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Att leda i mangfald och kvinnodominans

- Maojligheter och utmaningar med utgangspunkt fran deltagarnas konkreta
vardag.

Bakgrund

Under perioden 2011-2012 har Folkhélsoférvaltningen drivit ett projekt finansierat med
utvecklingsmedel fran ESF- radet, riktat till chefer inom koks- och stadverksamheten.

Projektet har omfattat sex utbildningstillfallen och har letts av Lena Brodal och Peter
Lundholm, Socialekologiskt forum. Socialekologi tar sin utgangspunkt i hallbarheten i de
manskliga resurserna. Denna princip aterfinns ocksa i det systematiska tankandet, dar delen
speglar helheten. Socialekologiskt forum har ett konsultativt forhallningssatt och vill bidra till
att 6ka forstaelsen for de fenomen som uppstar i de mellanméanskliga processerna samt att
utveckla den egna formagan att upptacka och hantera dessa. Utgangspunkten ar
individens/gruppens/organisationens egna erfarenheter och kompetenser och tillsammans
undersoker man de fragor och utvecklingsomraden som &r aktuella.

Inom ramen for projektet har dven deltagarna genomgatt en JGL utbildning (Jamstalldhet
Gora Lara).

En styrgrupp har varit knuten till projektet bestaende av forvaltningschef, verksamhetschefer
for kost- och stad samt representant fran personalavdelningen. Styrgruppen har kontinuerligt
traffat kursledarna och darigenom kunnat paverka innehallet i utbildningen. Gruppen har
ocksa varit delaktig i att ta fram en modell for det fortsatta arbetet under 2013.

Syfte

Projektet syftar till att 6ka koks- och stadchefers formaga att tillsammans med medarbetarna
skapa en meningsfull, begriplig och hanterbar vardag. Férvaltningsledningens strdvan &r att
ledarskapet ska préglas av dkthet, autenticitet vilket innebér att chefer/ledare ska béra
kommunens varderingar. En utmaning dr att ka ledarnas férmaga att ta tillvara
medarbetarnas fulla potential genom att balansera krav pa effektivitet och medarbetaranas
ansvar och omdome pa ett hallbart satt.

Verksamhetens kanneteken ur ett jamstélldhets- och
mangfaldsperspektiv

Verksamheterna kannetecknas av en hdg andel kvinnor, varav en stor del utlandsfodda.
Exempelvis har forvaltningen 23 % utlandsfodda medarbetare. Utifran ovan beskrivna

kanneteken, mangfald och kvinnodominans blir utmaningen att hitta ledarskapets styrkor och
utvecklingsomraden.

Inledning

Denna rapport ska ses mot bakgrund av den kontinuerliga kompetensutveckling av chefer som
pagatt under flera ar inom forvaltningen och som syftat till att starka saval chefs- som



ledarskap. Det finns idag tydligt uttalade forvéantningar pa forvaltningens chefer att utgora ett
stod for medarbetarna i vardagen samtidigt som kravet pa snabb och effektiv administration
okar. Forutom en medveten satsning pa ledarskapet har ocksa satsningar pa att utbilda och
starka medarbetarskapet gjorts. Som exempel pa generella insatser kan namnas arbetet med att
oka medvetenheten hos medarbetarna om sitt uppdrag, varfér man ar pa arbetet. For att
stimulera forvaltningens kvalitets- och utvecklingsarbete har alla medarbetare fatt utbildning i
Lean.

Med tanke pa att andelen utlandsfédda medarbetare ar betydligt hogre inom framst
stadverksamheten jamfort med Gvriga forvaltningar har medarbetare med annat sprak an
svenska som modermal genomgatt en utbildning i yrkessvenska vid CLL.

Innehall

Utbildningen har tagit sin utgangspunkt i deltagarnas praktiska verklighet och det dagliga
arbetet har varit ingangen i forelasningar, gruppsamtal och évningar som genomforts.
Handledning har ocksa skett utifran specifika situationer/dilemman hos deltagarna.

Vid ett inledande tvadagars internat paborjades ett arbeta med att ta fram fragor/teman/behov
som kannetecknar ledarskapet inom Folkhalsofdrvaltningen. Nedan foljer ett axplock av vad
som framkom vid grupparbetena.

e Tydlighet, hur gor jag mig forstadd

o Oka forstaelsen for medarbetarna, hur stirka dem, skapa delaktighet/vilja att ta ansvar,
ta tillvara deras kompetens.

e Leda dem, hur far jag med dem? Nér personal inte fullgor sitt uppdrag?

e Hur fa ett gemensamt mal?

Specifikt utifran genusperspektivet:

Manga som arbetar deltid, innebar svarigheter nar inte alla ar dar samtidigt.
Revirtank, konkurrens/avundsjuka

Ge och ta kritik ar svarare for kvinnor

Gor mer &n man ska, vill 1&gga till lite extra (ex. 5 luncher blir 11), serviceminded
Att duga, bekraftelsebehov

Ar mer mana om relationen, att inte ”sara”. Satter kvinnor person i mitten istallet for
fragan/saken

Tendens att prata mer om istallet for med, personal beréttar om andra.

e Tolkningar/forstaelse bade utifran spraket och utifran kéanslor.

e Tar en mammaroll som ledare, "hjélper for mycket”, kontroll.

Gruppens behov
e Tatillvara varandra i ledningsgruppen.
e Vi skall ofta fatta beslut ensamma, en hjalp att fa dela med 6vriga.
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Utbildningens innehall och upplagg

Chefer inom folkhalsoftrvaltningen har i uppdrag att skapa en meningsfull, hanterbar och
begriplig vardag for sina medarbetare. Med dessa forvantningar som utgangspunkt
tillsammans med chefernas berattelser om dilemman och problem i vardagen som framkom
vid ett inledande seminarium formades nedanstaende intensioner med utbildningen.

e (Oka medvetenheten om mig sjalv som ledare, vilka varderingar leder mig i mitt

arbete som chef/ledare

e (Ovamig i ett varderingsbaserat ledarskap

e Oka forstaelsen om den egna arbetsgruppen och dess behov och utvecklingsomraden

e Faen djupare insikt om uppdraget och relationen till uppdragsgivaren

"De tre dialogerna” som finns illustrerad pa foregaende sida och som handlar om métet med
mig sjalv, moétet med varandra, motet med omvérlden sammanfattar i stora delar innehallet i
utbildningen.

Utifran den chilenske biologen och filosofen Humberto Maturanas definition av de tre
sprakliga domaner som vi manniskor &r i nar vi kommunicerar med varandra, har deltagarna
fatt verktyg i kommunikation och utveckling.

DE TRE DOMANERNA

Den personliga doménen:

Mina egna grundantaganden. Erfarenheter, allt det jag vet”. Rétt och fel for mig.
Normer-vérderingar-asikter-kanslor.

Ménniskosyn-religion-politik.

Den reflekterande doménen:

Manga idéer och sanningar existerar samtidigt. Olikheter ar en tillgang. Inga ratt-fel.
Oenighet valkomnas. Inga beslut men férhandling.

Vidgar handlingsutrymmet. Lagger vara bilder bredvid varandras.

Nyfiket lyssnande, jag forsoker forsta. ”Lamnar” mig sjalv, tanker hogt.

Gast i varandras verklighet.

Den handlande doménen:

Val och beslut. Vems ansvar. Uppdraget — hur genomféra. Vem gor vad.

Lagar och regler- rétt eller fel.



| ett mote/ i de sammanhang dér vi traffas, sa befinner vi oss i dessa domaner. Infor ett mote
ar det betydelsefullt att formulera och tydliggora "var” vi ar.

Utmaningen och 6vningsomradet &r att vara i den reflekterande domanen, att utveckla ett dkta
intresse for en annan manniskas bilder, tankar och asikter.

Deltagarnas reflektioner dver att leda en verksamhet som kannetecknas av kvinnodominans
och mangfald handlar bland annat om foljande: Spraket och de kulturella skillnaderna kréaver
en lyhordhet och en vilja att forsta olikheter. Sjalvklart innebar det en sarskild utmaning bade
som chef och medarbetare nér vi ska motas i den handlande domanen/produktionen. | de
mellanmanskliga tolkar vi varandra utifran var inre referensbild/karta av varlden.

For att oka medvetenheten om det egna ledarskapet har deltagarna fatt gora en sjalvskattning
utifran ledningskvaliterer, ett verktyg som tydliggor och starker mangfalden i ledarskapet. De
sju ledningskvaliteterna ar;

Forskaren, Ledstjarna, soka mening, framatblickande Varfor

Planeraren, Visioner, dverblick, ser ssmmanhang Hur

Entreprendren, Initiativ, utatriktad, verbal Vad

Den stddjande, Aktivt lyssnande, uppmarksam, skapar forutsattningar, Vem
Handlaren, Rorlig, har och nu, hushallning, Nar

Revisorn, Realist, soker form, aterblickande, Med vad

Balansen mellan ledningskvaliteterna:

Som ledare/chefer upplevde samtliga deltagare att de behovde bli tydligare i forhallande
till sina medarbetare. Utmaningen &r att hitta balansen mellan férnuft och kénsla, fokus
bade pa uppdrag/mal och pa relationer i arbetsgruppen. (Entreprendren-den stodjande).

Balansen mellan 6verblick, sammanhang, férmagan att planera langsiktigt och att kunna
improvisera/ situationsanpassa. ( Planeraren-Handlaren).

Balansen mellan de stora perspektiven/betydelsen av att stélla fragan om syfte/mening och
vad vi stravar efter och formagan att se realistiskt ”pa saken” ett steg i taget, har vi de
resurser som kravs.( Forskaren-Revisorn)

De tre dversta kvaliteterna kan man beteckna som idevarld, de tre undre som
verkligheten/det praktiska. Har finner vi ytterligare en ”balanspunkt”, dvs. balansen
mellan ide och verklighet.

Vilka formagor/kvaliteter vi lyfter fram, det som &r vara styrkor ar ju ocksa beroende av
sammanhanget som vi befinner oss i. Dessa kvaliteter kan ses som ett verktyg i att fa syn
pa sig sjalv, sina styrkor och dvningsomraden.



For att hitta dynamiska och kreativa motesformer, exempelvis arbetsplatstréffar, som tar
tillvara deltagarnas kunskaper och insikter har deltagarna fatt arbeta med de tre processerna,
Innehall-Struktur-Samspel.

Innehall

Vad ska vi prata om, ar sakfragan tydlig, 4r vi éverens om vilken fraga vi ska prata om? Ar
ratt personer pa plats utifran det vi ska prata om?

Struktur

Hur lagger vi upp métet? Hur 18ng tid har vi pa oss? Vem leder? Ar detta ett
informationsmote, ett reflektionsmote eller ett beslutande mote?

Samspel

Hur samtalar vi, hur bemdter vi varandra, hur ar balansen mellan att tala och att lyssna?
Kommer alla till tals?

For att stérka chefer att hantera konflikter i vardagen har ett utbildningstillfalle haft temat
Konflikter-vad vill de l&ra oss. Med hjélp av teorin om konflikttrappan har deltagarna arbetat
med att forebygga, upptacka och hantera konflikter genom kortare forelasningar, samtal och
rollspel.

Utvardering

Vid sista utbildningstillfallet utvarderades projektet med fokus pa att skapa hallbar utveckling.
Hur kan de verktyg och metoder sin vi arbetat med vara/bli ett std i det vardagliga arbetet?

Deltagarna fick enskilt besvara nedanstaende fragor och darefter gavs de mojligheter att
reflektera i grupp under ledning av en av kursledarna. Dérefter samtalade verksamhetschefen
for stadavdelningen och kostchefen om vad de hort nér de lyssnat pa koks- och stadchefernas
beréttelser. Detta samtal féljdes av att forvaltningschef tillsammans med
personalavdelningens representant gavs mojlighet att reflektera 6ver vad som sagts av de tva
foregaende grupperna. Utvarderingen avslutades med att kursledningen delgav sina tankar.
Utvarderingen dokumenterades av Stina Desroses, Folkhalsoférvaltningen.

Fragestallningar som besvaradese individuellt av varje deltagare;

Din personliga utveckling i rollen som ledare/chef

Beskriv vad du tillagnat dig under utbildningen/handledningen.

Om det &r ndgot du inte kunnat omsatta i praktiken, beskriv vad som hindrat dig.
Har ditt dagliga arbete paverkats? Hur?

Vika omraden skulle du vilja ta upp och arbeta med i framtiden?

Din samverkan med andra
e Har samarbetet paverkats i de grupper dar du ingar/Hur?
e Har utbildningen paverkat ditt satt att stodja dina kollegor?
e Vilka behov ser du/ni skulle behtva ta upp och arbeta med i framtiden?



Nedan foljer ett urval av citat fran de olika gruppernas redovisning;

Koks- och stadchefer

En 6kat medvetenhet om vem jag &r och hur jag leder skapar en sakerhet i ledarrollen och
darmed en okad tydlighet i forhallande till medarbetarna. Utbildningen har ocksa gjort att jag
vaxt som person. Jag har blivit battre pa att lyssna och ocksa lart mig att vara uppméarksam pa
det som inte sags. Jag tanker ocksa idag mer pa vilka ord jag anvander.

Verktygen exempelvis konflittrappan och att fa en struktur for vara moten har jag haft
anvandning for i vardagen.

Utbildningen har starkt den kollegiala sammanhallningen i var ledningsgrupp. Vi ser tydligt
att vi har samma problem trots att vi ar tva olika avdelningar.

Bra upplagg pa utbildningen och en fordel att vi har kunnat arbeta med exempel fran var egen
vardag. Aterkopplingen vid varje tillfalle har gjort att man varit med pa taget direkt a&ven om
det gatt lang tid mellan utbildningstillfallena. Rollspelen och handledningstillfallena har varit
vardefulla.

Vi behover mer tid att &gna oss at att arbeta i vara grupper. Vore bra om vi fick mojlighet att
repetera och friska upp kunskaperna fran utbildningen efter en tid.

Kostchef och verksamhetschef stddavdelningen

Utbildningen har bidragit till att cheferna fatt en 6kad trygghet bade i sig sjalva och i
forhallande till sina arbetsgrupper. Detta marks exempelvis i det planeringsarbete som
stadcheferna idag gor pa egen hand utan att blanda in verksamhetschefen.

Arbetsplatstraffarna har blivit mer aktiva bade vad galler struktur och dkad delaktighet.

En tanke som véacks ar att anvanda chefstraffar till att gemensamt l6sa problem. Cheferna har
idag verktygen och nu behover tid skapas for att anvénda och utveckla dem.

Forvaltningschef och personalutvecklare

Det &r fascinerande och hérligt att se nar det hander en utveckling. Vi har haft en gemensam
resa sedan 2004 med bade med- och motgangar. Jag blir stolt dver att hora reflektionerna fran
koks- och stddcheferna idag. Det har varit nyttigt att denna utbildning gett tid till reflektion.
Det kédnns som om utbildningen bidragit till att cheferna hittat sig sjalva och omsétter detta i
motet med medarbetare. En nivahojning for forsta linjens chefer.

Gruppen har utvecklat sin kompetens som ledare, ndgot som ocksa forpliktigar.
Verksamhetscheferna maste forhalla sig till detta och méta upp sina chefer pa ett satt som
m0ojliggor fortsatt utveckling. Hur ska verksamhetscheferna och forvaltningschefen nyttja den
kompetensutveckling som skett hos stad- och kokschefer pa ett bra satt.



Kunskap ar en farskvara och det ar viktigt att vi kan bibehalla den. Darfor ar det viktigt att
gruppen ges mojlighet att fa fortsatt handledning under 2013 parallellt med att dven
verksamhetschefer och forvaltningschef far stod och vagledning.

Kursledningen

Vi som utbildningsledare har sjalva lart oss valdigt mycket av de beréttelser som ni gett oss
om er dagliga verksamhet, hur det ar att vara i produktion i en s& trimmad verksamhet samt
hur man manat om kvalitet och service.

Framatblick

Beslutat om fortsatt handledning under 2013 skapar forutsattningar for att dels levande halla
gruppens nya insikter om sitt ledarskap dels starka det nya sattet att forhalla sig till varandra
som kollegor. For att forankra detta nya arbetssatt krévs att &ven verksamhetschefer och
forvaltningschef far handledning. De behover fa vagledning bade nar det galler stad-och
kokschefernas énskan att ta ett stérre ansvar for sin verksamhet och i att hitta nya arenor att
anvanda sina kunskaper och kompetenser pa.

I inledningen av projektet fordes diskussioner om verksamheternas kannetecken,
kvinnodominans och mangfald och huruvida detta ar ett hinder eller en tillgang. Under
projektets gang har det blivit allt tydligare att ur ett ledarperspektiv framstar namnda
k&nnetecken mer som en resurs &n ett problem. Deltagarna lyfter fram den styrka de moter
hos de kvinnor som arbetar inom kok och stad. Det finns en respekt och en 6dmjuk for
olikheter. Det ar ett privilegium att fa ta del av kvinnornas starka berattelser.
Kokscheferna/stadcheferna: "finns s manga starka kvinnor i verksamheterna, det finns en
oppenhet och en forstaelse gentemot varandra, de kanner ett stort ansvar i sitt arbete, de
"fixar/raddar situationer”, stéttar varandra utifran formagan att se nar nagon behover "hjalp”.

En fraga som installer sig blir da om folkhalsoforvaltningens chefer besitter en omedveten
kompetens att leda och gdra vardagen hanterbar och begriplig for sina medarbetare. Om detta
ar fallet, hur ska man da gora denna omedvetna kompetens medveten. Kan det vara sa att vi
har har hittat exempel pa det som brukar kallas ”den tysta kunskapen. Tyst kunskap ar
kunskap som &r svar att skriva ner eller verbalisera, men som vi alla behéver. En kunskap som
man inte rakt av kan lasa sig till utan som kraver mangarig praktik.

Ur ett kommundvergripande ledarutvecklingsperspektiv blir det en utmaning att vacka
intresse och nyfikenhet hos évriga chefer inom kommunen for den typ av ledarskap som
bedrivs inom folkhalsoférvaltningen.

Personalavdelningen den 24 januari 2013

Birgitta Persson
Personalutvecklare



	Denna rapport ska ses mot bakgrund av den kontinuerliga kompetensutveckling av chefer som pågått under flera år inom förvaltningen och som syftat till att stärka såväl chefs- som ledarskap. Det finns idag tydligt uttalade förväntningar på förvaltninge...

