlag ute pa
avdelningar och enheter.

Vi har fortsatt med chefsutvecklingen i nitverksform som har innefattat kontinuerlig
aterforing till cheferna i natverken. Utover detta har sdrskilda utvecklingsinsatser med chefer
som malgrupp genomforts, t ex utbildning i utvecklingssamtal och i ”inkluderande ledarskap”.
Studien ”Dolda hinder for jamstilldhet”'* hade dven den chefskapet i fokus.

Externt har vi under aret utvecklat en roll som rdgivare till andra organisationer inom
offentlig sektor. For att stddja mangfaldsutvecklingen i regionen har vi tagit initiativ till ett
regionalt méngfaldsnitverk'’. Natverket riktar sig till praktiker pa omradet som ir i behov av
stod och av att utbyta erfarenheter.

Generella erfarenheter

Under projekttiden har chefernas roll utkristalliserats alltmer som avgorande faktor for
utvecklingen till en méangfaldsorganisation. Om man har ambitionen att fora in
mangfaldsperspektivet i strukturer och arbetsformer, dr vir modell att integrera interna
insatser for ledar- och méngfaldsutveckling med varandra en bra och framkomlig vag.

En mycket viktig insikt vi har gjort under arbetets gang dr att méngfald inte enbart ar ett
antidiskrimineringsarbete, ndgot som var var utgangspunkt nér vi satte 1 gdng. Mangfald &r
framst ett forhéllningssatt, en strategi for att forbéttra myndighetens formaga att né ut till hela
befolkningen pa lika villkor.

Mangfaldsarbete

Mangfaldsarbete kan beskrivas med att myndigheten behdver skaffa sig en viss kompetens for
att kunna ge likvardig service till alla ldnets medborgare. Denna kompetens handlar om att
komplettera befintlig kunskap inom organisationen. I en myndighet som Lénsstyrelsen, dir
majoriteten av medarbetarna dr uppvéxta i homogena svenska medelklassomraden, kan den
kunskap som behover tillforas verksamheten t ex handla om att ha erfarenhet av

? Ht 2002. Angelika Dilschmann, som gjort Utvecklingsradets uppfoljning av Léinsstyrelsens mangfaldsarbete
med fokus pa chefernas roll i processen, ”Att leda olikhet” holl i foredraget.

' Bilaga nr 3.

" Bilaga nr 4

"2 Bilaga nr 2.

" I nitverket ingar organisationer fran offentlig, privat och frivillig sektor. Kravet for att inga i nitverket ar att
man arbetar med fragan inom den egna organisationen.



méngkulturella omréden i ldnet, att ha kunskap i storre invandrarsprék eller att ha erfarenhet
av att ha arbetat 1 andra linder inom relevant verksamhet. Den kompetensen kan dock lika vl
finnas hos en person som dr s.k. etniskt svensk som hos en person med ursprung i ett annat
land. En viktig insikt som far alltmer genomslag i organisationen, och som véxt fram i
aterkommande diskussioner, &r att kompetensen inte har nagot med en ménniskas utseende att
gora. Det kan verka sjilvklart men 1 praktiken 4r sammanblandningen mellan ursprung och
kompetens en av de storsta svarigheterna i mangfaldsarbetet.

Antidiskrimineringsarbete

Antidiskrimineringsarbetet har fokus pé att individer diskrimineras pga. fordomar och
forutfattade meningar kring kon, utseende, grupp/religios tillhorighet, sexuell laggning etc.
Mycket forenklat dr Lansstyrelsens erfarenhet att man forst maste jobba sig igenom
antidiskrimineringsdelen for att kunna arbeta med mangfald (kunna ta vara pa kompetensen
hos enskilda individer). Vid antidiskrimineringsarbete dr beteende och bemdtande for att inte
bryta mot lagen 1 centrum for aktiviteterna - inte 1 frimsta hand attityder, ndgot som ligger
djupare och tar lingre tid att forandra'*.

Resultatet frdn studien om dolda hinder for jimstélldhet varit sdrskilt viktig for att hitta
strukturer i myndigheten som verkar diskriminerande. De chefsinsatser vi har genomfort inom
ramen for projektet har varit betydelsefulla for utvecklingen av ledarrollen i sig, men ocksé
for antidiskrimineringsarbetet. Chefsinsatserna inom ramen for projektet har utgatt ifran att
chefer som &r sédkra i sin ledarroll, har storre forutséttningar att skapa ett dppnare och mer
tillatande klimat p4 sina enheter.

I praktiken har vi bedrivit mingfalds- och antidiskrimineringsarbetet parallellt och de har
befruktat varandra dmsesidigt.

Det fortsatta arbetet

I syfte att sdkra det langsiktiga arbetet har vi arbetat fram en permanent
méngfaldsorganisation”. Den nya organisationen giller sedan 1/1-2003 d& méngfalds- och
ledarskapsarbetet overgick till ordinarie verksamhet. Den har beslutats av ldnsledningen och
forankrats hos chefer och ambassadorer. En handlingsplan for méngfaldsinsatser under 2003
har tagits fram.

Den allménna vision for Lansstyrelsen som tagits fram av arbetsgruppen for mangfald (MAG)
under projektettiden, utgor en bas for ett brett visionsarbete som Landshdvdingen drar 1 gang
pa myndigheten hosten 2003. Mangfaldspolicyn har godkints och kommer vid nésta
revidering av rekryteringspolicyn att integreras 1 denna. Utdver detta har Lansstyrelsen
numera krav pé redovisning av mangfaldsaspekter i myndighetens tertial- och
arsredovisningar. Dérutdver har arbetsgruppen fort diskussioner med ledningen om att
avsitta en viss budget for méngfaldsaktiviteter.

Vi kommer dven fortsattningsvis att arbeta med EOQF/FEED modellen for att garantera en
fortsatt hog kvalitet pé det interna utvecklingsarbetet. I mars 2003 kommer Lénsstyrelsen som
tredje organisation i Sverige att erhdlla Equality Foundations bronsutmérkelse for ett

' 1 4s mer om detta i Lénsstyrelsens reserapport fran England, mars 2001.
" Bilaga nr 4.



systematiskt mangfaldsarbete 1 enlighet med FEED metoden. I och med utmérkelsen étar sig
Lansstyrelsen att gora en arlig granskning av organisationen enligt FEED kriterierna.

For att ytterligare forstarka mangfaldsarbetet nir det 6vergar i ordinarie verksamhet har vi
inlett ett samarbete med Ombudsmannen mot etnisk diskriminering (D. O.) 1 syfte att teckna
en 6verenskommelse om fortsatt antidiskrimineringsarbete. I gengéld stir D.O. {for utbildning
och stdd, framst till enhetsambassadorer. Samarbetsavtalet med D.O. kommer att
undertecknas samband med ceremonin kring bronsutmérkelsen pa Léansstyrelsens arliga
personalkonferens den 17 mars 2003.

Den nya organisationen for méngfaldsarbete syftar till ett fortsatt brett engagemang i
organisationen med ett Mangfaldsrad som leder arbetet med stod av Personalavdelning,
integrationsansvariga, samtliga chefer och méangfaldsambassadorer. Genom de avtal som ska
skrivas med DO hoppas vi hélla ambassaddrerna vilinformerade om dagsléget kring
lagstiftning och de fall som D.O. hanterar. Syftet med det &r att ge enhetsambassaddrerna stod
1 sin angeldgna uppgift som motorer i arbetet, sd att méngfaldsprinciper far genomslag pa
olika nivéer 1 organisationen, fran struktur-till individniva.

Under projekttiden har personalchef och internkonsulter fordjupat sina kunskaper i mangfald
och ledarutveckling, bade genom fortbildningsinsatser och genom ett aktivt deltagande 1
projektarbetet. I samband med att projektet avslutas vertar Personalavdelningen ansvaret for
att inforliva mangfaldsprinciper 1 den kompetensutveckling som erbjuds chefer och andra
medarbetare. Personalavdelningen har ocksd ansvaret att i samradd med Lansstyrelsens
integrationsgrupp fortsétta att erbjuda fordjupningsutbildningar i méngfald och
antidiskriminering for chefer och ambassaddrer.

Den stora utmaningen ligger nu i att ge arbetet med mangfald, jamstélldhet, ledarskap och
information/tillgénglighet faste pa ldng sikt, sé att arbetet alltmer blir en naturlig del av
verksamheten. Vdgen dit tror vi &r att fortsatta att synliggdra det gemensamma
forhéllningssattet mellan olika utvecklingsinsatser. Regeringsuppdragen om att upprétta
handlingsplaner for att 6ka den etniska méngfalden, ”En statsforvaltning i demokratins tjdnst”
och 724 timmars myndigheten” samt att Lansstyrelsen lyfter fram ekologisk, social och
ekonomisk hallbar samhéllsutveckling som ett 6vergripande prioriterat omréade, hjélper till att
definiera det gemensamma i varje medarbetares uppdrag, och dirmed varje anstillds yrkesroll
och ansvar gentemot medborgarna.

Var avsikt dr dven att fortsatta att sprida Lénsstyrelsens erfarenheter sé att fler organisationer
kommer igdng med att arbeta for 6kad mangfald i arbetslivet. Vi hoppas att andra, pd samma
sitt som vi har gjort, uppticker att méngfaldsarbete och ansatsen att integrera olika
utvecklingsinsatser pa sikt ger mycket mer dn det tar. Nar det géller verksamhetsutveckling
och professionalism, men ocksé i1 organisationens arbetsformer och arbetsklimat.

De erfarenheter vi har av studien om dolda hinder for jimstélldhet, kommer ocksé att vara en
utgdngspunkt for vart fortsatta mangfaldsarbete.






Aktiviteter

1. Integrering av verksamheter

Vad har vi gjort?

I projekten har vi anvént oss av en rad aktiviteter och metoder for att fora arbetet framat:

* FEED-granskning av alla riktlinjer och styrdokument. Detta har berdrt hela myndigheten

* En organisation med en tvirsammansatt arbetsgrupp och ett nédtverk av
méngfaldsambassadorer frdn myndighetens alla enheter med organiserade ndtverksmoten
1 gdng 1 manaden.

» Praktikantprojektet med involvering av i stort sett alla enheter och organiserade méten for
stdd och erfarenhetsutbyte med alla handledare respektive alla praktikanter'®.

*  MOD-utbildning (Mangfald och dialogutbildning) for alla nyckelgrupper i projektet

« Managing Inclusion utbildning for chefer, méngfaldsarbetsgrupp och Personalavdelning'’.

e Seminarium for mangfaldsambassadorer om attitydarbete pa enheterna (Utbildning 1
verktygslada for méngfaldsambassadorer) och i1 rekrytering (Verktygslada vid rekrytering)
som stdd for att kunna leda arbetsplatstridffar om mangfald.

* Forumspel pa tva enheter, sammanlagt ca 65 personer.

* Handledarutbildning i Forumspel

* Ledarutveckling med tre aktiva chefsnitverk.

» Kartldggning av ledarbeteende (FARAX).

» Studien "Dolda hinder for jimstélldhet”.

* Arbete med att skapa en ordinarie organisation for fortsatt mangfaldsarbete och fortsatta
aktiva atgirder mot diskriminering.

1.1. Sjalvutvardering av strukturer och arbetsformer

Granskningen och bearbetningen av de strukturella hinder som existerar inom myndigheten
for en 6kad mangfald, har varit en central del i projektet och ett viktigt verktyg for att hitta
gemensamma ndamnare mellan ledarskaps-, mangfalds-, jamstélldhets- och
informationsarbetet. Under hosten 2002 genomforde arbetsgruppen for méngfaldsfragor
(MAG) en andra sjilvutvirdering enligt FEED modellen'®. FEED granskar
mangfaldsutvecklingen inom nio olika omréaden, bl a ledarskap, intern demokrati och
information och tillgdnglighet. Vid forsta utvirderingen viren 2001 kunde vi inte redovisa
nagra resultatkriterier. Det kunde vi dock gora vid denna andra sjilvutvérdering.

1.2. Attitydarbete och kompetensutveckling

Om man vill kunna ta vara pa den nytta nya perspektiv och kunskaper kan ge organisationen,
maste arbetsmiljon vara tillitande och Oppen. I vara insatser har vi velat 6ka forstielsen for
vad mangfald handlar om och pd vilket sitt chefer och medarbetare har ett ansvar, men ocksé
lyft fram att méngfald som forhéllningssitt 4&ven gynnar dem sjélva. Cheferna har erbjudits

'® Se sarskilt avsnitt i rapporten.
' Se avsnittet om ledarutveckling.
'8 Den forsta gjordes varen 2001.



sarskild fortbildning, men ocksa varit vilkomna att delta i de insatser som beskrivs i detta
avsnitt.

Arbetet med de olika aktiviteterna och nédtverken som beskrivs i detta avsnitt, har syftat till att
bearbeta olika organisationsstrukturer och/eller forutfattade meningar hos chefer och
medarbetare, som 1 praktiken dr, eller riskerar att vara, uteslutande mot vissa grupper eller
individer.

Det som troligen haft storsta inverkan pé attityderna har varit praktikantprojektet. Det har
givit upphov till ménga nyttiga diskussioner bl.a. hur vi inom myndigheten ska se pa sprak,
olika erfarenheter m.m. Stor betydelse for beteende- och attitydforédndringen har ocksé varit
kompetensutvecklingen. Projektet har bidragit till att ménga olika insatser mgjliggjorts och
inte bara for ett fital utan dven till en bredare krets. Alla enheter har haft minst en
mangfaldsdiskussion per termin. Den forsta enhetsdiskussionen vad en grundldggande
diskussion om innebdrden av méngfald och enheternas eventuella nytta av ha ett
mangfaldperspektiv i sitt arbete. Vid den andra diskussionen, var &mnet enhetens
rekryteringsrutiner och aktuella personalsammansittning. Infor bdda dessa temadiskussioner
togs sarskilt hjdlpmaterial fram, s k verktygslador.

P& samma sitt som annan processinriktad verksamhet dr det svart att sdga hur vél alla
anstéllda har forstatt vad mingfaldsarbetet syftar till. Det som kan sédgas dr att den skepsis
som fanns under det forsta projektaret inte lingre mérks av. Ett métt for den f6rdndring som
har skett dr att alla de externa utbildarna vi har anlitat, har papekat att Lansstyrelsegrupperna
har kunnat hélla en bra niva pa diskussionerna och varit mer engagerade @n vad de &r vana
vid.

De allra flesta har vi det hér laget forstatt vad méngfald handlar om, och har en asikt om vad
de lagger in 1 begreppet “méngfald”. I dagsldaget kan man séga att det finns tva olika
definitioner som cirkulerar pa Lansstyrelsen och som egentligen kompletterar varandra. Den
ena har fokus pa antidiskriminering, d v s att mangfald syftar till att bedriva aktiva atgérder
for att hindra diskriminering inom de omriden som ticks av diskrimineringslagstiftningen.
Det andra &r att mangfald handlar om att skaffa organisationen en viss kompetens for att
kunna forsékra sig om att man kan ge likvérdig service till alla ldnets medborgare.

Forumspel

Tidigare har vi engagerat teatergruppen “Vardagens Dramatik”'®. Denna form av interaktiv
och insiktgivande aktivitet kring antidiskriminering och méngfald, har visat sig ge bra
genomslag bland medarbetare. Den hér projektomgangen har vi valt en variant pa Vardagens
Dramatik som kallas Forumspel. Forumspel ar interaktiv teater dir medarbetarna sjilva far
hitta pd och spela upp situationer da det uppstér krinkningar och diskriminering. Man kan
spela rollen som diskriminerad eller den som diskriminerar, eller delta mer passivt genom att
bara stoppa och kommentera hur man kan gora for att undvika situationen. Syftet med
Forumspel ér att skapa medvetenhet kring diskriminering/krdnkningar och se det egna
ansvaret i att forhindra det. Tvd enheter om sammanlagt ca 65 personer har genomfort
Forumspel. Responsen har varit mycket positiv trots skepsis inledningsvis.

1% Se beskrivning av denna insats i Rapport till Utvecklingsradet, méngfaldsprojektet ar 1.
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Handledarutbildning i Forumspel

Som komplettering till sjdlva Forumspelet, har tio medarbetare genomgatt
handledarutbildning i syfte att inforskaffa kunskapen om Forumspel som verktyg for att vi,
aven nir projektet avslutats, ska kunna genomfora aktiviteten pa s& manga enheter som
mojligt.

Mangfald och Dialog -MOD

Chefer, méngfaldsambassadorer, fackliga representanter, skyddsombud och internkonsulter
har deltagit 1 en endagsutbildning i MOD metoden. Utvérderingen av heldagen var mycket
positiv och deltagarna har pdpekat att MOD borde erbjudas till s4 manga medarbetare som
mojligt. Mdlet med utbildningen var:

* Att synliggéra egna och andras forutfattade meningar och férdomar samt hur dessa kan
bearbetas.

* Att formedla insikten om att alla har ett ansvar for den interna mangfaldsutvecklingen
liksom fOr integrationen av manniskor med utldndsk bakgrund 1 det svenska samhéllet.
Ansvaret for detta ska inte laggas pa anstdllda med utldndsk bakgrund.

Mangfaldsambassadorer - ambassadorsnatverk

Ambassaddrerna och projektledaren har triaffats i natverksform en gang i manaden. Pa
nitverkstriffarna diskuteras och forankras olika aktuella frigor inom ramen for projektarbetet.
Under projektaret har vi jobbat mycket med att renodla ambassadorsrollen.

Utover nétverkstriaffarna har enhetsambassaddrerna erbjudits olika fortbildningar. I syfte att
gora ambassadorerna till interna méngfaldsspecialister, har de fitt en fordjupningsutbildning
om tv4 steg under projektdret. Andra insatser som har riktats sirskilt till ambassadorer har
varit utbildning i MOD metoden, handledarutbildning i forumspel (se ovan), visning och
diskussion kring filmen ”Bladogd” samt ett uppskattat studiebesok till Rinkeby/Tensta.
Medlemmar i ndtverket har 4ven konsulterats enskilt om frdgor relevanta for processens gang
som de kunnat bidra till.

En enkait skickades ut till ambassadorerna under hosten 2002 for att fa en uppfattning om
deras stillning ute pd enheterna.

Andra interna natverk inom ramen for projektet
Under projekttiden har det funnits ett sarskilt praktikantnitverk respektive handledarnitverk
vars syfte har varit utbyta erfarenheter och dterfora dem till méngfaldsarbetet®.

1.3. Aktiviteter pa avdelningarna
Samarbetet mellan projektledare, enhetsambassadorer och chefer har lett till att foljande
aktiviteter har genomforts pd avdelningarna:

2% Se sirskilt avsnitt i denna rapport.
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Socialavdelningen

Avdelningen har haft tva halvdagar om méngfald som har resulterat i en avdelningsvision
med mangfaldsprinciper. Socialavdelningen forsoker tillimpa visionen praktiskt och har t ex
anvént sig av den vid en heldagskonferens om socialavdelningens personalpolitik med
ledningsgruppen pa socialavdelningen samt fackliga representanter under hosten 2002.
Ytterligare ett steg som har tagits ar att integrera det interna mangfalds- och
jamstilldhetsarbetet med avdelningens insatser 1 att ge den sociala dimensionen genomslag i
arbetet med héllbar samhillsutveckling®'. Detta har varit ett prioriterat omrade generellt pa
Lénsstyrelsen under 2002.

Avdelningen har ocksa jobbat en hel del med att gora spréket i brev och beslut mer begripligt
allmént och med storre hénsyn till personer med svenska som andra sprék.

Forvaltningsavdelningen

Forvaltningsavdelningen har gjort en 6versyn av samtliga blanketter, bl.a. 1 syfte att gora
texterna mer begripliga for allménheten liksom for de som inte till fullo beharskar svenska
spréket. Avdelningen har ocksa gatt igenom det sprak som anvénds 1 beslut m.m. eftersom det
ar en sé viktig del i avdelningens verksamhet att uttrycka sig korrekt men dndé begripligt.

Trafikenheten har genomgatt tva halvdagar med Forumspel®*. Trafikenheten ér avdelningens
storsta enhet med ca 50 anstillda. De handldgger bl a korkortsdarenden och dr en av de enheter
pa Lansstyrelsen som har mest kontakter med personer med utldndskt ursprung som forsoker
etablera sig 1 Sverige. De personer som kommer 1 kontakt med trafikenheten har ofta gjort
ndgot fel eller har problem av nagot slag. Kontakten blir dirfor ofta negativt laddad frén bada
hall. I ett sddant arbetsklimat uppstar det litt stereotyper och det dr darfor sirskilt viktigt att
rikta insatser som bryter ner stereotyper, som tydliggor Lansstyrelsens roll (i demokratins
tjénst) och ddarmed stirker medarbetarnas professionalism 1 motet med dessa medborgare.

Miljo- och planavdelningen

M-avdelningen tog initiativ till och genomforde en mangfaldsdag for hela avdelningen véren
2001. M-ledningsgruppens arbetsformer har diskuterats vid étskilliga tillfdllen, med koppling
till att medvetet anvinda kompetens, erfarenheter och personliga egenskaper hos anstéllda pa
ett battre satt. Enstaka enheter har ocksé gjort vissa insatser for att synliggora
minoritetsgrupper 1 lénet, t ex genom ekonomiskt stod till utstdllning om judiskt gravskick.
For att hos samtliga medarbetare fé béttre insikt om forutfattade meningar och fordomar har
avdelningen dven inbjudit externa foreldsare.

Raddning- och sdkerhetsavdelningen

Réddning - och sikerhetsavdelningen har engagerat sig for att inrétta en riddningstjinstlinje
pa Tullinge Gymnasium. D4 rdddningstjénsten dr starkt mansdominerad och dessutom har en
mycket lag andel personer med ursprung i andra lénder, har tanken med insatsen varit att

*! Ekologiskt, ekonomiskt och socialt.

22 Forumspel ar interaktiv teater dar medarbetarna sjilva far hitta pa och spela upp situationer d& det uppstar
krankningar och diskriminering. Man kan spela rollen som diskriminerad eller den som diskriminerar, eller delta
mer passivt genom att bara stoppa och kommentera hur man kan gora for att undvika situationen. Syftet med
Forumspel &r att skapa medvetenhet kring diskriminering/krankningar och se det egna ansvaret i att forhindra
det.
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locka fler unga kvinnor och ungdomar med utldndsk bakgrund att soka sig till yrket.
Avdelningen har ocksé involverat projektledaren samt Socialavdelningens
integrationsansvariga for att fortbilda Botkyrka Brandforsvar i mangfald och
antidiskriminering.

Utvecklingsavdelningen

Avdelningen har inte gjort ndgon konkret aktivitet for att koppla verksamheten till det
méngfaldsarbete som bedrivits. De har dock tagit fram en s k JIM-handledning (Jamstélldhet,
integration och milj6) att anvéindas inom arbetet med det regionala tillvixtavtalet.

Ekonomiavdelningen
Avdelningen arbetar endast internt och har darfor inriktat sig pa att se 6ver méngfaldsaspekter
vid nyanstdllningar. En enhet har tagit fram en egen mangfaldspolicy vid rekrytering.

Samtliga enheter

Vid ett antal arbetsplatstraffar har samtliga enheter sérskilt arbetat med mangfald. Avsikten
har varit att alla enheter ska ha haft en sddan arbetsplatstraff 1 halvaret. Huvuddelen av
enheterna har ocksa fullfoljt detta.

Erfarenheter av arbetet med att integrera verksamheter

En erfarenhet vi har gjort &r att trots en bra organisation och engagemang for att driva arbetet
framaét, tar det dagliga arbetet och stressen létt tar 6verhanden. Den interna utvecklingen och
méngfaldsfragorna upplevs dé inte som det mest akuta att ta itu med. For att mdta denna
verklighet har vi med jdmna mellanrum tagit fram material, s.k. ”verktygslador”, att arbeta
med for att halla attitydarbetet levande. Dessa verktygslddor har sedan introducerats for
ambassadorerna och presenterats for enhetscheferna. Avsikten har varit att detta material
skulle kunna inspirera i diskussion pé arbetsplatstréffar och kafferaster.

Under projektets gang har vi flera gdnger erfarit att en och samma insats har upplevts mycket
vérdefull for vissa, samtidigt som den mott motstand eller inte haft ndgon storre verkan hos
andra. Av detta skal har vi under hela projektet forsokt vara lyhdrda och anpassat insatserna
sd att s manga som mojligt kunnat ”lockas” att delta, och ddrmed 6kat sin kunskap och
forstaelse kring méngfald- och antidiskrimineringsfragor.

Totalt sett har det varit mycket vardefullt att f4 mojlighet att driva en sé bred
kompetensutveckling. En del insatser kan ha storre betydelse for en grupp medan andra
insatser dr mer verksamma for andra.

Det fortsatta arbetet

Den nya organisationen for mangfaldsarbete syftar till ett fortsatt brett engagemang i
organisationen med ett mangfaldsrad som leder arbetet med stod av Personalavdelning,
samtliga chefer och mangfaldsambassadérer.” I samband med verksamhetsplaneringen ska
mangfaldsradet arbeta fram en mangfaldsplan med st6d av Personalavdelningen.

* Bilaga 4.
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Vid Linsstyrelsen personalkonferens den 17 mars 2003 kommer vi att tilldelas Equality
Foundations bronsutmirkelse for systematiskt mangfaldsarbetet enligt FEED-modellen under
minst tva ars tid. Grundkravet for att f4 utmarkelsen har varit tvad genomfoérda
sjalvutvirderingar inklusive handlingsplaner®, en beskrivning av processen fram till
utviarderingen samt att Lansstyrelsens ledning skriftligt uttalar avsikten att fortsitta att arbeta
enligt FEED 1 framtiden. Lénsstyrelsens ambition &r att fortsatta arbeta pd sddant sitt att
myndigheten om ndgot &r kan bli aktuell for FEED:s silverutmarkelse.

Genom FEED-utvirderingarna har vi sdkerheten att Lénsstyrelsen olika policydokument,
interna aktiviteter och externa verksamheter ses 6ver med “mangfaldségon” arligen samt att
vi fortsitter utvecklingen till en mangfaldsorienterad organisation genom de handlingsplaner
som tas fram vid varje utvirdering.

Avtalet som ska skrivas med Ombudsmannen mot etnisk diskriminering, D.O., forvéntas ge
oss lopande kunskapsoverforing. 1 det samarbete vi kommer att ha spelar ambassaddrerna en
viktig roll och de kommer att fa sdrskilda utbildningsinsatser frdn D.O. Vi rdknar med att
material och utbildning fran DO ska utgora ett viktigt inslag for att halla det interna
antidiskriminerings- och attitydarbetet levande. Det ska ocksa underlatta arbetet med att ge
mangfaldsambassaddrerna nya “injektioner”. Sannolikt behdver DO-insatserna kompletteras
med egna Lénsstyrelseinsatser for att kontinuerligt stimulera bdde enhetsambassadorer och
chefer kontinuerligt sa att méngfalds- och antidiskrimineringsarbetet halls levande.
Mangfaldsrédet ska svara for att detta sker. Lansstyrelsens ambition &r att genomftra en
aktivitet/enhet och termin.

Mangfaldsrédet och Personalavdelningen dvertar ansvaret att stodja avdelningarna 1 deras
fortsatta aktiviteter for att frimja mangfald. De idéer som finns pa avdelningarna om hur man
kan jobba med mangfald, 4r 1 allménhet kopplade till sakverksamheten. I dessa fall finns detta
redan idag med i planeringen. Det dr dock viktigt att avdelningarna och enheterna vid behov
vet var de kan soka stod att komma vidare i sin mangfaldsutveckling.

Vi rdknar med att de medarbetare som deltagit i handledarutbildningen i1 forumspel ska kunna
anvinda forumspel som verktyg for att stddja det interna méngfaldsarbetet och som aktiv
atgérd for att hindra diskriminering pa myndigheten efter projekttidens slut.

Praktikantprojektet avslutas i nuvarande form och darmed ocksa handledar- och
praktikantnitverken. Ovriga nétverk fortsétter samarbetet for att integrera olika aspekter med
varandra.

 Under det forsta drets mangfaldsprojekt genomgick arbetsgruppen for mangfald utbildning i EOQF.
Utbildningen dr en grundforutséttning for att kunna genomfora sjélvutvarderingar enligt EOQF/FEED.
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2. Ledarutveckling - chefers roll och
engagemang i mangfaldsarbetet

Vad har vi gjort?

Ledarutvecklingsarbetet har syftat till att stdrka cheferna i sin ledarroll. Vi har da utgatt fran
att ett béttre sjalvfortroende och 6kad insikt i ledarrollen ocksé skapar ett 6ppnare klimat bade
hos chef och medarbetare. Detta i sin tur ska leda till att enheterna i storre utstrackning ska
kunna ta tillvara olikheter och framforallt skapa en nyfikenhet pa olikheter och ddrmed
forbattrade forutsittningar for ett aktivt méngfaldsarbete. Om man vill kunna ta vara pé den
nytta nya perspektiv och kunskaper kan ge organisationen maste arbetsmiljon vara tilldtande
och oppen. Chefsnétverken har varit fokus for ledarutvecklingen. Dessa har kompletterats
med chefsutbildningen ”Managing Inclusion —mangfald som verksamhetsstrategi”.
”Managing Inclusion” har genomforts i tre omgéngar mellan hosten 2001 och hdsten 2002.
Sammanlagt har 21 chefer gatt utbildningen. I véra insatser har vi velat 6ka forstdelsen for
vad mangfald handlar om och pa vilket sitt cheferna har ett ansvar och ocksa kan gynnas®.
Om vi har lyckats pa den punkten fér det fortsatta arbetet med méngfaldsfrdgorna visa.

2.1 Ledarnatverk

Det ledarutvecklingsarbete som bedrivits sedan april 2000 har varit inriktat pa forsta linjens
chefer (de operativa cheferna). Basen for arbetet har varit fyra mindre nétverksgrupper, ledda
av personalavdelningens internkonsulter. Inom ramen for natverksgrupperna har arbetet
inriktats pa att utveckla framforallt

* Kunskap om ledarskap
e Sjilvkdnnedom
* Identitet som aktor

Nitverken har traffats en gdng i manaden. Arbetsmaterial har varit egna erfarenheter och
funderingar, ledarskap i omvérlden som studerats, ledarskapslitteratur samt Farax
ledarutvecklingsverktyg?. Den tidsmissigt dominerande formen har varit reflektionsméten
dér deltagarna, med stdd av internkonsult, reflekterar 6ver och diskuterar vardagliga
ledarsituationer, ledningsproblem, processer inom organisationen, aktuella teman ur
ledarperspektiv (t ex mangfald, dppen myndighet, attraktiv arbetsplats, begransade
ekonomiska resurser) samt det egna larandet 1 sig.

Utvecklingsarbetet har bedrivits med stort engagemang frén deltagarna och forutom
utveckling i sjdlva det egna ledarskapet och forstéelsen for Lansstyrelsens ledningsprocesser
har de olika grupperna haft en tydlig funktion av personalvard for cheferna. Deltagarna har

** For exempel pa hur chefer ssmmankopplar sitt ledarskap med méngfald se Angelika Dilschmanns uppfoljning
”Att leda olikhet”.

%6 Ett kartlaggningsinstrument som framforallt innebir att chefen sjilv, medarbetarna, kolleger och verordnad
chef bedomer chefens beteende inom omradena relationer, struktur och forandring.
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kunnat ta upp problem med egen stress och de egna forutsattningarna for att bedriva ett
framgangsrikt ledarskap. I dessa sammanhang har man utgjort ett starkt stod till varandra.

En utvirdering har gjorts under 2002 kring f6ljande fragor:
* Vad har du fatt ut av att ingd i ett natverk
* Vad vill du fa ut framoéver?
+  Ovriga synpunkter?

Erfarenheter

Vi utldser ur enhetschefernas utsagor att en stor majoritet &r mycket angeldgna om att fortsétta
delta i reflektionsmotena och att de vill bevara sin grupp. [ materialet framkommer vissa
synpunkter pé att utveckla formen pa motena. Dessa diskussioner finns ocksa i nagra av
grupperna. Det ar av vikt for den tillimpade pedagogiken att sddana fordndringar skapas av
grupperna sjdlva vilket ocksa sker.

Konsulterna bedomer att vissa enhetschefer skulle kunna visa ett stdrre engagemang i sin egen
och kollegernas utveckling. I synnerhet i samband med Farax-kartldggningarna var
generositeten med det egna materialet timligen ojdmn. Samtidigt méste vi visa den storsta
respekt for att enhetschefernas arbetssituation dr mycket anstrangd. Stress pa grund av
arbetsbelastning, bristande resurser och ibland otydlighet i forutsittningar leder till att
ledarskapsfragor som rimligtvis borde behandlas 1 grupperna inte alltid fir plats”.

Natverksgrupperna kan tjéna ett syfte vid utbildningsinsatser som de gjorde vid utbildningen
om utvecklingssamtal den 18 september 2002. Dessutom kan grupper samverka med varandra
vid enskilda tillféllen for att berika och vidga den pagéende diskussionen 1 respektive grupp.
Grupperna kan ocksé skicka” fraigeomraden/diskussionsdmne till varandra.

Internkonsulterna drar slutsatsen att ndtverksgrupperna har flera viktiga funktioner att fylla.
Forst och framst dr de en arena for utveckling av individernas och organisationens ledarskap.
Det tvarfunktionella utbytet i grupperna bidrar till att skapa helhetssyn och kunskap om andra
verksamheter inom Lénsstyrelsen. Dessutom har nédtverken en rent personalvardande funktion
for enhetscheferna.

Det fortsatta arbetet

Utfallet av utvarderingen av ledarnitverket pekar pé att det finns ett behov av dessa, men
samtidigt att det behdvs ny injektion 1 arbetet. En hel del har hint under arbetet med
ledarutvecklingen att det finns anledning att gora nya FARAX-kartldggningar.

Upplagget med nitverksgrupper har varit &ndamalsenligt och effektivt. Tre av grupperna har
tydliga forutséttningar att bygga vidare pd och utveckla det hittillsvarande arbetet. Den av
grupperna dér tongdngarna ovan ir minst positiva, har pa sitt senaste mote tagit beslut om
fordndringar 1 sitt arbetssétt. Om inte det riacker for att uppbada ny energi i gruppen far vi
Overvaga alternativa losningar. Vilka dessa skulle kunna vara later vi vara oppet sa lange.
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2.2. Studien ”Dolda Hinder for jamstalldhet”

Vad har vi gjort?

Studien ”Dolda Hinder for jamstélldhet” utférdes av Klara Regnd, Handelshdgskolan.
Lénsstyrelsen har i en tidigare studie konstaterat att myndigheten kommit en bit pd vig med
jamstilldheten, men inte natt dnda fram, bl.a. klargjorde den tidigare studien att det fanns
dolda hinder for jamstélldhet. Forskaren Klara Regnd har dérfor i sin studie genomfort ett
antal intervjuer, bland annat med kvinnliga chefer, for att undersoka vad dessa chefer pekat pa
gillande fram- och motgéngar i sin karridr samt hur de behandlas inom myndigheten idag.
Studien redovisas som sérskild rapport. I korthet handlar studien om fenomenet att se mannen
som norm. Ett fenomen som géller badde kvinnliga och manliga medarbetare.

En annan erfarenhet av studien, r att manga av de intervjuade cheferna inte ser att
jamstilldhets- och méngfaldsarbete kan stirka och befrukta varandra. Mangfald upplevs i av
ménga i stillet som tickmantel {Or att inte satsa pd jamstélldhet.

Studien pekar ocksa pd 6ppna och dolda maktstrukturer. T.ex. dr skillnader i manligt och
kvinnligt sprik en sddan barridr. Om detta ska dversittas till mangfald 1 vidare bemérkelse ser
vi framfOr oss ett stort hinder att bearbeta, dd manga av de med utléndsk hdrkomst inte bara
kan ha en brytning utan dven kan ha andra sétt att uttrycka sig pa. Att aktivt arbeta med
manligt/kvinnligt sprak blir da sdrskilt angeldget for att 6ppna for 6kad insikt om véra
begrinsningar for att tillata olikhet.

Att synas for att man avviker, men inte synas (horas) nir man vill framf6ra sakliga argument
ar ett ytterligare fenomen som sannolikt har baring dven for méngfalden i vidare bemérkelse.
Svérigheten &r att samtidigt som olikheter ska bejakas och olikhet vicka nyfikenhet ska
olikheten behandlas likvardigt.

Sannolikt kommer studien att ge en god grund for nya satsningar pa jamstilldhet, men ocksa
utgora en grund for det fortsatta méngfaldsarbetet. I det fortsatta mangfaldsarbetet géller det
att forebygga de dolda hinder vi upplevt inom jamstélldheten.

Det fortsatta arbetet

Studien av dolda hinder for jimstélldhet 4r helt nyligen avrapporterad, varfor inte ndgon
analys dnnu har gjorts 6ver vad som behdver goras specifikt for jaimstédlldhet och vilka
lardomar vi kan dra for méngfald i ett vidare perspektiv. Vi tdnker oss att denna analys ska ge
oss vérdefulla erfarenheter for mangfalden i sin helhet.

Var avsikt har varit att resultatet fran denna jamstélldhetsstudie ska hjélpa oss att forutse
dolda hinder for det omrade som ér nyare for oss, d v s mangfald i vid bemirkelse®”. T vart
fortsatta arbete med mangfald hoppas vi finna stod i slutsatserna fran studien i hur vi ska
kunna forebygga de negativa konsekvenser som foljer av att se svensken och svenska
kulturyttringar som norm, och hur detta begrénsar vara mojligheter att ta tillvara det positiva
myndigheten kan {4 ut av en 6kad méngfald.

*7 Etnicitet, hudfirg, funktionshinder, sexuell liggning, alder o s v.
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3. Rekryteringsprocessen

Vad har vi gjort?

I samband med FEED-granskningen har vi gétt igenom arbetssitt 1 organisationen. En del av
granskningen innefattar en beddmning av huruvida vért rekryteringsforfarande dr hdimmande
eller frimjande for mangfald. Personalavdelningen har tillsammans med chefer och fackliga
organisationer ansvarat for rekryteringen vid Lénsstyrelsen. De riktlinjer och rutiner som
fanns visade sig ha bra forutséttningar att i praktiken kunna uppmérksamma och virdera
mangfald som ett onskvért kriterium vid nyanstéllningar. En stérre utmaning an att
méngfaldsgranska och gora tilldgg i rekryteringspolicy var att motivera chefer och
medarbetare pa enheterna att aktivt séka nya anstdllda med en annorlunda bakgrund. Under
arbetets gang har vi diskuterat hur tillimpningen av policyn ska byggas in i det ordinarie
rekryteringsarbete. Méngfaldsarbetet har stérkt personalkonsulternas ambition att rekrytera ur
en vidare krets och till enheternas forfogande finns nu dven méngfaldsambassadorerna™.
Ambassadorernas roll dr att bevaka att mangfaldsaspekter uppmérksammas vid de olika
delmomenten i rekryteringsforfarandet.

Under projekttiden har personalkonsulterna genomgatt en rekryteringsutbildning med
mangfald 1 fokus. Méngfaldsambassadorerna har genomgatt en utbildning i ett material
”Verktygslada for rekrytering”. Verktygsladan beskriver rekryteringsprocessen steg for steg.
For varje steg finns diskussionspunkter och évningar som ska kunna anvéndas vid ett
enhetsmote. Aven enhetscheferna har ftt en genomgang av materialet.

Denna utbildning har varit provocerande och lett till givande diskussioner. En arbetsgrupp
bestdende av mingfaldsambassadorer, representanter for Personalavdelning och
arbetsgruppen for mangfaldsarbete har arbetat med annonsering. Vid dessa aktiviteter har
samtidigt varit en insiktsgivande process som sannolikt medfort att en del attitydforandringar
skett.

Infor uppdatering av rekryteringspolicyn vt 2002, inbjods forskaren Nina Edstrom for ledning
och stod igenom de fallgropar som finns i de olika momenten av rekryteringsforfarandet.
Resultatet av denna process ér att det 1 riktlinjerna nu finns ett antal stycken som har sérskild
betydelse for att ge mangfald genomslag vid rekrytering av nya medarbetare. Som stod for att
i praktiken tillimpa riktlinjerna pa ett icke-diskriminerande sétt, har vi tagit fram ett
diskussionsunderlag till enheterna, den s.k. ”verktygsladda vid rekrytering”. Verktygsladan
uppmérksammar de fallgropar som finns under rekryteringsférfarandet.

Innan projektstarten hade Lénsstyrelsen ett antal anstdllda med utlandsk bakgrund.
Proportionellt motsvarade dessa langt ifrn ldnets sammanséttning och den dvervdgande delen
dessa individer var dessutom fran norra Europa. Darfor var och dr mélet att 6ka antalet
anstillda med annan hirkomst n svensk®’. Praktikantprojektet har bidragit till att i stort sett
samtliga enheter har fatt erfarenhet av att ha en anstélld med annan harkomst dn svensk, vilket
underldttat arbetet med att forsoka bredda rekryteringsunderlaget. Praktikanter och andra
anstéllda med utldndsk bakgrund har anvints som referenspersoner vid annonsutformning,
annonsmedia mm.
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Bilaga nr 4.
¥ I Lansstyrelsens rapport till Utvecklingsridet, mangfaldsprojektet ar 1, finns en bilaga med resultatet fran den
inventering vi gjorde av myndighetens mangfald under ar 2000.
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For att ytterligare pdminna om méngfald vid rekryteringar och for att vidga chefer och
anstédllda vid enheterna har vi sérskilt engagerat méngfaldsambassaddrerna i
rekryteringsarbetet.

Resultatet &r att vi anstillt fler med utldndsk bakgrund bade pé tidsbegriansade férordnanden
och tillsvidareanstillningar. Men vi har langt till malet.

Erfarenheter

Erfarenheterna av arbetet med rekrytering och mangfald har varit givande och utvecklande for
myndigheten, trots att vi ansag oss ha ett bra utgangslige med riktlinjer som redan hade en
stor Oppenhet for mangfald. Inte minst har kunskaperna dkat inom enheterna.
Praktikantprojektet har ocksa varit till god hjilp.

Seminarierna for enhetsambassaddrerna i rekrytering for mangfald, gav manga intressanta
diskussioner for varje steg 1 rekryteringsprocessen. For de mest aktiva utgjorde diskussionerna
ett stod for att agera aktivt i rekryteringen for en mangfaldsinriktad process.

Det fortsatta arbetet

I beslutet om arbetsorganisation for méngfald finns rekrytering inskrivet och
méngfaldsambassadorerna har givits en sérskild roll. Personalkonsulterna har stérkts i sin
rekryteringsprofession genom utbildning 6verlag i organisationen. Rekryteringsfragorna
kommer dven framover att ha en framskjuten plats.

I den senaste FEED rapporten har vi uttalat avsikten att utarbeta en strategi for rekrytering av
personer fran grupper som dr underrepresenterade pd Lansstyrelsen.
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4. Praktikantprojektet - mangfald i
praktiken

Vad har vi gjort

Syftet med pratikantprojektet har varit att ge hogskoleutbildade med utlindsk bakgrund en
yrkes- och arbetslivserfarenhet och en ingang i svenskt arbetsliv samt att bredda
Lansstyrelsens framtida rekryteringsbas.

Lénsstyrelsens mélséttning har varit att varje enhet under en tvirsperiod skulle ha minst en
praktikant med utldndsk hdarkomst i 3 — 6 manader. Under aktuell projektperiod tog vi emot 9
praktikanter. Av dessa fick 3 arbete pa Lansstyrelsen efter fullgjord praktik, bl a som jurister
och inom IT-omrédet.

Alla praktikanter tilldelades en handledare. Handledarens uppgift var att handleda
praktikanten i arbetet och att ha ett sdrskilt ansvar for att praktikanten kom in i enhetens
rutiner och den sociala gemenskapen. Handledare och praktikant har haft ett inledande samtal
om forvintningar kring praktiken och under praktikens gang har handledaren haft
utvirderingssamtal. Det har varit viktigt med tydliga arbetsuppgifter. I syfte utveckla
enheternas arbete har det varit angeldget att be praktikanten om synpunkter kring verksamhet,
organisation och arbetssitt.

Béde praktikant och handledare har fatt stod av personalavdelningen och fran projektledaren

for méngfaldsprojektet. Natverk, med syfte att stoddja medlemmarna och ta tillvara
erfarenheter, har bildats for bdda dessa grupper.

Riktlinjer
- En utbildningsbakgrund som stimmer §verens med respektive enhets kunskapsomrade

- Attiurvalet viaga personliga egenskaper pa samma sétt som i ordinarie rekrytering

- Att i forsta hand vélja de som har det svarast pa arbetsmarknaden (med tanke pa
ursprungsland)

- Mal: 50 % kvinnor

- attalla Lansstyrelsens 24 enheter/avdelningar under en tvddrsperiod skulle ta emot en
hogskoleutbildad praktikant med utlandsk bakgrund.

- Praktikanterna har rekryterats genom arbetsformedlingar, invandrarforeningar,
hogskolor mm

- All tillsdttning av praktikplatser har skotts av enhetschef och personalavdelning i
samarbete

- Praktikant och enhet har fétt en provotid pa en vecka innan man beslutat sig

- Praktikperioden har pagatt i minst tre manader
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- Praktikanterna har getts mojlighet att komma med synpunkter kring praktikens
innehall

- Alla praktikanter har fatt ett intyg med beskrivning av arbetsuppgifter och en
individuell bedomning vid praktikens slut samt har fitt mojlighet att anvédnda sin
handledare som referens

Erfarenheter

Maéngtaldspraktikanterna har pa ett effektivt sétt skapat engagemang bland medarbetarna for
Lénsstyrelsens generella méngfaldsarbete. Vi har idag ménga engagerade, vél insatta och bra
stodpersoner som arbetar med att forankra ambitionen om en 6kad mangfald pa enhetsniva.

Praktikantprojektet har ocksa visat pa brister 1 Lansstyrelsens formaga att ta tillvara pa annan
kompetens dn den som traditionellt rekryterats. Det visade sig dven att det kridvdes storre
insatser dn planerat for att nd uppsatta mal.

De erfarenheter vi gjorde efter den forsta omgangen och som vi sedan har arbetat aktivt med
att forbéttra kretsade kring;

Sprak
Till en borjan var vi alltfor optimistiska nér det géllde nagra praktikanters sprakkunskaper
vilket innebar svarigheter att klara uppgifterna pa Léansstyrelsen.

Férvaltningskultur

Trots att man har en hogskoleutbildning fran Sverige eller ndgot annat land sé 4r det inte latt
att ta till sig den svenska forvaltningskulturen. I vissa fall var det saker som upplevdes s
sjdlvklara for oss pa Léansstyrelsen att vi inte insdg att det var ndgot som vi pa ett tydligt satt
méste formedla. Detta &r en viktig balansgéng eftersom méngfalden dr i fokus och da far vi
inte signalera anpassning

Malgrupp

Otydlighet kring praktikanternas profil och det faktum att vi anpassade profil och syfte till de
intresseanmailningar vi fick innebar att vi tappade fokus pa syftet. Tydlighet i
kommunikationen med praktikanterna &r viktig for att inte fa besvikelser langre fram T.ex. att
det géller en praktik och att inga l6ften om arbete kan ges.

Tidigare upplevelser
Négra praktikanter hade tidigare svara psykiska upplevelser. Detta var vi helt oférberedda pa
vilket gjorde det svart att hantera.

Rollerna

Lénsstyrelsen chefer och medarbetare har inte forberetts i tillrdcklig utstrackning infor
komplexiteten i motet mellan Lansstyrelsens arbetskultur och praktikanternas utsatta
situation. Under projektets gdng har det ocksa behovt tydliggoras hur arbets- och
ansvarsfordelning mellan handledare, chef och 6vriga medarbetare ser ut.
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Samarbete med AF

For kontinuitet och ett mer 1dngsiktigt arbete har det krivts ett utokat samarbete med berérda
arbetsformedlingar. Samarbetet resulterade 1 nya végar att né ut till dem som bést behovde
och kunde tillgodogora sig en praktik.

Viéra erfarenheter ifran praktikomgang tva ar genomgaende mer positiva. Fler 1 denna omgang
har kunnat erbjudas projektanstéllningar inom Lénsstyrelsen eller fétt arbete, ibland med hjélp
av sina kontakter inom Lansstyrelsen, utanfér myndigheten.

Handledarna

Det som handledarna sjdlva lyfter fram som positivt med vart praktikantprojekt dr bl.a. nya
och annorlunda diskussioner inom enheten, mer global syn, mojligheter att traffa fargstarka
ménniskor som rdr runt lite i organisationen, fa lira om andra kulturer, kunskap om hur andra
ser pad svensk kultur, svensk vardag samt den hjdlp som personerna varit i det dagliga arbetet.
Handledarna upplever att det fortfarande finns ett dolt motstand och 14g tolerans pé vissa hall i
organisationen samt att informationen och planeringen infor praktikantperioden ska
forberedas mer.

Bieffekter
Det finns ett tydligt samband mellan praktikanternas nérvaro och enheternas engagemang for
det generella mangfaldsarbetet pd Lansstyrelsen, sdrskilt nér det géller praktikanthandledare.

Det fortsatta arbetet

Vi har genom detta praktiska arbete fitt en plattform for vidare diskussioner och arbete med
mangfaldsfragor. Tanken &r att enheterna dven fortsittningsvis ska ta emot praktikanter trots
att vi inte har ett formellt praktikantprojekt. Som tidigare ndmnts har vi det senaste dret gjort
vardefulla erfarenheter och de negativa har nu varit kopplade till brist p4 ekonomiska resurser.
Mangfaldsrddet kommer 1 sitt fortsatta arbete att verka for att hitta en 16sning dér
praktikanterna kan erbjudas en praktikantlon eller praktikarvode for att ge dem en mer
jdmbordig ekonomisk stéllning. Praktikanten far en annan status och bilden av praktikanten
som foremal for atgirder suddas ut. For att ha en fortsatt hog kvalitet pa detta arbete méste
dven omfattningen av de personella insatserna diskuteras. I vért fortsatta arbete dr det ocksa
viktigt att systematisera och sprida vara erfarenheter av praktikantprojektet till andra
myndigheter och organisationer.

Nu ér det viktigt anser vara handledare att halla diskussionerna vid liv och befdsta de framsteg
som dnda gjorts.
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5. Lansstyrelsens interna och externa
informationskanaler och rutiner

Vad har vi gjort?

Interna kommunikationskanaler

Nir det géller information har mangfaldsarbetet handlat om att utveckla de interna
kommunikationskanalerna. Tydliga interna informationskanaler minskar risken for
missforstand och gor organisationens berednings- och beslutsvigar genomskinliga och
lattbegripliga. Detta dr ndgot alla gynnas av, men som blir &nnu mer aktuellt for personer som
inte har vana av svensk forvaltningskultur. Tydliga informationskanaler utvecklar dessutom
den interna demokratin. Mangfaldsarbetsgruppen har uppmérksammat f6ljande ordinarie
aktiviteter kring intern kommunikation som verktyg i mangfaldsarbetet:

- Skrivkurser for Lénsstyrelsens personal.

- Intranidtet som informationskanal om interna aktiviteter och verksamheter.

- Fredagsforum.

- Frukostklubben.

- Normer och principer for var grinsen gar mellan accepterat sprakbruk och beteenden
anstillda emellan®’.

Externa kommunikationskanaler

Under projekttiden har det forts en rad diskussioner om Lansstyrelsens roll i samhillet och var
formaga att ge god service till 1dnets alla medborgare. Varen 2002 tog arbetsgruppen for
méngfaldsfragor kontakt med stabschefen och négra avdelningsinformatdrer och ett samarbete
kring informationsspridning och méngfald inleddes. Vi har tillsammans diskuterat fradgor som,
oversittningar av Linsstyrelseinformation, synen pa Lénsstyrelsen och sprékbruket i
exempelvis 1 mallar, beslutsunderlag och andra drenden.

Lansstyrelsen kommer under varen 2003 att 6versitta en allmin broschyr om Lénsstyrelsen
till ett par andra sprik. Syftet med Oversdttningarna har varit ndgot oklar da tanken,
atminstone till en borjan, har varit att Gversitta till EU sprak. For att stodja att det gors
oversittningar och samtidigt markera mangfaldsperspektivet har projektet bidragit till
tryckning av broschyren pa arabiska®'.

Hosten 2002 genomforde stab, informatdrer och arbetsgrupp en gemensam workshop
”Lansstyrelsen som varumérke”. Under denna diskuterade vi bl a hur en medveten hallning
kring dverséttningar nétet och av broschyrer skulle kunna utformas sa att det motsvarar
faktiska behov, sérskilt med den sndva budget som Lansstyrelsen alltid tampas med. Manga
realistiska och bra idéer diskuterades och avsikten ar nu att forankra dessa tankegangar hos
Linsstyrelsens ledning s att gruppen ges formellt mandat att fortsétta att utveckla
mangfaldsaspekter i Lansstyrelsens externa och interna informationskanaler.

%% Las mer om detta i Angelika Dilschmanns uppfoljning "Att leda olikhet”.
*! Det motiveras med att arabiska ér ett av de storre invandrarspraken i Sverige och talas bade som forsta och
andra sprak bland invanare med ursprung i manga olika ldnder.
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Erfarenheter

Alla de mangfaldsaktiviteter vi har genomfort under projekttiden har uppméarksammat vikten
av att nd ut till ldnets alla medborgare. Vara insatser har haft en mycket bra draghjélp av de
regeringsuppdrag vi har och som syftar till att utveckla demokratin inom statsforvaltningen.

Avdelningarna pa Léansstyrelsen blir alltmer medvetna om nédvandigheten att forbéttra sin
tillgénglighet och sina informationskanaler ut till ldnets befolkning. Det finns idag en dkad
medvetenhet om vikten av att vara kommunikativ béde internt och externt. Férhoppningsvis
har var ansats att integrera méangfaldsperspektivet i ordinarie aktiviteter bidragit till att
synliggora och 6ka motivationen att gora Lansstyrelsen och dess verksamheter tillgidnglig for
alla lanets invénare.

Det fortsatta arbetet

Samarbetet med stabschef och informatdrer kommer att fortsdtta. Mangfaldsradet dvertar
arbetsgruppens roll i detta samarbete.

Vi har tidigare diskuterat att borja informera om var verksamhet och vara utbildningskrav i
skolor med hog andel elever med utlandskt pabrd som en arlig insats frén Linsstyrelsen. Pa sé
satt skulle vi kunna uppmuntra elever frdn underrepresenterade grupper till hogre utbildning
och arbete pd Lansstyrelsen. Ett forsta steg till att genomfora en sddan érlig insats ar att
informationsspridning och méngfald kopplas samman med det generella visionsarbete som
Landshovdingen drar i1 gang 1 host.

Ambitionen att trycka Léansstyrelseinformation pa andra sprak, samt att pa sikt att ge sig pa
hemsidorna i samma syfte kommer dven fortséttningsvis att uppmuntras och drivas av det nya
Mangfaldsradet. Ett led i detta arbete &r att ta fram en policy for vilken typ av information
fran Lansstyrelsen som bor finnas pa storre invandrarsprék eller riktas till sérskilda
invandrargrupper. Nésta led ar att utveckla rutiner for informationsspridningen sé att den
information som fors ut ndr avsedda malgrupper, och att rutinerna inte utestinger grupper som
borde ha fatt del av informationen.
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6. Extern spridning av erfarenheter

Vad har vi gjort?

Lansstyrelsen har under projekttiden haft en stindigt 6kande efterfraga pa den kunskap och
erfarenhet som vi har skaffat oss under de snart tre ar som vi har arbetat med
mangfaldsutveckling. Vi har insett att det dr ytterst fa organisationer i Sverige som har gjort
en liknande satsning och vi har dérfor kunnat spela en roll i att stddja andra som ér i
startgroparna. Genom att vara generdsa med att formedla de framgéngar och svarigheter vi
har mott pa vagen, kan kanske andra undvika vissa av de fallgropar vi fétt erfara.
Forhoppningsvis bidrar vér insats till att mangfaldsutvecklingen pé arbetsplatser i
Stockholmsregionen och i Sverige kan 6ka takten nagot.

Det vi framforallt har gjort har varit att utveckla en radgivande roll. Vi har spridit var kunskap
och vara erfarenheter genom foredrag eller direkt rddgivning, men ocksa formedlat konkreta
metoder och kontakter nér det har varit aktuellt. Vi har ocksé deltagit 1 Integrationsverkets
affischkampanj ht 2001, anvénts som exempel 1 utbildningar om mangfaldsutveckling, i en
handbok, samt 1 ett utbildningsmaterial p4 DVD. Under den tid som detta projekt har pagatt
har vi givit ndgon form av stdd till f6ljande organisationer: Rikspolisstyrelsen, Nutek,
Arbetsgivarverket, Arbetsmiljoverket, TCO, Botkyrka Brandforsvar, Statens Kvalitets- och
kompetensrad och andra ldnsstyrelser. Nér det géller medverkan i utbildningsmaterial sa har
vi samarbetat med Kompetensgruppen, Managing Diversity, Sverige 2000 institutet och
Integrationsverket. Hosten 2001 medverkade vi 1 en studie dver méngfaldsarbete i Norden
som en av tre svenska myndigheter’”.

Lénsstyrelsen ar ocksa initiativtagare till regionalt natverk for mangfaldspraktiker pa
arbetsplatser inom privat, offentlig och frivillig sektorn i Stockholmsregionen. Natverket
startades i januari 2002 som respons pa den 6kande efterfragan om kunskap och
erfarenhetsutbyte kring praktiska exempel i mangfaldsarbete. Enda kravet for att inga i
nétverket &r att de som deltar arbetar praktiskt med mangfald inom den egna organisationen.
Natverket har haft tre sammankomster. I dagsldget ingdr ett 20-tal organisationer. De befinner
sig alla 1 olika stadier i sitt méngfaldsarbete, de allra flesta &r i startgroparna.

I samarbetet med de andra Lénsstyrelserna 1 Mélardalen och Gotland har intresse visats for
sattet att bedriva ledarutveckling. Lansstyrelsen 1 Stockholm har dérfor stott de andra
Lansstyrelserna och gjort s k. FARAX-kartlaggningar hos chefer bade i Vésteras och pa
Gotland. Ledarnétverk har startats med hjélp av internkonsulterna i Stockholm

Erfarenheter

Att ga utanfor den egna organisationen har varit givande bade for att utveckla det egna
mangfaldsarbetet och darfor att man kan betrakta sitt eget arbete ur ett annat perspektiv. Trots
att de organisationer vi besokt inte hunnit gora s mycket erfarenheter av méingfald, har det
varit larorikt att fa en inblick i likheter och olikheter mellan organisationsstrukturer och
arbetsformer pa Lansstyrelsen i Stockholm och pa andra myndigheter.

3? Arbetsgivarverket, kontaktperson Karin Albrektsson.
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Av den aterforing vi fétt frdn de andra Lénsstyrelserna har man varit n6jd med insatserna. For
de egna konsulterna har det varit av stort virde att bredda erfarenheterna i andra miljéer.

Det fortsatta arbetet

Viér avsikt dr att fortsétta att sprida Lansstyrelsens erfarenheter och metoder sa att fler
organisationer kommer igdng med att arbeta for 6kad méngfald i arbetslivet. Utdver det
regionala mangfaldsnitverket, som ju fangar in aktorer frén alla sektorer, kommer vi 1
framtiden ldgga storre fokus pé att stodja ldnets kommuner i deras méngfaldsutveckling.

Om intresse finns kommer Lénsstyrelsen 1 Stockholm att fortsdttningsvis stddja andra
Lansstyrelser i arbetet med ledarutveckling pé interndebiteringsbas.
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7. Generella erfarenheter om
mangfaldsprocessen

Att arbeta med méngfald 4r en process som tar tid. Nér vi borjade arbetet var det nog manga
som ville se snabba resultat i form av antal anstillda med utlindsk bakgrund. Aven om detta
ar en bra ambition, har vért arbete snarare synliggjort att det finns strukturella hinder som
hindrar snabba resultat. Detta har rort allt frin rutinméssiga och slentrian krav pé viss
kompetens, svérigheter i att na ut till den mélgrupp vi sokt, till mer subtila hinder som handlat
om ledarskapsstil och forutfattade meningar eller direkta fordomar bland chefer och
medarbetare. Ett annat subtilt hinder som har varit svar for oss att méta, har varit vad lang tid
1 utanforskap skapar for hinder vad géller sjdlvfortroende hos hogst kompetenta individer.
Detta var Léansstyrelsen inte forberedd pd, och tydligast blev det nér vi bdrjade ta in
praktikanter. Vi borjar dock, efter nésta tre ars intern uppmarksamhet kring fragan, att se
resultatet av vara anstringningar vid ordinarie rekryteringsforfarandet pa enheterna och i det
slutliga urvalet.

For projektets mangfaldsdel, har det varit mérkbart att den interna aktiviteten och
engagemanget varit alltfor kopplat till projektledarens nédrvaro och energi. De perioder dé
projektledaren har varit mindre operativ 1 de konkreta insatserna har ocksé engagemanget
bland ambassaddrer och andra gatt ner. Detta &r delvis naturligt i ett uppbyggnadsskede. For
andra som ska sétta 1 gang med ett liknande arbete kan det dnd4 vara virt att uppmérksamma
och forebygga den situation som latt uppstér. Ett sitt kan vara att uppskatta tidsitgang for
arbetet mer noga liksom arbetsfordelning. Det som &r svart att forutse 1 en process, ér 1 vilken
utstrdckning insatser kommer att utmynna i nya trddar —och inte minst hur ménga nya tradar!
Ju mer genomslag och intresse man lyckas mobilisera, desto mer arbete kommer att bli
resultatet.

Négot som vi inte uppmérksammade inledningsvis, har varit att projektledarens mandat inte
varit tillrdckligt tydlig. 75 % av projektledarskapet for mangfaldsdelen har tickts med
projektmedel. Trots att projektledaren har anvint 6vrig arbetstid inom ramen for projektet, har
innehéllet i de resterande 25 % inte formaliserats under projekttiden. Det har inneburit att
projektledaren ibland har hamnat i klim mellan rollen som representant for
mangfaldsarbetsgruppens gemensamma standpunkter och hennes ordinarie roll.

Aven méngfaldsambassaddrer och vissa i mangfaldsarbetsgruppen har emellanét upplevt att
de hamnat emellan uppdraget och arbetet pa avdelningen/enheten. Inledningsvis ifragasattes
legitimiteten att delta i méngfaldsarbetet av ménga, bade chefer och medarbetare. Det positiva
ar att det har forbéttrats avsevirt allteftersom det arbete som gors blir synligt.

De situationer som ndmns ovan ska kunna undvikas genom en tydligare arbets- och
rollfordelning redan frén starten.

Arbetsgruppens (MAG) sammansittning var lyckad och har ocksé haft avgdrande betydelse
for att mangfaldsarbetet kunnat forankras sa pass bra hos ledning, fack och pa dvriga nivaer
inom myndigheten. Gruppen har fungerat véldigt bra som stod &t projektledaren, bade
praktiskt och som bollplank kring olika fragestéllningar under processens gang. I ovrigt tycker
projektledaren att samarbetet med méingfaldsambassaddrerna, och den interna mobiliseringen
som har skapats genom detta samarbete, har varit det mest tillfredsstdllande. Under
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projekttiden har ocksé arbetsgruppens och ambassaddrernas roll blivit alltmer accepterad
bland chefer och medarbetare vilket har underléttat samarbetet 1 jimforelse med det forsta
méngfaldsprojektet.

Organisation av ledarutveckling &r ofta svar i och med att rollen som ledarutvecklare dr en
utsatt funktion. Om ledarutveckling ska vara effektiv krévs det att inte hela tiden stryka
medhars. Aterforing av kartliggning av ledarbeteende ska goras med stor respekt for
individen men ocksa sa att chefen fir insikt om sitt beteende. De tre internkonsulterna har haft
tita avstamningar sinsemellan och ledarnidtverken bemannades inledningsvis med tva
konsulter. Agerandet frdn konsulterna har inte varit helt lika beroende pa att det 4r tre
personligheter som arbetat med utveckling. Genom att alla har en gedigen projektbakgrund
med projektledarerfarenhet har problem kunnat I6sas 16pande 1 arbetet. For den hér typen av
utvecklingsarbete krivs stor mognad som individ och en gedigen erfarenhet av att arbeta med
ménniskor.

Studien av dolda hinder for jadmstilldhet har bedrivits separat. Vi har 14tit
forskningsinstitutionen lagga upp studien helt pd vetenskaplig bas utan var inblandning. Vid
presentation av studien ser vi nu tydligt integreringsmojligheterna mellan erfarenheterna av
jamstilldhetsarbetet och mangfaldsarbete i vidare bemirkelse.

En mycket positiv bieffekt som kommit av ansatsen att arbeta med att integrera mangfald med
olika utvecklingsinsatser, ar att Lansstyrelsens roll som en demokratisk institution, som ér till
for alla medborgare, har synliggjorts alltmer. Diskussionerna kring Lansstyrelsen i
demokratins tjanst och alla interna parallella processer med detta i fokus har skapat en ny
oppenhet och givit ramarna for att diskutera brister och forbéttringsmdjligheter 1 en
konstruktiv anda.
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8. Projektorganisation och det fortsatta
arbetet

Styrgrupp

Lansstyrelsens ledningsgrupp har varit projektets styrgrupp. Foljande personer ingér i denna:

Mats Hellstrom, landshévding (Ulf Adelsohn fram till 31/12-01)
Bo Hansson, linsoverdirektor

Margareta Sandebo-Eriksson, personaldirektor

Rutger Oijerholm, forvaltningschef/chefsjurist

Britta Ringnér Hedberg, socialchef

Lars Nyberg, chef for milj6- och planavdelningen

Elisabeth Grahn, ekonomichef (tidigare Kjell Haglund)

Kjell Haglund, utvecklingsdirektor (tidigare Kjell Johansson)
Hans Linder, chef for avdelningen for rdddning och sédkerhet

Styrgruppen har fattat storre beslut som handlat om prioriteringar inom ramen for projektet. I
ovrigt har de foljt och stottat projektarbetet samt fatt fortlopande information fran
projektledaren. Vissa avdelningschefer har varit mycket engagerade i projektet.

Projektledare
Projektledare for méngfaldsarbetet har varit Helena Rojas Lundgren. Hon har under
projekttiden arbetat heltid och d@ven ansvarat for dokumentation av projektet.

Projektledaren har ansvarat for att projektet drivits och genomforts enligt faststillda direktiv,
mal och planer. Hon har lett och samordnat arbetet samt, 1 samrad med arbetsgruppen for
méngfald, ansvarat for urval och upplégg av fortbildningsinsatser.

Utover det 6vergripande ansvaret, har projektledaren ansvarat for traffarna med
ambassadorsndtverket, for det 16pande stodet till de enskilda ambassadorernas aktiviteter pa
enheterna, samt for uppldgg och genomforandet av ambassadorernas fordjupningsutbildning
till interna méngfaldsspecialister. Externa utbildare har anlitats till dvriga insatser.
Projektledaren har ocksa hallit 1 ett praktikantndtverk 1 syfte att aterfora praktikanternas
erfarenheter av Lansstyrelsen till det generella mangfaldsarbetet. Det har ocksa varit
projektledarens uppgift att svara for kontakter med andra interna och externa intressenter.

Projektledare for utveckling av ledarskapet har varit Robert Granbom.
Jamstdlldhetsstudien ”Dolda hinder {or jamstilldhet " har utforts av Clara Regno frén
Handelshogskolan. Uppdragsansvariga har varit Margareta Sandebo-Eriksson och Eva
Lindkvist.

Personalavdelningen har haft projektledarskapet for praktikantprojektet. Projektledare har

varit Birgitta Dereborg och Eva Lindkvist. De har ocksa ansvarat for ett nitverk for
praktikanthandledare. Detta ndtverk har funnits i samma syfte som praktikantnitverket.
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Arbetsgrupper
Arbetsgruppen for mangfaldsarbete har varit lansstyrelsedvergripande. Foljande personer har
ingatt:

Else-Marie Fjillstrom, Utvecklingsavdelningen/utvecklingsledare

Ann Jeanette Johansson, Socialavdelningen, bostadsenheten/ordférande ST
Anders Nylén, Milj6- och plan avdelningen, enhetschef naturvérdsenheten
Helena Rojas Lundgren, projektledare

Margareta Sandebo Eriksson, Personalavdelningen, personalchef

Gunnel Sjostedt Karlsson, Socialavdelningen/jamstilldhetsenheten

Rutger Oijerholm, Forvaltningsavdelningen, forvaltningschef/chefsjurist

Alla avdelningar har varit representerade forutom Ekonomi- samt Radddning- och
sakerhetsavdelningen. Dessa har varit representerade 1 ambassadorsnétverket. Saco och ST ar
det tvd verksamma personalorganisationerna pa Léansstyrelsen. ST finns representerad i
arbetsgruppen. Saco: s ordforande ingick tidigare i arbetsgruppen. I samband med att hon
slutade péa Lansstyrelsen valdes projektledaren in i SACO-styrelsen och ersatte da tidigare
ordforandes "SACO-6gon” 1 arbetsgruppen.

Arbetsgruppen for mingfald har dgnat sin tid at granskningen av interna strukturer enligt
FEED modellen for mangfaldsutveckling. Medlemmarna i arbetsgruppen har dirutéver varit
delaktiga i planering av alla aktiviteter och medverkat vid analyser och rapportering.

Ledarutvecklingen har drivits av de interna personalkonsulterna Birgitta Dereborg, Robert
Granbom och Eva Lindkvist, som ocksa utgjort arbetsgruppen for ledarutveckling.
Kartldggningarna av chefernas ledarbeteende enligt FARAX har gjorts av internkonsulterna
som 1 hela ledarutvecklingen har konsulterat varandra.

For ”Dolda Hinder”-studien har arbetsgruppen bestatt av Eva Lindkvist och Margareta
Sandebo-Eriksson samt Clara Regné frin Handelshogskolan som utfort studien.

Mangfaldsambassadorer - ambassadorsnatverk
Mangfaldsambassaddrernas uppgift r att bevaka och stimulera mangfaldsarbetet pa sina
enheter. Alla enheter utom en, 23 av 24, har idag mangfaldsambassador. Ambassaddrernas
huvuduppgift under projekttiden har varit att halla minst en méngfaldsdiskusion/termin. Dessa
diskussioner har t ex rort antidiskriminering, information och tillgédnglighet samt kring
rekrytering. Den verktygsldda vid rekrytering som arbetats fram har anvénts av
ambassadorerna som stod for att diskutera olika moment 1 rekryteringsforfarandet.

Ambassaddrerna har varit projektets “motorer”. Det har darfor hela tiden varit av storsta vikt
att bibehdlla deras engagemang i fragan och fordjupa deras mangfaldskunskaper. Under
projekttiden har det skett ett antal byten av ambassaddrer, dock har alla avgédende
ambassadorer sett till att ordna ersittare pa enheten innan de lamnat uppdraget.

Det fortsatta arbetet

Ansvaret for att méngfaldsarbetet dven 1 fortsittningen genomfors enligt faststidllda direktiv,
mal och planer dvertas av det nya Mangfaldsrddet. Radet 6vertar ocksa projektledarens
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samordnande funktion. Personalavdelningen Gvertar ansvaret for fortsatt kompetensutveckling
1 mangfaldsfragor, detta i samrdd med Mangtfaldsrddet. Mangfaldsradet Gvertar ansvaret for
méngfaldsnitverket.

Under projekttiden har personalchef och internkonsulter fordjupat sina kunskaper i mangfald
och ledarutveckling, bade genom fortbildningsinsatser och genom ett aktivt deltagande 1
projektarbetet. I samband med att projektet avslutas dvertar Personalavdelningen ansvaret for
att inforliva mangfaldsprinciper 1 den kompetensutveckling som erbjuds chefer och andra
medarbetare. Personalavdelningen har ocksd ansvaret att i samradd med Lansstyrelsens
integrationsgrupp fortsétta att erbjuda fordjupningsutbildningar i méngfald och
antidiskriminering for chefer och ambassaddrer.

Arbetsgruppen for méngfaldsarbete har avslutat sitt arbete och funktionen har ersatts av ett
Mangfaldsrédd som foljer en liknande struktur som Lénsstyrelsens Miljoledningsrad och IT-
rdd. Méangfaldsradet bestér av en ordforande frdn Léansstyrelsens ledningsgrupp,
representation fran ambassaddrsgruppen, integration och frén facket. Liksom tidigare 1
arbetsgruppen ér ett kriterium att de som ingar i Rédet dr intresserade av fragan.

Externa kontakter med koppling till vart interna mangfaldsarbete kommer Mangfaldsrddet att
ansvara for. Externa mangfaldskontakter utan direkt koppling till det interna arbetet ansvarar
integrationsgruppen for. For att koppla ihop det interna och det externa pa ett naturligt satt
kommer en integrationsansvarig att sitta med 1 Rédet.

Rédet har status som remissinstans 1 mingfalds- och antidiskrimineringsfrdgor och ansvarar
att bevaka FEED arbetet samt for en drlig uppf6ljning och uppdatering av denna.

Under hela projekttiden har vi haft en levande diskussion om ambassaddrsrollen.
Lénsstyrelsen bedomer att deras funktion dr avgdrande for att inte mangfaldsarbetet ska
avstanna eller drivas utan forankring pa enheterna. I den nya organisationen av det interna
mangfaldsarbetet finns ambassaddrerna kvar som funktion, uppdraget har definierats med
tydligare avgransningar, och insatser for att behalla deras intresse och engagemang
uppmirksammas. I den nya organisationen stirks ambassaddrerna genom att definiera en mer
aktiv roll 1 att stimulera mangfaldsarbetet pa enhetsniva.

Vi kommer ocksa att erbjuda ambassadorerna nagon form av extern aktivitet 1-2 ganger/ar.
Modellen med studiebesdk var mycket uppskattat och kraver en forhallandevis liten
arbetsinsats och budget. Det dr darfor troligt att studiebesok blir ett aterkommande aktivitet
for gruppen.
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Vad gor Lansstyrelsen?

Avdelning for regional utveckling yweckiingsdirektor kjell Haglund
e regional utveckling
utbildning och néringsliv
skargard och fiske
regionalt tillvaxtavtal
statistik, prognoser och utredningar
integration
hallbar samhallsutveckling
Ekonomiavdelning Ekonomidirektdr Elisabeth Grahn
e eckonomi och l6negaranti
e deponeringar
e konkurrensfragor
® intern service
F6rvaltningsavdelning Forvaltningsdirektor Rutger Oijerholm
tillstand och tillsyn
overklaganden och juridisk granskning
EU-fragor
allménna val och folkomrdstningar
vag- och sjotrafikforeskrifter, jaktfragor
korkort, taxi, bussar och lastbilar
MIl]O- och planeringsavdelning Miljoplaneringsdirektor Lars Nyberg
e miljdprovning och miljotillsyn
¢ bevarande och nyttjande av natur
e milj6évervakning och miljdinformation
e kommunernas Oversikts- och detaljplaner
e fysisk planering, hushallning med mark och vatten
e strandskydd
e kommunikationer
e |ivsmedelskontroll och djurskydd
e smittsamma djursjukdomar
e tillsyn av veterindrverksamheten
¢ fornminnen, kulturhistoriskt vardefull bebyggelse
och kulturlandskap
e EU -stdd till lantbruket
e forbadttrad miljo och kvalitet
e fastighets- och planfragor
Personalavdelning Personaldirektdr Margareta Sandebo-Eriksson
e |Oner och rekrytering
¢ kompetensutveckling och arbetsmiljo
Réiddnings- och séikerhetsavdelning Forsvarsdirektor Hans Linder
¢ befolkningsskydd och réddningstjénst
e sadkerhetsfragor och IT-sakerhet
e kommunernas beredskap
e skydd av samhallsviktiga anlaggningar
e riskhdnsyn i samhallsplaneringen
e forsorjnings- och transportberedskap
Socialavdelning Socialdirektor Britta Ringnér Hedberg
e social tillsyn
enskild vardverksamhet
alkohollagen
statliga rantebidrag for bostader och bostadsforsorjning
jamstalldhet
integration
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Inledning

Bakgrund

Léansstyrelsen 1 Stockholms 14n har under ett antal ar genomfort projekt for att 6ka
jamstilldheten. Som ett led 1 det pdgaende jadmstilldhetsarbetet fick doktorand Klara Regno
under handledning av docent Anna Wahl vid Ekonomiska Forskningsinstitutet,
Handelshogskolan i Stockholm uppdraget att kartldgga dolda hinder for jimstélldhet” vid
Lénsstyrelsen i1 Stockholms lidn. Studien har genomforts som ett uppdragsforskningsprojekt,
vilket innebdr att den har empiriskt fokus kring en begransad fragestillning, genomfors utifran
vetenskapliga metoder och att resultaten tolkas utifran en teoretisk referensram. Urvalet av
intervjupersoner dr relativt litet och den empiriska beskrivningen utgér huvudsyftet.
Teoriutveckling ingér inte i syftet. Uppdragsgivare har varit Margareta Sandebo-Eriksson,

personaldirektor, Lansstyrelsen 1 Stockholms lén.

Syfte

Syftet r att genom intervjuer med samtliga kvinnliga enhets- och avdelningschefer,
landshévding och lansoverdirektor belysa jamstélldhetssituationen och kvinnors villkor vid
Lansstyrelsen 1 Stockholm. Med utgangspunkt fran uppdragets formulering; att underséka om
det finns “dolda hinder” for jimstélldhet, har vi valt att 1 fokusera pé de kvinnliga cheferna 1
organisationen och latit dem tolka och beskriva Lansstyrelsen. Syftet &r inte att ge en
heltidckande bild av jimstélldhetssituationen eller att redogora for alla aspekter av jamstélldhet

som finns 1 organisationen. Detta &r inte dr mgjligt inom ramen for denna studie.

Urval
Urvalet utgors av samtliga kvinnliga avdelnings- och enhetschefer, som vid intervjutillfillet

var 12 stycken (maj-juni 2002). Fran hogsta ledningen har landshévdingen och

lansoverdirektdren intervjuats (november-december 2002).

Fragestallningar och intervjuernas genomférande
Intervjuerna var halvstrukturerade och byggde pd ett knappt tiotal frigor som under intervjuns

gang lamnade Sppet for uppfoljande fragor och kommentarer. Fragestillningarna ar ett
resultat av en teoretisk forforstaelse inom dmnesomradet organisationen och kon.
Fragestillningarna kretsade kring jimstilldhet, hur respondenten ség pa begreppet, hur
respondenten sig pé jamstélldhet och villkor for kvinnor och mén pa den egna

avdelningen/enheten respektive pa Léansstyrelsen 1 Stockholm 1 stort, samt vilka man ség som



de viktigaste jamstéilldhetsfrdgorna 1 organisationen. De kvinnliga cheferna fick dven fragor
om den egna chefsrollen och om de hade erfarenheter av situationer eller problem som de
relaterat till jamstdlldhet. Intervjuerna med de kvinnliga cheferna tog mellan 40 och 70
minuter. Intervjuerna med landshévdingen och ldnsdverdirektéren var nagot kortare och tog

30-40 minuter. Intervjuerna bandades och skrevs ut i sin helhet.

Disposition
Rapporten foljs efter denna introduktion av intervjupersonernas beskrivningar av

jamstilldhetssituationen pa Lansstyrelsen foljt av tolkande kommentarer till beskrivningarna.
Rapporten redogdr forst for de kvinnliga chefernas intervjusvar. Dérefter kommer ett avsnitt
dé lansledningens syn pa jamstélldhet redovisas. Rapporten avslutas med en slutdiskussion i
vilken tvd dvergripande teman, ledarskapskultur och forestéllningar om jamstélldhet,
diskuteras. Fokus 1 rapporten dr pd de empiriska beskrivningarna. Teorier om organisation och
kon behandlas inte under négot separat avsnitt utan férekommer i de tolkande kommentarerna
1 de olika avsnitten samt i slutdiskussionen. Den som onskar férdjupa sig och ldsa mer om
teorier om organisation och kon kan t.ex. ldsa boken ”Det ordnar sig. Teorier om organisation

och kon” (Wahl m.fl. 2001).

Empiriska resultat: De kvinnliga
cheferna

Majoriteten av de intervjuade enhets- och avdelningscheferna har ldng erfarenhet av arbete pa
Lénsstyrelsen. Det dr vanligt att ha arbetat atta till tio ar eller langre pd Lénsstyrelsen. Ofta
har cheferna innehaft andra befattningar t.ex. som handldggare innan de blev chefer. Endast

tre av respondenterna har arbetat pa Lansstyrelsen i fyra ars tid eller kortare.

Syn pa vad jamstalldhet ar
Det finns en stor samstammighet bland de kvinnliga cheferna i synen pa vad jamstilldhet &r.

Majoriteten svarar att jimstélldhet ar lika villkor och mojligheter i arbetslivet och de
framhaéller vikten av att ha samma 16n for samma arbete och att det ar viktigt att ha samma
karridr- och utvecklingsmdjligheter. De svarar vidare att det dr viktigt att bli lika véarderad for
sina arbetsinsatser och att kunna gora sin rost hord i organisationen. Nagon ndmner att d&ven

om mén och kvinnor hanterar saker pa olika sitt ska det respekteras och tillmétas samma



virde. Ett par av cheferna podngterar att det inte bara ar arbetslivet utan alla omraden 1 livet

som omfattas av jamstélldhetsbegreppet.

En majoritet av de kvinnliga cheferna uppgav spontat under intervjun att de ansdg att det var
positivt med jamstalldhet och att kdnsblandade grupper var bra. Cheferna ansag att
konsblandade grupper paverkar diskussionsklimatet pa ett positivt sitt och att olika
erfarenheter berikar arbetet. Resultatet blir att arbetsgrupperna fungerar béttre och mer
dynamiskt. Ett par kvinnor svarade att kvinnor tidnker lite annorlunda och darfoér kan bidra

med andra perspektiv.

Kommentar

De kvinnliga cheferna ser jimstédlldhet som en frdga om villkor. Villkoren och mgjligheterna
ska vara de samma for bade méan och kvinnor i organisationen. Nér det géller motiveringarna
till varfor jamstilldhet &r bra ger cheferna bdde uttryck for en representativ och komplementér
syn pé jamstdlldhet. En grupp av cheferna anser att arbetet blir berikat av att kvinnors
erfarenheter blir representerade 1 verksamheten. Kvinnor anses dven kunna bidra genom att de
kompletter arbetet eftersom de tanker annorlunda och hanterar saker pa andra sétt &n mén. Det
finns ofta ingen tydlig atskillnad mellan de olika synsétten i chefernas svar och bada kan

forekomma hos samma chef.

Syn pa jamstalldhet pa den egna avdelningen/enheten
Synen pa jamstélldhet pa den egna avdelningen/enheten skiftar mellan de kvinnliga cheferna.

Det forekommer tva typer av svar; lika och olika villkor. Sju av cheferna anser att det rdder
lika villkor mellan kvinnor och mén och fem svarar att villkoren ar olika. Svaren redovisas

mer utforligt nedan.

Lika villkor pa avdelningen/enheten

En majoritet av de kvinnliga cheferna (7) svarar att det 1 stort sett &r jamstéllt pd den egna
avdelningen/enheten, men det finns en viss forsiktighet i svaren. Man svarar att det formellt ar
lika och att villkoren nog 4r desamma. Aven bland dem som anser att det i stort sett &r
jamstillt noterar flera att konsfordelningen pa den egna avdelningen/enheten ér sned. Nagra
chefer ndmner att de hort att kvinnor ligger lite ver 1 16n men att de inte riktigt vet, medan
ndgon annan ndmner att de tror att kvinnodominerade avdelningar ligger ligre lonemassigt 4n

mansdominerade.



“Jag tror inte det dr sd stor skillnad pd villkoren for de anstdllda pa enheten.”

”Villkoren ar lika i den man vi har ndgra man.”

“Det dr som att sta med ena foten i varmt och den andra i kallt vatten. Det dr bade och sa det

dr ganska lagom i snitt.”

“Villkoren dr nog desamma, vi skiljer inte sa. Sedan beror det pd hur de sjdlva utvecklar sitt

arbete, ddir ser man skillnad mellan tjejerna och killarna.”

Olika villkor pa avdelningen/enheten

Fem av de kvinnliga cheferna svarar att det inte rader lika villkor fér mén och kvinnor pa den
egna enheten/avdelningen. De svarar att konsfordelningen &r ojamn med 6vervikt av kvinnor.
Négra av cheferna reflekterar &ven 6ver om de sjilva varderar medarbetarna olika beroende
av kon. Det forekommer bade funderingar kring om man virderar ménnens arbete hogre eller
om man 1 hogre grad ser kvinnors kvalifikationer. Nigra av cheferna reflekterar kring att mén
hojer statusen pd arbetet pa avdelningen/enheten. Flera chefer namner dven att de tror att det

ar svart for mén att arbeta pd avdelningar/enheter som ér kvinnodominerade.

“Dels tycker de mdn som jobbar hdir att det dr jdttejobbigt att vara i sadan minoritet. [...] Det
dr ju inte sd att vi diskuterar virkbeskrivningar... men man har olika sdtt att forhdlla sig. Det
kan vara svart att kdnna igen sig hemma i en stor kvinnlig gemenskap om man dr man. Det

blir vildigt ensamt tror jag.”

”Jag tror att tidigare om man studerade [dmne] sd var man en rdtt sd speciell man som inte

platsade i de tuffare strukturerna. Jag tror att ha gjort ett sadant hér yrkesval dr lite speciellt

’

[om man dr man] och det kan ha medfort att vi har rdtt sa speciella personligeter hdr.’

" Jag tror det kan vara svart att borja hos oss om det inte dr en vildigt mogen man, just for

att det dr sa kvinnodominerat.”

2

Hon beréttar vidare att de haft konflikter kring en yngre manlig assistent tidigare: “Han ville

markera att han var handldggare och inte assistent.”



“Det dr nog snarare killarna som har velat fd storre plats. De har sagt lite skamtsamt att:

"Nu dr det for mycket tjejer som bestimmer.” Det mdste vara bdittre balans.”

Kommentar

Flera av de kvinnliga cheferna i citaten ovan tar ansvar for sina manliga medarbetare genom
att de tror att det maste vara problematiskt for dem att arbeta med en majoritet kvinnor. For att
arbeta pa avdelningen/enheten krévs det att man dr en "mogen man”, eller en ’speciell man”
som inte platsar 1 tuffare strukturer. En stor kvinnlig gemenskap beskrivs som problematisk
for miannen. Kvinnlighet beskrivs som ndgot negativt och jamfors med virkbeskrivningar.
Citaten visar 1 forsta hand de kvinnliga chefernas forestéllningar om de manliga
medarbetarnas arbetssituation. Huruvida ménnen pa avdelningen/enheten sjilva anser det vara
ett problem att arbeta med en majoritet kvinnor framgér déremot inte lika tydligt. Wahl (1999)
visar hur kvinnors position som underordnad kategori 1 samhallet 1 stort kan fa konsekvenser
for kvinnor som chefer genom att det skapar negativa eller motsédgelsefulla forestdllningar om
kvinnlighet i forhdllande till chefskap. Det ér vanligt att kvinnliga chefer i minoritetssituation
beskrivs som bristfilliga, inte lika kompetenta som manliga ledare. Nér kvinnor befinner sig i
en relativt jamstélld situation eller &r 1 majoritet kan den negativa forestdllningen om
kvinnlighet i forhédllande till chefskap, istdllet ta sig uttryck genom forestéllningar om att det
blir ”for mycket kvinnlighet”. Istéllet for “brist” upplevs kvinnligheten som ett "6verskott™ 1
forhallande till chefskapet. Dessa forestillningar kan delas av bdde mén och kvinnor. De

kvinnliga chefernas utsagor 1 citaten ovan kan tolkas som ett uttryck for detta.

Tvé av cheferna beskriver dven att minnen pa deras avdelning/enhet sjdlva har upplevt det
som problematiskt att arbeta med kvinnor. De anser att det dr “for mycket tjejer som
bestimmer”. En chef beskriver hur en assistent ville markera att han var handldggare och inte
assistent. En tolkning av detta dr att ordningen pd avdelningen/enheten med en kvinna som
chef 6ver manliga medarbetare gir emot konsordningen i samhéllet generellt, dir min som

grupp dr overordande. En konsekvens av detta blir att ménnen uttrycker sitt missnoje.

Syn pa jamstélldhet pa Lansstyrelsen i Stockholm
De kvinnliga chefernas syn pé jamstélldhet pd Lansstyrelsen i stort & omvénd jaimfort med

synen pa jaimstéilldhet pd den egna avdelningen/enheten. En minoritet svarar att det rdder lika
villkor for kvinnor och mén pa Lénsstyrelsen medan majoriteten, atta chefer, svarar att

villkoren &r olika. Nér det géller gruppen som anser att villkoren pa Lansstyrelsen dr olika



framkommer flera olika aspekter pé jamstélldhetssituationen. Cheferna svarade att det finns
en mansdominans i organisationen, att mén viljer mén och att mén och kvinnor har olika
sprak. Svaren som handlar om olika villkor pd Lénsstyrelsen redovisas tematiskt nedan

uppdelade efter de kvinnliga chefernas svar.

Lika villkor
En minoritet, fyra av cheferna, svarar att det i stort sett rader lika villkor f6r kvinnor och min

eller att de inte anser att de har mojlighet att uttala sig for hela organisationen. Det finns en
viss tvetydighet i svaren. Aven de som svarar att det 4r jimstillt reflekterar dver

mansdominansen i toppen men sétter inte det i samband med ojamstéllda villkor.

“Jag har aldrig reflekterat over att det skulle vara ndagon nackdel att vara kvinna pa
Ldnsstyrelsen over huvud taget. [...] Det jag kan tycka ibland dr att...ndstan alla héga chefer

”»

dr mdn och merparten av enhetscheferna dr mdn.

’

"Det finns en vdildig vilja frdn ledningen att det ska vara en bra arbetsplats.’

Kommentar

Den kvinnliga chefen ovan besvarar fragan om villkoren fér mén och kvinnor vid
Lansstyrelsen igenom att sidga att det inte dr ndgon nackdel att vara kvinna. Det finns en
tvetydighet i1 svaret. Det visar pd en medvetenhet om nagot som hon inte anser gélla henne, att
det skulle vara en nackdel att vara kvinna. Magnusson (1996) visar hur en denna typ av svar
kan tolkas som en del 1 en 6verlevnadsstrategi. Det finns en medvetenhet om kvinnors
underordning men genom att podngtera att nackdelen inte géller en sjdlv undviker man att

definiera sig som ett offer.

Olika villkor - Mansdominans inom Lansstyrelsen

Kommentarer om mansdominans inom Linsstyrelsen kom upp 1 merparten av intervjuerna
dven ibland dem som svarade att Lansstyrelsen dr en jamstilld arbetsplats. Vanligast var
kommentarer om konsfordelningen pé ledningsniva.

)

"Ndstan alla héga chefer dr ju mdn och merparten av enhetscheferna dr mdn.’

“Jag tycker man stoter pa grabbiga maktstrukturer hér pa Linsstyrelsen.”



Flera av cheferna sag dven mansdominans som nagot som fanns utover den antalsméssiga
konsfordelningen. De reflekterade kring kulturen i organisationen och att det mén gor blir mer

synligt.

“Formellt dr det sjilvklart lika. Det dr svdrt att ha en objektiv och bestdmd uppfattning,
ledningsgruppen t.ex. dr vildigt mansdominerad, linsledningen dr ocksa mdn. Utan att direkt

)

kunna peka pa ndagot sd upplever jag att det dr en manlig organisation pd ndgot vis.’

”Om vi har en chefsdag med kompetensutveckling for chefsgruppen sd dr det i stor
utstrdckning enbart mdn som agerar. Min uppfattning dr att det finns kvinnor pd den hdr
myndigheten som skulle kunna ha lika viktiga fragor att fora fram. Det dr klart att jag

funderar over varfor det dr mdannen som har nagot att ge oss andra.”

" ...det finns en manlig norm i hela strukturen pa Ldinsstyrelsen, den hierarkiska
uppbyggnaden, stromlinjeformad som gar tillbaka till 1600-talet. [...] Det sitter lite i

vdggarna, tavlor med gamla stathdllare och skatteindrivare etc.”

Négra av cheferna kommenterade dven kvinnors situation i organisationen.

“Pa ndgot sdtt osynliggor den hdr kulturen kvinnorna. De kvinnliga enhetscheferna syns inte,
mdrks inte, dr tysta pd motena. Jag tror inte det dr deras eget fel. Man tystas om man inte

>

mottas positivt. Man mdste vara ganska stark for att synas och héras i den hdr kulturen.’

“Man far jobba mycket mer for att fa tyngd som kvinna. Det tror jag dr genomgdende.”

“Jag har blivit mer varse om dessa strukturer och glastak internt for kvinnliga chefer. [ ...]
Det dr svart att ta pa men det dr olika sdtt hur man blir bemott, hur olika forslag tas emot och

o 3

sd.

Kommentar
Cheferna beskriver hur de upplever att kulturen osynliggdr kvinnor. Kvinnor syns inte, méarks
inte och far arbeta mer for att “fa tyngd” i organisationen. De reflekterar ocksa dver hur de

blir bemétta och hur forslag tas emot och de upplever att de tystas om deras forlag inte mottas



positivt. Flera av cheferna svarar att kinslan &r svar att ta pa och det &r svart att peka pa nagot
speciellt utan att det “’sitter 1 viiggarna”. Kultur kan ofta beskrivas som nagot som ”sitter 1
viggarna”. Kultur och konsstruktur i organisationer kan bade forstirka varandra och vara
frikopplade frdn varandra. Den kulturella konsordningen och kénsférdelningen i praktiken
behover inte alltid 6verensstimma (Wahl m.fl. 2001). Cockburn (1991) diskuterar hur det i
maskulina kulturer han skapas en atmosfar dér kvinnor inte kidnner sig vilkomna. De
bekriftas och befordras inte i samman utstrdckning som mén. En mdjlig tolkning av citaten
ovan ir att samtidigt som det dr en majoritet kvinnor anstillda pa Léansstyrelsen existerar det

en manlig konsmérkning kopplad till ledarskapskulturen som utesluter och tystar kvinnor.

Olika villkor - Man valjer méan
Flera av cheferna svarar att de har noterat att mén bekriaftar mén inom Lénsstyrelsen och att

det dr nagot som oftast mérks 1 motessituationer.

"Min uppfattning dr att Linsledningen lyssnar mest pd mdn, pa andra mdn. De dr ju mdn

’

sjdlva och lyssnar mest pa andra mdn.’

“Jag uppfattar att vi kvinnor mer ldgger korten pd bordet och sdger: sa hdr dr det, kanske det
hdr dr problemet medan mdn mer gdr runt och tar det pad ett annat sdtt... om de gar ut och
dgter lunch. Vi [kvinnor] tar det mer rakt pa moten och hdller inte pa och lobbar pa nagot

annat sdtt. Det kvinnliga sdttet, att forklara problemen och diskutera, har inte ndagon storre

framgdng.”

“Jag tror att tjejer inte dr lika bendigna att vara undfallande uppat. Det tycker jag dr tydligt
hdr i huset. Det dr inte sd att tjejer sdiger emot ndgot helt otroligt men det dr i alla fall sd att

man inte alltid sdger ja ndr vissa personer fragar.”

“Den oversta ledningen ger likartade figurer i ndista steg. De dr oerhort anpassade till det

beteendemonster som hogsta chefen visar.”

Kommentar
De kvinnliga cheferna i citaten ovan reflekterar kring méns beteende gentemot varandra. Mén
lobbar och diskuterar problem i informella ssmmanhang. Mian lyssnar mest pd andra mén och

det finns en chefsstil som dterskapas inom organisationen. Méan ar i hogre utstrackning én
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kvinnor undfallande mot andra min hogre upp 1 organisationen. Organisationskulturer som
priglas av att mén véljer mén kallas homosociala (Lipman-Blumen 1976, Lindgren 1996).
Homosocialitet kan forstas som ett manligt relationsarbete som mojliggor allianser mellan
man pa olika nivaer 1 organisationen. Méns relationer till varandra bidrar till att géra dem
synliga vid rekrytering och i karridrsammanhang. Homosocialitet &r en del i maktordningen i

organisationen och utesluter kvinnor.

Olika villkor - Olika sprak

Ett tema som kom upp under intervjuerna var méns och kvinnors olika sprék. De flesta
kvinnliga cheferna (9) svarade att de upplevde sig ha ett annat sprék eller ett annat sétt att
uttrycka sig jamfort med méinnen. Detta gjorde att de ibland upplevde att deras budskap inte
gick fram. Kvinnorna svarade att upplevelsen av att ha ett annorlunda sprak blev mest tydligt

pa moten med chefer pad samma eller 1 6verordnad position.

"Mdin talar pa ett sdtt och kvinnor pa ett annat sdtt. Mdn har ofta ett behov av att uttrycka
samma sak flera ganger och bekrdfta varandra. Det tror jag inte kvinnor har i samma

utstrdckning. Vi sdger en sak och sd dr vi fardiga.”

“Jag kan ibland kdnna, har de lyssant eller har de inte lyssnat.”

Nir cheferna beskrev pa vilket sitt deras sprak var annorlunda jaimfort med méannens sprak
blev det tydligt att beskrivningarna skiljde sig markant mellan kvinnorna. En grupp av
cheferna menade att de som kvinnor har ett mer frdgande och mindre tvérsékert sitt att
uttrycka sig i forhallande till miannen. Detta tolkades ofta i métessammanhang som ett uttryck
osdkerhet eller som att man inte hade forstatt. De kvinnliga cheferna sag istillet detta sétt att
tala som en styrka och ett tecken pd att de kunde ifrdgasatta och omprova sina staindpunkter

for att fatta béttre beslut.

" Vi [kvinnor] foreslar ofta saker med en frdaga. Vad tror ni om att? Sedan gdr maétet vidare

’

och ndgon [man] foreslar det som var min ide’.’

“Jag tror att kvinnor inte alltid dr lika tydliga som mdn. For min egen del tycker jag att jag

dr jdttetydlig ndr jag har sagt ndgot, men sedan upptdcker jag att det inte har uppfattats sa.”
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“Jag har en kdnsla av att kvinnor ofta forefaller mer osdkra dn de dr ddirfor att de dr beredda

att ifragasdtta mycket mer.”

“Det finns ett kvinnligt sditt att prata, ett kvinnligt sdtt att fora fram fragor. [...] Man kan vara
klar 6ver en riktning men dnda inte kunna precisera i ord utan hela tiden ha ett sékande
arbetsdtt. Sokandet uppfattas av killar som osdkerhet medan sékandet for mig vittnar om
kompetens och en dppenhet att ta in intryck fran andra. Det dr superfrustrerande att i ett

sddant hdr sékande bli bemott med misstinksamhet och inkompetensforklaring.”

En annan grupp av cheferna svarade att deras sprék skiljer sig frdn ménnens genom att de

uttrycker sig kortfattat och rakt pa sak.

“"Man kanske inte alltid tas pa allvar for att kvinnor uttrycker sig pa ett sdtt som inte verkar

horas. Ibland sdger man ndagot pd fem ord och sedan drdjer det ett tag och sa sdger en man

det med 50 ord och da hors det.”

“Jag har ett enkelt sprdk. Ndr jag pratar tror jag ndstan att alla begriper vad jag séger. Jag
kranglar inte till det och anvinder inte mdrkvdirdiga ord. Dd gdr det fort. Ibland tror jag att,

eftersom jag har ett enkelt sprak lyssnar man inte lika mycket som om man kranglar till det.”

“Det dr inget svart for mig att forklara saker men samtidigt kan det vara svart att fa folk att
lyssna riktigt om man sdger ndgot med fem ord. Andra har férmdgan att sdga dessa saker
under fem minuter. Dd tror folk att man sdger ndgot viktigt. Sciger man de ddr orden snabbt

’

sd lyssnar folk inte.’

Kommentar

De kvinnliga cheferna i citaten ovan dr osékra pd om de har blivit lyssnade pd i olika
situationer. Det géller bdde de som séger sig ha ett ifrdgaséttande sprak och de som anser sig
ha ett klart och tydligt sprak. Flera av cheferna podngterar att de uttrycker sig tydligt men att
de andé upplever att budskapet inte gér fram. Citaten handlar om m&ten med andra
chefskollegor eller 6verordnade chefer. Tolkat ur ett maktperspektiv vittnar citaten ovan pa
brist pd makt och inflytande. Cheferna har i de hér situationerna inte blivit lyssnade pa men 1
stillet for att se det som en maktfraga forldgger de forklaringen pé individniva, hos sig sjélva.

Wahl (1992) visar hur kvinnor i mansdominerade miljoer konstruerar sig som annorlunda i
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forhallande till majoriteten, mannen. Kvinnors uppfattning om annan kommunikation kan
forstas genom bakomliggande maktstrukturer som t.ex. kvinnors underordning i

organisationen.

Egna erfarenheter i ledarskapet
En fradga under intervjun berdrde den egna chefsrollen och eventuella reflektioner kring att

vara kvinna och chef. Tankar kring det egna chefskapet kom @ven upp under mer generella
fragor om jamstélldhet 1 ménga av intervjuerna. De kvinnliga cheferna nimnde att de &r
positiva till chefsndtverket och beridttade om erfarenheter tidigare i1 karriren. Manga av
kvinnorna reflekterade kring chefsrollen och hur de upplever att den dr manlig. Nagra av
kvinnorna har erfarenhet av sexuella trakasserier. Ett par chefer nimnde att det upplever

kvinnors instillning gentemot varandra som ett problem.

Chefsnatverket

Manga av cheferna svarade att de vérdesétter att det finns ett chefsndtverk som fungerar som
ett forum dér det finns mojlighet att pa ett 6ppet sétt diskutera olika frigestallningar kopplade
till chefskapet. Ett par av cheferna nimnde att de i chefsnitverken tycker att det verkar som
om de manliga och kvinnliga cheferna fokuserar pd helt olika saker 1 chefskapet. En annan
chef uppgav istéllet att det blir tydligt pé chefsndtverksmotena att cheferna har

ledaregenskaperna gemensamt oavsett kon.

Erfarenheter tidigare i karridaren

Négra chefer berittade om situationer tidigare 1 karridren, innan de borjade vid Lénsstyrelsen,
dé de blivit tagna for sekreterare eller inte blivit tilltalade utan man istéllet vant sig till ndgon
dldre manlig medarbetare. En kvinna uppgav att hon har positiva erfarenheter av att arbeta 1

en manlig bransch nér hon var handlaggare pa Léansstyrelsen.

“Jag tror inte de var lika respektfulla och rddda for en kvinna och ddrfor fick jag veta mer.”

Kommentar

Erfarenheterna som kvinnorna beskriver kinns igen fran andra studier, Kanter (1977 ) visar
att kvinnor i minoritetspositioner bedoms utifrin stereotyper och generaliseringar om kvinnor,
t.ex. genom att kvinnor blir tagna for sekreterare. Forestdllningar om kvinnor som bristfilliga

och inte lika kunniga gor att kvinnor kan behandlas som ett sitt som den enskilda kvinnan kan
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uppleva som fordelaktigt men som bygger pa negativa forestdllningar om kvinnor (Wahl
1992). Den kvinnliga chefen ovan svarar att hon far reda pd mer 4n mén i samma position

men att anledningen till det &r bristande respekt for henne.

Den egna chefsrollen
Manga av cheferna reflekterade kring det egna ledarskapet och hur de sag det som en pose
eller en roll som de gar in i. Nagra uttryckte det som om ledarskapet gjort dem mer manliga i

sitt sétt att agera. En chef svarade att hon blir enhetens/avdelningens mamma.

”Da [pa externa moten] krdvs ju att man gar in i en roll, hdar kommer jag [ ...] och jag har
ndgot viktigt att sdga for att fa folk att lyssna pd en. Det dr samma taktik som man far
anvinda som chef. Man kldr pd sig en extrakappa, ponduskappa som gor att folk vaknar till
och hor vad man har att sdga. Vissa mdn har ju det mer ndraliggande pa nagot sdtt. Det dr ju

vdldigt mycket en pose tror jag som tjejer inte har ldirt sig.”

“Det blir sa att man skaffar sig ndgon slags chefspose, [...] och beter sig pd ett sadant sitt

som jag egentligen inte tycker skulle vara nodvdndigt.”

”Man blir lite mera man[efter flera ar som chef] och hardnar lite.”

“Jag har hort en del sdga att jag kommer till korta for att jag inte anammar den manliga
attityden, det manliga sdttet att bete sig. Det dr lite skdlet till att jag sdtter pd mig kostym i

vissa ldgen, en power suit.”

“Hade jag varit man i samma [chefs]roll sd hade det varit enklare och ldittare, man hade haft
naturlig status pad ett annat sdtt. Jag tycker man har trdnat sig. [...] Man ska std stadigt i
talarstolen, bredbent och okvinnligt, alla dessa olika trick hur man stdr i talarstolen. Det dr
lite grand det man fdr ta till. Sedan loper man risken att bli mer man i sitt beteende dn

’

kvinnor som inte har blivit chefer.’

En kvinnlig chef beskriver hur det ibland kan vara problematiskt att vixla mellan de olika

chefsstilarna.
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“Jag har forsokt att [pa mote men andra chefer] inte vara sd mjuk genom att inte foresla
ndgot genom en fraga utan genom att sdga, jag foresldr, jag tycker. Jag mdrker att det inte

tas vil emot om jag anvinder den taktiken i en kvinnlig grupp. Det kan vara lite knepigt att ga

fram och tillbaka.”

En chef anser att det ibland var problematiskt att hon forvintas lyssna mycket och agera

mamima.

“Man far verkligen en kdnsla av att vara avdelningens/enhetens mamma. Det dr en utmaning
att forsoka utvecklas som grupp pd avdelningen/enheten. Sedan dr det ju en annan femma ndr
man dr stressad och man sitter lite vil mycket pd ndlar ndr man ser att de [medarbetarna]

’

ska berdtta sitt livs historia. Det dr svart att vara sa ddr oerhért oppen.’

Kommentar

Kvinnornas beskrivningar tyder pa att det finns en stark manligt konsmarkt ledarskapskultur
pa Liansstyrelsen. Cheferna beskriver en chefspose eller chefsroll som de anvinder sig av i
organisationen. Beskrivningarna ar konkreta, chefsposen dr som ndgot som forkroppsligas i
rummet genom att de kvinnliga cheferna gar in i en roll”, ’klér pa sig en ponduskappa” eller
sdtter pa sig en kostym, en ’power suit”. Chefsrollen beskrivs dven genom sittet att sta nér
man talar och genom séttet att fora fram forslag. Chefsposen innebér for kvinnorna att de
“anammar den manliga attityden” och gor att man “blir mer man” i sitt beteende &n andra
kvinnor. Tidigare forskning visar att konstruktioner av manlighet 4r néra kopplade till
konstruktioner av ledarskap, vilket innebér att egenskaper som tillskrivs mén ligger néra
egenskaper som anses kénneteckna en ledare. Eftersom begreppen kvinnlighet och manlighet
konstrueras 1 relation till varandra, som varandras motsatser, skapas en inneboende
motsittning mellan att vara kvinna och chef (Wahl 1992, 1999). Detta kommer till uttryck 1
citaten ovan. Nédr de kvinnliga cheferna anammar chefsposen eller chefsbeteendet blir den
manliga konsmérkningen i ledarskapsnormen synlig genom de kvinnliga chefernas beteende.
Aven Haberman och Lindstrand (2000) visar i sin studie av Liinsstyrelsen att ledarollen inte

verkar bekraftande for de kvinnliga cheferna i samma utstrdckning som for ménnen.

En av de kvinnliga cheferna beskriver hur hon kénner sig som avdelningens mamma. Kanter
(1977) beskriver hur det kan skapas stereotypa roller inom vilka kvinnor ges utrymme i

organisationer men som blir begrinsande eftersom de dven sitter granser for
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handlingsutrymmet. Mamman ar enligt Kanter en sadan stereotyp. I citatet ovan blir det
tydligt hur omgivningens forvdntningar pd hennes chefskap paverkar hennes roll som chef

genom att hon forvintas vara bra pa att lyssna.

Sexuella trakasserier
Tre av cheferna ndmnde att det varit med om situationer nir det forekommit skédmt, eller att

man “fjollat” sig dver tjejer pa ett séitt som fatt dem att kdnna sig illa till mods.

"Vid ett tillfdlle da kdnde jag att jag var den enda kvinnan med och da fick jag sdga ifran
ibland. Sedan dr det jargongen. Det hir med manliga skdmt, ndr man fjollar sig over snygga
tiejer och sa. Det beror mig inte sd mycket men jag blir trott om det blir for mycket. Jag kan

’

hora mycket utan att bli sa ddr hemskt uppréord som manga andra blir.’

”Det har forekommit skamt om att de snyggaste tjejerna ocksa dr de intelligentaste eller

ndgonting sadant.”

“Det var en manlig chef som sa hdr kommer [namn] och hennes flickor, och da var det mina
handldggare. Dd rev jag ifrdn och sade: Jag kommer inte med ndgra flickor utan med

kvalificerade handldggare. Men ett sadant uttalande skulle inte ske idag.”

Kommentar

Citaten ovan handlar om sexuella trakasserier. Sexuella trakasserier definieras i
Jamstdlldhetslagens sjétte paragraf som “ovidlkommet upptradande grundat pd kon eller
ovialkommet upptradande av sexuell natur som krianker arbetstagarens integritet 1 arbetet.” Det
ar alltsa inte bara trakasserier av sexuell natur som omfattas av definitionen utan det kan
handla om beteenden som forldjligar eller krianker ndgon pd grund av dennes kon. Tvé av
cheferna ndmner att de har fétt sdga ifrdn vid olika tillfdllen. Den ena chefen har ként sig
tvungen sdga ifrén fast hon uppger att hon ’kan héra mycket utan att bli upprord.” Ena citatet
visar pd att klimatet har dndrats och blivit bittre, vilket kan tolkas som ett resultat av

Lansstyrelsens arbete mot sexuella trakasserier.

Kvinnors instéllning
Ett par av cheferna nimner att det ofta 4r andra kvinnor som har varit mest kritiska mot dem

som chefer och att de ser det som ett jamstalldhetsproblem.
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“Kvinnor maste vara mycket duktigare for att duga och rdcka till. Det vete sjutton om vi
ndgonsin gor det. Det dr sorgligt att upptdcka att det dr kvinnorna som dr de storsta

]

kritikerna.’

"Kvinnor har en tendens att stdilla hégre krav pa kvinnor dn vad man gor pd mdn. [ ...] Jag

)

tror det dr tradition att man har ldttare att acceptera en man som ledare dn en kvinna.’

Kommentar

Tidigare forskning visar att kvinnors forhallningsétt sig till varandra i organisationer ar
beroende av vilka forutsittningar det finns for kvinnor att arbeta i organisationer och hur
arbetsvillkoren ser ut for de kvinnor som gor karridr. Om kvinnor och mén orienterar sig mot
makten och makten innehas av mén leder detta till ett homosocialt beteende hos mén och ett
heterosocialt beteende hos kvinnor (Lipman-Blumen 1976, Lindgren 1985). Wahl (1992)
finner att kvinnor i mansdominerade miljoer stodjer och hjélper varandra. Kvinnors
forhallningsitt till varandra i kvinnodominerade organisationer ér till stor del ett obeforskat
omrdde vilket gor citaten ovan svara att tolka. En mojligforklaring till kvinnors kritiska
instéllning &r att synen pa kvinnliga ledare som bristfilliga, en konsekvens av ledarskap som

en konstruktion nédra relaterad till manlighet, delas av bade kvinnor och mén.

Jamstalldhetsarbete pa den egna avdelningen/enheten
Det ér {4 av cheferna som driver ndgot organiserat jdmstilldhetsarbete pa den egna

enheten/avdelningen. Atta av cheferna svarar att de inte bedriver nagot jimstilldhetsarbete pa
sin avdelning/enhet. De uppger olika anledningar till det. Tre svarar att de inte anser att det
finns nagot behov pa den egna avdelningen/enheten. Det ir i stdllet mangfaldsarbetet som har
storre prioritet 1 dag och man upplever att det dr det Lansstyrelsen satsar pd. Nagon ndmner att
dven jamstilldhet finns som en del i mangfaldsfragorna. Tre av cheferna ndmner att de inte
arbetar direkt med jimstélldhet utan att det 4r ndgot man pratar om och tar upp i
utvecklingssamtalen. De anser att &ven om de inte arbetar med jadmstélldhet sa finns de som
en “ryggmargskunskap” och att det finns med som ett ”’stindigt moment” i
verksamhetsplaneringen. En chef svarar att hon inte tdnker i termer av mén och kvinnor.
Négra chefer ndmner att det ar svart att fi nagot intresse kring jimstilldhetsarbetet, och att de
ar svart att veta vilka frdgor man ska driva nir man inte kan pdvisa nagra 16neskillnader.

Jamstalldhet blir darfor ndgot man dgnar sig it ”pd pappret”. En anledning till att intresset for
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jamstilldhetsarbete &r svalt dr ocksa att medarbetarna pa avdelningen/enheten tycker att man
forsoker hitta problem som inte finns nér man diskuterar jamstilldhet, eftersom det redan ar
jamstillt. Man upplever dven att det dr svart att knyta jimstélldhetsplanen till verksamheten

och ser det som ett tecken pa att det inte finns sa manga jamstélldhetsproblem.

Fyra av cheferna beskriver mer konkreta jamstélldhetsdtgiarder som de arbetar med pa den
egna avdelningen/enheten. Vanligast &r att arbeta for jamnare konsfordelning vid
rekryteringar. Tre av cheferna gor det. Cheferna arbetar 4ven med é&r att 6ka mojligheterna att
kombinera arbete och fordldraskap genom flexibla arbetsformer. Arbete for réttvisa loner och

kompetensutveckling inom jdmstalldhet ndimns ocksa som aktiviteter man dgnar sig at.

Jamstilldhetsatgarder som de kvinnliga cheferna vill se
Om de kvinnliga cheferna sjédlva var ansvariga for jaimstélldhetsarbetet vid Lansstyrelsen vad

skulle de arbeta med da? Det klargjordes att frdgan var hypotetisk och att respondenten inte

behovde ta ndgra hdnsyn till om forslagen var mojliga att implementera.

Flera av cheferna foreslog att man skulle arbeta mer med 16nerna, bdde genom att lyfta
kvinnors 16ner generellt 1 organisationen med extra pengar och genom att hoja
ingangslonerna. De menade att arbetsgivaren har ett ansvar att sitta ingangslonerna rittvist
och inte acceptera olika ingangsloner om det skulle vara sa att kvinnor begér lagre
ingdngsloner d4n mén. Flera chefer papekade dven att det var viktigt att dndra pé
konsfordelningen pé ledningsniva, bade i lansledning och bland chefer i allménhet. Det

ansdgs dven vara viktigt att arbeta for en storre aldersspridning 1 organisationen.

Flera chefer poédngterade vikten att stddja médn och kvinnor som dr smabarnsforéldrar. De

ansag att alla ska kdnna att de kan vara fordldralediga och att de som ar lediga inte ska riknas
bort eller halka efter. Flexibla arbetsformer med storre mojligheter att arbeta hemma med mer
fokus pé produkt och inte nirvaro nimndes dven som sétt att underlétta for smabarnsforéldrar

och gora Lansstyrelsen till en mer attraktiv arbetsplats bland unga.

Det pépekades dven att det var angelédget att infora ett system for jamstilldhet som fungerar i
praktiken, inte som nu en jamstilldhetsplan och inget som hinder. Mer och kontinuerlig
chefsutbildning efterlystes och ett dppnare klimat med mojlighet att arbeta mer tvérsektoriellt.

Att kvinnor kan halla kvinnor tillbaka var dven det viktigt att diskutera ansdg nagra chefer.
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Négra av cheferna ndmnde att det var svért att peka pa konkreta dtgéirder utan svarade att det
handlade mer om bemdtande. Nagon ndmnde att det dr viktigt att ge kvinnor mer utrymme 1
organisationen sa att de kvinnliga cheferna kan utvecklas i karriéren med bibehallen
kvinnlighet. Det ansdgs dven viktigt att arbeta for att mins och kvinnors olika erfarenheter ska
vérderas lika t.ex. genom att barnledighet ska vara meriterande vid nyanstéllningar. En chef
ndmnde dven vikten av att fA méan att forstd jamstilldhetsproblemet och hénvisade till en
foreldsning i jamstdlldhet for samtliga chefer. Kvinnorna tyckte att foreldsningen var mycket
bra och att de kénde igen sig i1 foreldsarens beskrivningar medan ménnen inte kénde igen sig

och darfor inte tyckte foreldsningen var bra.

Empiriska resultat: Lansledningen

Vikten av ledningens aktiva stod 1 fordndringsarbete har konstaterats 1 tidigare forskning
(Cockburn 1991, SOU 1994:3). Landshévdingen och ldnsdverdirektoren intervjuades déarfor
for att tva fa roster fran ldnsledningen om synen pa jamstilldhet. De fick frdgan om hur de ser
pa jamstdlldheten pa Léansstyrelsen i stort och vilka jamstilldhets fragor de anser vara viktiga

att arbeta med pé Lénsstyrelsen.

Syn pa jamstalldhet pa Lansstyrelsen i Stockholm
Landshdvdingen och linsdverdirektdren fick besvara samma fraga de kvinnliga cheferna om

hur de ser pé jamstélldheten pa Lansstyrelsen. Svaren redovisas nedan.
Hur ser du pé jamstélldheten hir pa Léansstyrelsen?

Landshovding

”Om man ser pa konsfordelningen dr den ganska klassisk for en svensk arbetsplats i den
offentliga sektorn. En majoritet av de anstdllda dr kvinnor. Pd chefsniva ser det olika ut.
Bland enhetscheferna dominerar mdnnen, bland kvalificerade handliggare dominerar
kvinnorna. Pa avdelningschefsniva dr det fyra mdn och tre kvinnor. Tidigare var det fem mdn
och tvd kvinnor. Vi har nyligen rekryterat en ny avdelningschef, som dr ekonomichef. Det dr
en rekrytering som gjorts under min tid och da vigde vi mellan en man och en kvinna och
bdgge var lika kompetenta och jag valde kvinnan. Det var av jamstdlldhetsskdl. Jag tycker det
dar viktigt.”
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Lansoverdirektor

“Antalet mdn understiger nu 40 procent pa Ldinsstyrelsen. Vi dr antalsmdssigt inte en
Jjdmstdlld myndighet ldngre. Idag dr bade landshovding och ldnsoverdirektor mdn. Forre
lansoverdirektoren var dock kvinna. Avdelningscheferna dr sju stycken varav fyra dr mdn och
tre kvinnor och bland enhetscheferna, dtminstone som det sag ut i somras, sd var det 40
procent kvinnor. I de fall ddr vi har eller har haft kvinnliga avdelningschefer sd har vi
kvinnodominerade avdelningar. Pd personalavdelningen och pad sociala avdelningen har vi
ett stort kvinnooverskott. Sedan finns det andra avdelningar t.ex. rdddning och sikerhet med
ett mansoverskott. Jag tycker att kvinnor och mdn har ndgorlunda lika mdéjligheter till
utveckling hos oss t.ex. vid chefvikariat och projektledarskap for sdvil EU projekt som

regeringsuppdrag. Det gdller ocksd lingre kurser av olika slag.”

De viktigaste jamstalldhetsfragorna pa Lansstyrelsen i Stockholm
Landshovdingen och ldnsoverdirektoren fick ge sin syn pé vilka de ansdg vara de viktigaste

jamstélldhetsfragorna att arbeta med pd Lénsstyrelsen. Deras svar redovisas nedan.

Vilka anser du vara de viktigaste jimstédlldhetsfragorna att arbeta med hér pd Lansstyrelsen?

Landshovding

“Jag anser att det dr viktigt att arbeta med jamstdilldhet inom tre omrdden: loner, rekrytering
och hur man upplever sig sjdlv med sina medarbetare pa arbetsplatsen. Vi har avsatt extra
pengar for att eliminera osakliga loneskillnader, och enligt personalavdelningen finns det
inga osakliga loneskillnader kvar. Det dr en mycket viktig frdga. Den andra viktiga fragan dr
att det verkligen ska vara likvdrdiga rekryteringsmojligheter. Det har det uppenbarligen inte
varit hittills eftersom det dr en majoritet av enhetscheferna som dr mdn och en majoritet
kvinnor bland de kvalificerade handldiggarna. Jag menar att det mdste gd att dndra. Den
tredje fragan beror det dagliga arbetet, hur du kinner dig, att du inte kdnner dig
diskriminerad utan jamlik i laget. Det sista dr det svaraste att hantera om det inte dr sd. I det
sammanhanget dr sexuella trakasserier en extrem form av hur det kan ga till. I vara enkdter
har vi sett att det finns fd sexuella trakasserier. Men ddir ska vi ha en nolltolerans att det over
huvud taget forekommer dr inte acceptabelt. [ ...] Jag anser dven att det ska vara normalt och

naturligt att byta mellan avdelningar och enheter i storre utstrickning dn vad man gor nu.”
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Lansoverdirektor

“Lonefrdgorna dr viktiga och vi kontrollerar infor varje I6nerorelse om vi har osakliga
systematiska loneskillnader. Vi har hittills varit 6verens med facken om att de inte finns
ndgra. Det kan vara nagon enstaka person som ur genusperspektivet har fel lon och da
forsoker vi ordna till det innan vi borjar den egentliga lonerdrelsen. Jag tycker att det dr
bekymmersamt att vi dr pd vig att bli en kvinnodominerad myndighet. Enligt min erfarenhet
dar det generellt sett sd att kvinnodominerade yrken och arbetsplatser har svdrare att hivda
sig lonemdssigt. Det maste vi motverka. Vi har haft diskussioner om vi behover tillimpa
positiv konsdiskriminering for att oka andelen mdn. Det dr inte sa ldtt for alla ndr man
vdnder pa perspektivet. Ibland héinder det att man ser jimstdlldhet enbart ur ett
kvinnoperspektiv. Vi madste arbeta med att fa mer jamt blandade grupper pd Linsstyrelsen.
Enligt min mening dr det mycket roligare och mer kreativt att arbeta i blandade grupper.
Dessutom far man fler perspektiv pd olika fragor. Jag dr mycket positiv till att dven vdira
pappor tar barnledigt och tycker att det dr bra att man tar tillfillet och skaffar sig en rejdl
erfarenhet som smabarnsfordlder. Detta gdller inte minst vara chefer. Jag dr ocksa mycket

positiv till deltid for smabarnsfordldrar och det gdller ocksa chefstjinster.”

Slutdiskussion

Syftet med rapporten, utifran uppdraget att kartldgga dolda hinder for jamstalldhet”, ar att
genom intervjuer med kvinnliga chefer och lédnsledningen belysa jamstilldhetssituationen och
kvinnors villkor vid Lansstyrelsen i1 Stockholm. Majoriteten av de kvinnliga cheferna anser att
Lénsstyrelsen dr en ojdmstdlld organisation. Det har framkommit ménga olika aspekter av
jamstilldhetssituationen i intervjuerna. De kvinnliga cheferna svarar att det finns en
mansdominans i organisationen. De ndmner den antalsméssiga fordelningen pé
chefspositioner men dven att de upplever mansdominans i kulturen som gor att kvinnor
osynliggors och min lyfts fram. De reflekterar kring att mén viljer mén, och att mén och
kvinnor har olika sprak vilket gor att kvinnors budskap inte nar fram. I det egna chefskapet
har kvinnorna varit med om situationer d& de reflekterat 6ver att de &r kvinnor. En majoritet
av de kvinnliga cheferna bendmner chefsrollen som manlig och beskriver den som en pose.
Négra av kvinnorna har erfarenheter av att ha blivit tagna for sekreterare eller av att inte ha
blivit lyssnade pa tidigare i karridren. Nagra av cheferna anser att kvinnors kritiska instdllning

till kvinnliga chefer dr ett problem. Négra av cheferna har erfarenhet av sexuella trakasserier.
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Avslutningsvis kommer tva overgripande teman och tendenser 1 materialet att diskuteras
ndrmare, ledarskapskulturen och forestillningar om jamstélldhet. Det dr teman som kan
kopplas till upplevelser av dolda hinder i pa Léansstyrelsen och som dirfor kan vara fruktbara

att diskutera vidare i organisationen.

Ledarskapskultur
En del av de intervjuade personerna beskriver Lénsstyrelsen som kvinnodominerad medan

andra beskriver organisationen som mansdominerad. Det forekommer dven att samma person
svarar att avdelningen/enheten dr kvinnodominerad for att senare i intervjun svara att
Lénsstyrelsen dr mansdominerad. Hur kan detta forstds? Intervjusvaren synliggor tva
dimensioner av jamstilldhet 1 organisationen som inte overensstimmer, kulturen samt den
antalsmaéssiga konsfordelningen. De bada dimensionerna far konsekvenser i organisationen

som delvis tycks motverka varandra.

Konsstrukturen, den antalsméssiga fordelningen, dr en aspekt som man pa ett medvetet sitt
har arbetat med inom organisationen, bland annat genom rekrytering av underrepresenterat
kon. Konsfordelningen ser olika ut pa olika héll 1 organisationen. De kvinnliga cheferna ror
sig mellan sammanhang som, ur kdnsfordelningssynpunkt, kan betecknas som
kvinnodominerade respektive mansdominerade. Manga av de kvinnliga cheferna forestar
avdelningar/enheter som ér kvinnodominerade medan chefsgruppen och ldnsledningen

domineras av man.

En annan aspekt av jamstédlldheten dr den starka manligt konsmérkta ledarskapskultur som
kvinnorna beskriver. Att ledarskapskulturen &r stark blir tydlig 1 de kvinnliga chefernas
beskrivningar av chefsposen som nigot som forkroppsligas, som man tar pd sig, eller kliver in
1. Mansdominansen upplevs som nagot som finns utdver den antalsméssiga
konsforfordelningen. De kvinnliga cheferna upplever att Lénsstyrelsen dr en “manlig
organisation”, mansdominansen upplevs “’sitta 1 vaggarna”. De kvinnliga cheferna upplever

att kulturen tystar dem och att de inte bekriftas och befordras i samma utstrackning som man.

Tidigare forskning visar att kvinnor i minoritetssituation upplever en 6kad synlighet (Kanter
1977). Inom Lénsstyrelsen beskriver de kvinnliga cheferna tvirtom att de upplever att de
osynliggors 1 organisationen. En mojlig tolkning &r att de strukturella effekterna av den

antalsmissiga konsfordelningen pa chefspositioner delvis motverkas av den starka
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ledarskapskulturen. Mansdominansen i ledarskapskulturen doljer den ur
konsfordelningssynpunkt mer jimstéllda praktiken. En mdjlig konsekvens av detta &r att man
1 minoritet inte &r underordnade och att kvinnor i majoritet inte heller per automatik ar
overordnade 1 organisationen. Det kan tolkas som att fordelning av makt och inflytande delvis
ar frikopplad fran den antalsméssiga konsfordelningen utan kopplas till konsordningen i
samhdllet 1 stort. Kdnsordningen i1 samhillet med mén som verordnad kategori forefaller

samverka med den kulturella konsordningen i organisationen (Wahl 1999, Eduards 2002).

Forestallningar om jamstalldhet
Flera av de kvinnliga cheferna svarar att det dr svirt att arbeta med jdmstdlldhet. De anser att

det ar svért att koppla jamstélldhetsfrdgorna till verksamheten och att driva
jamstilldhetsfragor nér det inte gar att pavisa Ioneskillnader. En forklaring till det kan vara att
man under flera ar arbetat med 16nefrdgor, konsfordelning samt mot sexuella trakasserier, och
som ett resultat av det arbetet flyttat fram positionerna inom dessa omrdden. D4 jamstélldhet
forknippas starkt med 16n och antalsmissig fordelning i organisationen kan en foljd av det bli
att andra aspekter, som inte ryms i den rddande uppfattningen om vad jamstéilldhet och
jamstilldhetsarbete &r, uppfattas som dolda i1 organisationen. Andra aspekter av
jamstilldhetssituationen blir dirmed svara att artikulera. Det hér forskningsuppdragets
formulering; att undersoka ”dolda hinder” for jimstélldhet kan forstas utifran de rddande
foresdllningarna om jamstdlldhet pa Lansstyrelsen. Fran forskningsmassig synvinkel dr de
flesta observationer gjorda i denna studie inte dolda utan har pavisats i andra organisationer

och ér vil belagda 1 forskning.

Forestidllningen om att organisationen redan &r jamstélld kan 1 sig utgora ett hinder for
jamstilldhet. Nir jamstéilldhet ses som ndgot redan avklarat blir det svart att arbeta med
jamstilldhetsfragor. Forestdllningar om organisationen som jamstilld kan dven resultera i att
jamstilldhetsaktiviteter riktade till kvinnor ses som diskriminering av mén. Synen pa
jamstilldhet som nigot avklarat och att fokus nu finns pa mangfaldsfragorna féorekommer i
chefernas svar som forklaring varfor man inte arbetar med jamstilldhet. Nar man diskuterar
mangfaldsfragor i forhallande till jamstélldhetsfragor ar det intressant att reflektera 6ver om
arbetet med méngfald fungerar inkluderande eller exkluderande i relation till
jamstilldhetsarbete. Synen att mangfald &r ndgot man arbetar med i stéllet for jimstélldhet,
som ndgra av cheferna ger uttryck for, kan verka exkluderande. En annan intressant aspekt att

reflektera kring &r vad som utgor grunden for fordndringsarbetet, omfordelning av makt i
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organisationen eller inkludering av olikheter och olika synsétt. Vilka konsekvenser far de

olika utgédngspunkterna for olika grupper i organisationen?

En annan observation som kan tolkas utifrén forestéllningar om jdmstalldhet pa
Lansstyrelsens ér att de kvinnliga cheferna 1 stor utstrackning frikopplar de egna
erfarenheterna av att vara kvinna och chef frén jimstéilldhetsarbetet 1 organisationen. De
jamstilldhetsatgirder de sjdlva foreslar kopplas 1 liten utstrdckning till den chefskultur som de
sjdlva beskriver. En mojlig forklaring ér att det inte finns ndgot utrymme i organisationen att

bendmna den egna arbetssituationen som ett jadmstélldhetsproblem.

Till sist

Det framgér av studien att det har bedrivits ett arbete for att ka jimstilldheten pa
Lansstyrelsen 1 Stockholm. Man har genomfort olika aktiviteter och projekt och bl.a. arbetat
for en jdmnare konsfordelning och for en réttvis 16nesittning samt arbetat mot sexuella
trakasserier. De teman som diskuterats ovan, ledarskapskulturen och forestillningar om
jamstilldhet, kan kopplas till upplevelsen av dolda hinder for jimstélldhet 1 organisation. Det
forefaller som om de inte finns ndgot utrymme 1 organisationen att artikulera den manliga
konsmaérkta ledarskapskulturen som ett jamstilldhetsproblem. Genom att diskutera
fordelningen av makt och inflytande i organisationen och genom att rikta uppméarksamheten
mot de forestillningar jamstdlldhet som rader, blir det mojligt att bredda betydelsen av
jamstilldhet att sa att d&ven kulturella aspekter kan omfattas av jamstélldhetsarbetet pd

Lénsstyrelsen 1 framtiden.
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Bilaga 3

Mangfaldspolicy

for Lansstyrelsen 1 Stockholms 1dn

I den interna verksamheten ska Liinsstyrelsens ledningsgrupp, med hjilp av
mdngfaldsambassadirer, integrationshandliggare och chefer, vara ett stod for évriga
medarbetare i att viiga in mangfaldsprinciper i drenden, insatser och strategiska beslut.

I var organisationskultur ska mdnniskors olikheter vara en tillgdang for forvaltningen. Det dr
allas vdrt ansvar att i det dagliga arbetet ta tillvara pd mangfaldens mojligheter.

Liinsstyrelsens ledningsgrupp och enhetschefer ska vara goda ambassadorer for vir
mangfaldsprofil vid sina externa kontakter och vid rekryteringar.

Vi ska i var myndighetsutovning, var informationsverksamhet och vart utvecklingsarbete visa
en medveten hallning for att motverka alla former av diskriminering.

Vi ska arbeta forebyggande och langsiktigt mot alla former av diskriminering i arbets- och
samhiillslivet i linet.

Ldnsstyrelsen ska aktivt arbeta for att uppfylla de nationella mdlen avseende mdangfald och

integration. Vi ska ocksa spela en central roll i utvecklingen av mangfaldsarbetet inom
privat, frivillig- och offentlig sektor i Stockholmsregionen.

Stockholm den 16 september 2002

Mats Hellstrom
Landshovding






Bilaga 4

Organisation av Lansstyrelsens interna
mangfaldsarbete

Lansstyrelsens ledningsgrupp

Lansstyrelsens ledningsgrupp har det yttersta ansvaret for att satta ambitionsniva for
det interna mangfaldsarbetet, samt for att malen for det interna mangfaldsarbetet
uppnas. Ledningsgruppen ansvarar for att malen foljs upp.

Avdelningschefer

Lansstyrelsens avdelningschefer ansvarar for att satta upp mangfaldsmal som en del
i sin verksamhetsplanering pa sina respektive avdelningar. Avdelningscheferna har
vidare det 6vergripande ansvaret for att genomféra och félja upp de uppsatta malen.

Enhetschefer
Enhetscheferna har det operativa ansvaret att ge mangfaldsperspektivet genomslag i
enhetens verksamhet och planering samt vid nyrekryteringar.

Mangfaldsambassadoérer

Alla enheter pa Lansstyrelsen ska ha en mangfaldsambassadér. Ambassadoérerna
ska fa kontinuerlig fortbildning i syfte att férdjupa deras kunskaper i mangfaldsfragor.
De har fyra uppdrag:

Att stimulera till ett aktivt mangfaldsarbete inom enheten

Att driva mangfaldsperspektivet i enhetens verksamhet

Att féra in mangfaldsperspektivet vid enhetens verksamhetsplanering.
Att bevaka mangfaldsperspektivet vid nyrekryteringar pa enheten

Samrad ska ske med ambassadoren for att garantera att mangfaldsperspektivet
uppmarksammas vid nyrekryteringar.

For att detta ska bli mgjligt i praktiken ar det nédvandigt att enhetscheferna intar en
positiv attityd till ambassaddrens roll i processen.

Personalavdelningen

Personalavdelningen har ansvaret att ge mangfaldsperspektivet genomslag vid
kompetensutveckling av chefer och medarbetare. Personalavdelningen har ocksa
ansvaret att bevaka mangfalden vid nyrekryteringar.

Mangfaldsrad
Ett mangfaldsrad skall inrdttas.

Mdngfaldsradet ska bestd av en ordférande och 5 ledamoter varav tva fran de fackliga
organisationerna och en frdan Personalavdelningen. Ordférande och ledaméter utses av
ldnsledningen efter forslag fran Centrala samverkansgruppen.



For att mojliggora ett brett deltagande i mangfaldsarbetet bor ordférande och dvriga
ledamoter forordnas pé ett eller tva ar. Hela radet bor inte bytas ut pa en gang.

Mangfaldsradet bevakar att Lansstyrelsen uppnar uppsatta mangfaldsmal. Radet ska
stddja och stimulera mangfaldsambassaddrernas arbete. Radet bevakar ocksa att
mangfaldsperspektivet far genomslag inom ramen for ordinarie kompetensutveckling
for chefer och medarbetare, liksom i myndighetens verksamhetsplanering och
informationssatsningar.

Radet ansvarar for en arlig uppféljning (EOQF/FEED) samt fér uppdatering av
Lansstyrelsens mangfaldsplan i samarbete med personalavdelningen.

Radet rapporterar direkt till LAnsstyrelsens ledningsgrupp (LLG).
Uppdateringar av évergripande policydokument remitteras till radet.

Externa remisser som ror mangfald i arbetslivet behandlas av radet.

Social- och utvecklingsavdelningens integrationsfunktioner

Erfarenheter och kunskap fran Social- och utvecklingsavdelningens
integrationsresurser ska tas till vara i det interna mangfaldsarbetet

Denna organisation har beslutats av lansoverdirektor Bo Hansson, beslutande och
personaldirektér Margareta Sandebo-Eriksson, foredragande.

Bo Hansson Margareta Sandebo-Eriksson






Tidigare rapporter under 2003

09.
10.

I1.

12.

13.
14.

15.

Integration i kommunerna - en mangfald av arbetssitt och forutsittningar,

socialavdelningen

Fororenade omraden Fargindustri - en inventering av potentiellt férorenade omraden i

Stockholms l4n, miljo- och planeringsavdelningen

Luftfororeningar i Stockholms 14n - resultat till och med september 2001 (finns endast som pdf),
miljé- och planeringsavdelningen

Bostadssubventioner - volymer och bidragsunderlag, helarséversikt 2002,

socialavdelningen

Skyddsvirda grundomraden i1 Svealands skérgardar, miljo- och planeringsavdelningen

Fororenade omraden - Bekdmpningsmedelstillverkare och sprangdmnestillverkare.

En inventering av potentiellt fororenade omraden i Stockholms 1dn, miljo- och planerings-
avdelningen

Samlad redovisning av forslagen till infrastrukturplaner for Stockholm — Mélarregionen,
avdelningen for regional utveckling

Fororenade omraden - Trdiimpregneringsbranschen. En inventering av potentiellt fororenade
omraden i Stockholms 14n, miljé- och planeringsavdelningen

Den 6ppna missbruksvarden i Stockholms l4n - en kartliggning, socialavdelningen

Besokare 1 naturreservat - metodstudie och resultat av en enkdtundersdkning i Stockholms ldn
2002, miljé- och planeringsavdelningen
Nedfall av tungmetaller och kvicksilver - resultat frdn métningarna vid Mjolsta i Stockholms ldn
aren 1993-2001, miljo- och planeringsavdelningen

Tungmetaller i viggmossa i Stockholms ldn - provtagning 2000. Jimforelse med resultat fran 1990
och 1995, miljo- och planeringsavdelningen

Sjofartens utslépp till luft i Stockholms och Uppsala lan ar 2000, miljé- och planeringsavdelningen
Forslag till Lansplan for regional transportinfrastruktur i Stockholms 1dn 2004-2015 - Underlag for
regeringens beslut om definitiv planeringsram, avdelningen for regional utveckling

Riskanalyser i detaljplaneprocessen, rdddnings- och sikerhetsavdelningen

Denna rapport kan bestéllas fran Lansstyrelsens socialavdelning

tel. 08-785 40 94. URL.: http://www.ab.lst.se
ISBN 91-7281-107-2




