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FORORD AV UTVARDERAREN/ FORFATTAREN

Denna utvérdering/forskningsrapport behandlar  jamstilldhetsprojektet GenuX  vid
Lansstyrelsen Gavleborg. Projektet har pagatt mellan mars 2002 — augusti 2003 och fokuserar
det interna jdmstdlldhetsarbetet. Min roll som utvédrderande forskare har varit att folja
processen och arbetet inom projektet.

Jag har skriftligen producerat tva utvirderingsrapporter. En delrapport overlamnades till
Lansstyrelsen i april 2003. Delrapporten ingar dven i slututviarderingen som kom i december
2003 och som aterfinns pa Linsstyrelsen Givleborgs hemsida.'

Foreliggande utvirdering/forskningsrapport har beslutats tryckas och publiceras i
rapportsserien ”Arbetsrapport fran FoU-Centrum So6derhamn” i samrad med bl.a.
Liansstyrelsen/projektledaren samt Arbetslivsinstitutet och FoU-Centrum S6derhamn. Denna
rapport skiljer sig fran den ovannimnda frimst genom en viss utvidgning av inledande och
avslutande teoridiskussion.

Utvirderingen/forskningsrapporten dr granskad av bl.a. Lennart Svensson, adjungerad
professor vid LinkOpings universitet, verksam vid Arbetslivsinstitutet och forskningsansvarig
vid FoU-Centrum Soderhamn samt Hanna Westberg docent vid Stockholms universitet och
verksam samt bitrddande chef vid enheten Forskning om utvecklingsprocesser vid
Arbetslivsinstitutet.

%

Att ha fatt fortroendet att folja GenuX-projektet har inneburit en mycket léirorik, krdvande och
intressant process. Jag vill hirmed framfora ett mycket stort tack till Linsstyrelsen Gdavleborg
- framforallt till samtliga som har varit delaktiga och som har "sldppt in" mig och delat med
sig av sin tid och kunskap.

Mars 2004, Ursula Hard? - ursula.hard @arbetslivsinstitutet.se

'www.x Ist.se under Jimstilldhet - titel: " Det tar bara lite lingre tid #n jag trodde’ Jamstilldhetsprocesser i

organisationsutveckling En utvirdering av Jamstilldhetsprojektet GenuX ’Organisationsutveckling med ett
jamstélldhetsperspektiv pa Lénsstyrelsen i Gévleborgs lin” under dren 2002-2003”

* Doktorand vid enheten Forskning om utvecklingsprocesser vid Arbetslivsinstitutet och Ekonomisk historiska
institutionen vid Stockholms universitet samt forskningsverksam vid FoU-Centrum S6derhamn.
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FORORD AV PROJEKTLEDAREN

”...Det tar bara lite lingre tid dn jag trodde...”

Ja, det blev titeln till den slutrapport som beskriver hur det gick till nir man pa allvar
bestdmde sig for att integrera jamstilldhet pa Lansstyrelsen i Gdavleborgs ldn.

Aldrig finns det sd manga asikter, grundade pa vérderingar och attityder som nér man
diskuterar jamstdlldhet. Aldrig har jag stott pa sa mycket aktivt, passivt, medvetet och
omedvetet motstand som da jag jobbat med jamstilldhet.

Jamstilldhet ror och beror oss alla ménniskor pa ett eller annat sitt. Vad vi maste ldra oss
att forsta ar att detta omrade for det forsta dr ett kunskapsomrade och for det andra, att vad
som giller for mig och dig som enskild individ inte alltid 4r det vésentligaste. Det viktigaste
ar att ldra sig se och forsta de generella monster och handlingar gentemot vara medménniskor
som leder till diskriminering av det ena eller andra konet och att forsoka motverka dessa.

Var ambition med GenuX har varit att forst skapa en stabil och god grund inom
Linsstyrelsen vad géller medarbetarnas vil och ve inom jdmstilldhetsomradet for att sedan
lyfta fragan dnnu en bit och se till att vi som myndighet i alla sammanhang har en
jamstilldhetsaspekt i vart utatriktade arbete. Ambitionen och pengarna rickte till den forsta
delen men den andra delen aterstar fortfarande.

Det finns dock ingen anledning att misstrosta! Narmare 50 personer fran Lénsstyrelsen
Givleborg har lagt ned minst 10 timmar vardera och egentligen mycket, mycket mera pa att
lara sig vad jamstilldhet dr och hur vi kan bli dnnu béttre pa att férhalla oss till varandra som
min och kvinnor. Dessutom har det nog inte undgatt nagon pa hela Linsstyrelsen vad GenuX
handlat om och att jamstélldhet 4r ett kunskaps- och verksamhetsomrade som vi alla har ett
ansvar for. Efter att GenuX nu dr avslutat och avrapporterat skall vi fortsitta vart arbete med
att se till att vi blir en myndighet som tar vart ansvar for jamstilldhetsfragorna genom att
lagga fokus pa vart utatriktade arbete.

Skillnaden dr att nu gor vi det utifran starka direktiv fran regeringen via regleringsbrevet
inom det ordinarie arbetet. For mig innebir det att jag natt mitt mal, min drom var att fragan
skulle visa sig vara sa viktig att man efter projekttiden skulle féra in den i det ordinarie
arbetet, vilket vl dr alla projektledares drom. Nu dr det ju tyvérr inte GenuX projektets
fortjanst men det spelar ingen roll! Det viktigaste for mig &r att det jag kdmpat for blir
verklighet. Det kinns skont att fa stod for sitt arbete och det kdnns viktigt att alla de som lagt
sa mycket extra tid for GenuX vet att det aldrig varit bortkastad tid!

Lansstyrelsen Givleborg har fatt en jamstdlldhetsplan grundad av medarbetarna pa ett
alldeles unikt sitt. Lansstyrelsen har dven fatt ett stort antal medarbetare med goda kunskaper
inom ett av de allra svaraste omradena att tackla, jimstilldhetsomradet.

Det innebdr att vi tillsammans har skapat en god grund for att ga vidare i
jamstélldhetsarbetet pa Lansstyrelsen i Gévleborgs ldn.

Utan en generds ldnsledning, ett stort antal oerhort duktiga och ambitiosa medarbetare, en
skicklig utvirderare och Utvecklingsradet hade detta projekt aldrig blivit sa lyckat!

Ett stort tack till er alla!

December 2003, Carina Lofgren, Projektledare for GenuX
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UPPLAGGET AV UTVARDERINGEN

Inledningsvis presenteras nagra reflektioner och erfarenheter som jag som utvirdarare

har gjort av processutvirderingsansatsen, dess for- och nackdelar.

Sedan foljer en sammanfattning av utvirderingen.

Efter sammanfattningen gors en presentation av framvéixten av GenuX-projektet.
Hiar diskuteras framvixten kort utifran ldnsstyrelsens uppdrag, regeringens
jamstilldhetspolitik bl.a. de nationella jamstélldhetsmalen och
jamstilldhetsintegrering/gender mainstreaming i relation till sdrskilda atgirder.
Framvixten diskuteras ocksa utifrain  Utvecklingsradets utbildning till
"jamstélldhetsagenter" och den kartliggning pa Linsstyrelsen som foregick GenuX.
Syfte, mal och fragor presenteras, vilka aterfinns i projektplanen for GenuX.
Projektledarens, Styrgruppens och de sex Arbetsgruppernas uppgifter redogors for.
Utviarderingsuppdraget samt syfte med processutvirdering tillsammans med
sekretess diskuteras och det overgripande materialet presenteras.

Direfter foljer nagra teoretiska utgangspunkter.
Teoriférankringar som diskuteras wutgar fran forskning om: utvérderingar,
forandringsarbete, projekt, lirande och organisatoriskt jimstédlldhetsarbete. Forutom
inom den sistndmnda gors hér inga direkta kopplingar till sjdlva GenuX-projektet.

Hirpa presenteras Fas I utifran materialet som har samlats in genom att f6lja

processen under GenuX-projektet. Det bearbetade materialet r6r de fre

Arbetsgrupperna — kompetensutveckling, sjukfranvaro, lonesdttning samt Styrgruppen

och Projektledaren.

Materialet presenteras utifran olika teman/omraden med underteman/rubriker. For att
de delaktigas uppfattningar i mojligaste man ska framkomma presenteras flera citat.
Dirpa presenteras Fas 2 utifran det bearbetade materialet fran de tre nya
Arbetsgrupperna — rekrytering, arbetsforhdllande/arbetsmiljo, lon/anstdllningsvillkor

samt fran Styrgruppen och Projektledaren.
Materialet presenteras utifran olika teman/omraden med underteman/rubriker. For att
de delaktigas uppfattningar i mojligaste man ska framkomma presenteras flera citat.
Sen kommer slutdiskussion.
Analys gors utifran det insamlade och presenterade materialet under Fas 1 och Fas 2
tillsammans med vissa "bakgrundskopplingar" till de teoretiska utgangspunkterna.
Efterfoljande &r bilagor.
Den ena presenterar de jamstédlldhetsaktiviteter som skett under GenuX-projektet.
Den andra presenterar de nationella jamstélldhetsmalen som lag som bas vid starten.
Nist sist ligger material- och litteraturforteckning.
Hir redogors for vilka enkiter och intervjuer som gjorts. Hér presenteras ocksa
delar/exempel (men inte allt) fran materialet som rér GenuX-projektet, som
exempelvis regeringsdirektiv, projektplaner, styrgruppsprotokoll m.m. Litteratur
presenteras ocksa.
Allra sist aterfinns ett sammandrag av utvirderingen pa en sida.
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FOR- OCH NACKDELAR MED PROCESSUTVARDERINGSANSATSEN

En av fordelarna med en deltagande utvirdering dr mojligheten att folja processen, atminstone
delar, vilket ger okad forstaelse for och kunskap om vad som sker och varfor. Det ger ocksa
kortare informationsvégar, vilket har gjort att det har varit littare for mig att ge aterkoppling
till framforallt projektledaren, men dven till personalchefen, om tankar, idéer och 6nskemal
som har kommit fran arbetsgrupperna. Det har inneburit att gjorda erfarenheter har kunnat
formedlas under projektets gang och pa sa sitt komma till nytta i ett tidigare stadium &n vad
en utvirdering kan bidra med som enbart sker efter att ett projekt har avslutats.

Det har ocksa funnits en stor fordel for mig som utvérderare, da bl.a. projektledaren bistatt
med information och kunskap som har varit till stor nytta och anvidndning. Sammantaget har
delgivande av erfarenhet och kunskap bidragit till 6kade mojligheter till ldrande och
gemensam kunskapsbildning, vilket har varit av betydelse.

En risk aterfinns ddremot i det faktum att jag som utvérderare har "samarbetat" med i det
hir fallet framfo6rallt projektledaren, varfér det kan vara savil svarare att framfora den
negativa kritik som framkommit som att i tillrdcklig stor utstrickning framféra den positiva
kritik som ocksa framkommit. Det kan ddrmed bli svarare att synliggéra projektledarens roll
pa ett bra och rittvist sitt. Trots denna risk ser jag att fordelarna klart 6verviger nackdelarna.
Utan mojligheten att folja processen hade jag i mycket storre utstriackning fatt forlita mig till
enbart olika former av dokument, enkitsvar och intervjuer. Nu har jag istillet fatt kontinuerlig
kunskap, inte minst genom att jag har vistats pa Lénsstyrelsen vid ett flertal tillfdllen. Det har
givit mig en form av "kédnsla" for den radande miljon/"kulturen" och det har ocksa givit mig
en mojlighet att se och tréffa de inblandade vid deras arbetsplats.

Ytterligare en risk med den mer deltagande/f6ljande utvirderingsansatsen skulle kunna
vara att utvirderaren kan stdra processen och dven uppfattas som “kontrollant” istillet for
stod. Det har daremot framkommit att exempelvis intervjuerna ha uppfattats som positiva och
for mig personligen som utvirderare har de utgjort ett bra tillfille att fa lira mer om sjilva
processen och om det arbete som grupperna har gjort. Att kunna delta vid arbets- och
styrgruppstraffar samt utbildnings- och seminarietillfillen tillsammans med intervjuerna och
de kontinuerliga samtalen/diskussioner med samtliga inblandade, inte minst projektledaren,
har ocksa underlittat bearbetningen av materialet.

Sammantaget har den deltagande processutvirderingen inneburit en méjlighet att fa 6kad
kunskap om och forstaelse for ett organisatoriskt jamstéilldhetsarbete — dess mdojligheter och
hinder.
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SAMMANFATTNING

Foreliggande utvirderings/forskningsrapport behandlar ett jimstidlldhetsprojekt som initierats
av och pagatt inom Ldnsstyrelsen i Gdvleborgs ldn mars 2002 — augusti 2003, och som
bendmns GenuX - "Organisationsutveckling med ett jdamstdilldhetsperspektiv vid
Ldnsstyrelsen i Gdavleborgs lin". Projektet innefattar tva delar — Fas 1 och Fas 2 — som
fokuserar det interna jimstilldhetsarbetet, vilket ska ligga till grund for det fortsatta interna
men ocksa det fortsatta externa jamstélldhetsarbetet. Min roll som utvirderande forskare har
varit att folja processen.

Linsstyrelsen® ér en statlig myndighet som &terfinns i samtliga lin, vars uppgift ir att se till
att den forda nationella regeringspolitiken fir genomslag i linet.* Regeringsuppdraget som
lansstyrelsen har nér det giller jamstilldhet &r att ett jamstédlldhetsperspektiv skall genomsyra
all verksamhet. Det giller savil inom den egna verksamheten (internt) som inom de olika
sakomraden som lidnsstyrelsen dr ansvarig for (externt).

For att det externa arbetet pa ldnsstyrelsen ska kunna genomsyras av ett
jamstélldhetsperspektiv krdvs kunskap hur ett sadant ska kunna anldggas pa de olika
sakomradena, men det krdvs ocksa att ldnsstyrelsens medarbetare uppfattar sin egen
arbetsplats som jamstdlld - alltsd det interna arbetet. Den interna och den externa
verksamheten dr med andra ord inte atskilda fran varandra.

Ovanstaende genomgang utgor en del av bakgrunden till att en kartldggning av jamstélldheten
pa Linsstyrelsen Givleborg gjordes varen 2001. Utifran resultatet och efter forankring hos
ledningsgruppen och personalorganisationerna togs beslutet att starta ett genomgripande
jamstilldhetsarbete vid Lansstyrelsen i Gdvleborgs ldn, vilket var tdnkt att berora samtliga,
nidstan 200 anstillda.

Inledningsvis valde Linsstyrelsen att arbeta utifran projektform, vilket syftade till att
paskynda arbetet med att integrera ett jimstilldhetsperspektiv inom Linsstyrelsens ordinarie
verksamhet. GenuX-projektet har bestatt av projektledare (1), styrgrupp (9 st) och sex
arbetsgrupper (30 st). Initialt var GenuX-projektet uppdelat i tre faser. De tva forsta faserna
skulle alltsa fokusera det interna jamstilldhetsarbetet, bl.a. framtagande av obligatorisk
jamstélldhetsplan.

Den tredje fasen skulle fokusera det externa jamstdlldhetsarbetet - den utatriktade
verksamheten mot allménhet, niringsliv, organisationer, kommuner och andra myndigheter
m.fl. Landshovding, ldnsrad och chefer skulle ga jamstélldhetsutbildning. Dessa dr i sin tur
ansvariga for att medarbetarna far sadan kunskap att de kan utfora sina arbets/sakuppgifter
utifran ett jamstélldhetsperspektiv. Utifran information om kommande regeringsdirektiv och
regleringsbrev, vilka ligger i linje med den i GenuX-projektet planerade tredje fasen, togs

3 "Linsstyrelsen" syftar i foreliggande text vanligtvis pa Linsstyrelsen Givleborg (Linsstyrelsen i Givleborgs
ldn) — dven om det inte alltid dr utskrivet, men ibland syftar det pa ldnsstyrelsen som myndighet — alltsa i mer
generella termer. Forhoppningsvis framgar det av sammanhanget vilket som asyftas.

*1 vissa lidn aterfinns dven Regionforbund.
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beslut av projektledaren och styrgruppen att avsluta GenuX-projektet efter de tva forsta
faserna. Detta skedde ocksa i slutet av augusti 2003. Arbetet med att anligga ett
jamstilldhetsperspektiv pa Lénsstyrelsen Gidvleborgs externa verksamhet, och att fortsitta
med det paborjade interna arbetet, ska istillet genomf6ras inom det ordinarie arbetet och med
medel fran verksamhetens ordinarie budget.

Det arbete som har skett inom ramen for GenuX-projektet — Fas 1 och Fas 2 - har ddrmed
behandlat det interna personaladministrativa arbetet ur ett jamstélldhetsperspektiv. En viktig
forutséttning har varit den namnda kartliggningen som gjordes, dér olika problemomraden
identifierades och utifrain dessa skapades tre arbetsgrupper under Fas 1 -
kompetensutveckling, sjukfranvaro och lonesdittning. Utifran omraden i jamstilldhetslagen
skapades tre nya arbetsgrupper under Fas 2 — rekrytering, arbetsforhallande/arbetsmiljo,
lon/anstdllningsvillkor. Dessa arbetsgrupper har pa olika sitt arbetet konkret med de
definierade omradena.

Nedan presenteras ndagra kort sammanfattande erfarenheter. 1 Slutdiskussion lyfts diremot
utforligare @n hér ett antal viktiga faktorer som framkommit under processen samt vid
implementeringen av GenuX-projektets arbete. Dir presenteras dven viktiga erfarenheter och
resultat, tillsammans med viss teorikoppling over ytterligare mojlighet till ldrande. 1
slutdiskussionen diskuteras ocksa, trots att detta dr en processutvirdering och inte en
malutvirdering, bl.a. om och hur GenuX-projektet uppnatt syfte och mal m.m.

En god forutsittning for GenuX-projektet har varit den breda samverkan som skett mellan
ledning, personalorganisationer, styrgrupp, projektledare och medarbetare fran olika enheter,
vilka har deltagit i respektive arbetsgrupp. Det finns ddremot olika uppfattningar om det
faktiska stodet fran framforallt ledningens och chefernas sida, men dven gillande stodet fran
medarbetarna. GenuX-projektet och diarmed de delaktiga har generellt sett uttryckt att de har
mott motstand av olika slag, savil fran chefer som medarbetare. Detta dr nagot som inte minst
uttrycks fran arbetsgrupperna. Det visar att det inte rdcker med att arbetet sker "underifran"
(bottom-up) av medarbetarna utan det behovs ocksa ett tydligt och aktivt stod "uppifran” (top-
down). I sin tur pekar det pa vikten av i forsta hand ledningens/chefernas stod for att
sanktionera och for att ge jamstélldhetsarbetet legitimitet samt se till att jamstidlldhetsarbete
ses som en merit for dem som deltagit. Men dven medarbetarnas intresse och stdod &r av
betydelse, samt olika mojligheter att synliggora, sprida och forankra gjorda erfarenheter.

Nira forknippat med motstand aterfinns tidsbrist som har varit ett mycket konkret problem
under GenuX-projektet. Deltagarna i arbetsgrupperna ger uttryck for att de har hamnat i
"klam" mellan GenuX-projektet och det som definieras som ordinarie arbete. Att i
verksamhetsplanen planera in och avsitta resurser bl.a. 1 form av tid blir dirmed mycket
visentligt. Samtidigt har det visat sig att det inte alltid &r tillrdckligt att det aterfinns i ett
dokument (VP-planen), om det inte samtidigt efterlevs rent praktiskt pa enheterna. Om igen &r
det viktigt att ledningen/cheferna dels sanktionerar och stodjer jamstélldhetsarbetet, oavsett
detta sker i projektform eller ej, dels att de konkret avsitter olika former av resurser, som bl.a.
just tid. Risken &r annars att det kan leda till "forandringstrotthet” hos de inblandade.
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Samtliga arbetsgrupper har gjort ett mycket gediget arbete. Deras arbete har utmynnat i nya
uppgifter/kunskaper som &r av betydelse for Linsstyrelsens framtida jimstédlldhetsarbete och
ar ddrmed #ven till nytta for personalavdelningen. Viss metodutveckling har ocksa skett,
vilken bl.a. har lett fram till forslag gillande t.ex. nya rutiner for rapportering av tid och
kompetensutveckling, ddr det uppmirksammats att den sistnimnda inte dr konsuppdelad.
Likasa har en konsmedveten och djupgaende lonekartliggning gjorts pa en av enheterna.
Dirutover har arbetsgruppernas arbete resulterat i framtagandet av en jamstilldhetspolicy och
en genomgripande jamstélldhetsplan for Lansstyrelsen 1 Géavleborgs léan.

Genom olika utbildnings- och seminarietillfdllen har samtliga medarbetare givits mojlighet att
ta del av olika jamstilldhetsfragor/diskussioner. GenuX-projektets arbete har dven natt ut till
ovriga medarbetare pa Linsstyrelsen genom bl.a. att arbetsgrupperna vid olika tillfdllen har
redovisat sitt arbete. Dessa tillfidllen har varit mycket betydelsefulla. Resultatet av GenuX-
arbetet, forutom bl.a. det som ndmns ovan som exempelvis framtagandet av en
jamstélldhetsplan, har varit att flera har kunskap om jamstilldhet och jamstélldhetsfragor samt
att jamstilldhet 6verlag har diskuterats mer under och efter GenuX-projektet.

Aven om det har funnits ett antal utbildnings- och seminarietillfillen for samtliga medarbetare
ar en av erfarenheterna att det hade varit en férdel om ledning och samtliga chefer (inte bara
de som har deltagit i GenuX-projektet) hade gatt jamstidlldhetsutbildning fore arbetsgrupperna
i Fas 1 och Fas?2 paborjade sitt arbete. Detta hade med storsta sannolikhet givit
jamstélldhetsarbetet och GenuX-projektet storre legitimitet och en storre forstaelse for de
inblandades arbetssituation.

Liansstyrelsen i Gédvleborgs ldn har i bred samverkan mellan ledning, personalorganisationer
och medarbetare initierat ett gediget och i manga stycken mycket djupgaende processarbete
med att utifran olika utbildnings- och kunskapsspridningsinsatser inte bara kartligga och
definiera jamstilldhetsproblem utan dven att arbeta konkret och aktivt med dessa. Det innebér
att inte bara en medvetandehojning och ett attitydsforandringsarbete har pabdrjats utan dven
utvecklande av metoder och ett visst implementeringsarbete har ocksa inletts. Detta skiljer sig
fran manga jamstilldhetsprojekt, som ofta inte kommer lingre én till kartliggning. Utifran
detta maste GenuX-projektet ses som ett relativt "innovativt" projekt.

Jamstilldhetsarbetet gar nu in i en ny fas, fran att ha bedrivits i projektform — sirskilda
atgiarder — for att paskynda jamstdlldhetsarbetet, till att fortsdttningsvis bedrivas inom
ordinarie verksamhet — gender mainstreaming/jimstédlldhetsintegrering. Idag &dr cheferna
ansvariga for att ett jimstélldhetsperspektiv aterfinns pa de olika sakomradena, vilket ocksa
innebér att de maste se till att kunskap dven nar ovriga medarbetare. Det blir nu ledningens
ansvar och uppgift att sidkerstdlla att det gjorda arbetet tas tillvara och att
jamstilldhetsprocessen fortsédtter, men tillsammans med personalorganisationerna och
medarbetarna. For att inte riskera att jamstidlldhetsfragorna framover “integreras bort” utan
istdllet blir en del av Linsstyrelsens interna och externa verksamhet maste gjorda
erfarenheter/kunskaper lankas samman med framtida utvecklingsarbete.
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FRAMVAXTEN AV GENUX-PROJEKTETS

Lansstyrelsens uppdrag

Lansstyrelsen dr en statlig myndighet, vars uppgift bl.a. bestar i att se till att den nationellt
forda regeringspolitiken inom viktiga omraden far genomslag i ldnet och att lyssna till
tillstandet i ldnet och formedla dessa kunskaper till den nationella nivan — regeringen.

Det uppdrag som ldnsstyrelsen har fran regeringen gillande jamstilldhet uttrycks i
regleringsbrevet. Det framkommer dar att ett arbetssétt ska prioriteras som leder till att ett
jamstilldhetsperspektiv inforlivas i det 16pande arbetet och inom alla verksamhetsgrenar. Med
ett annat ord gender mainstreaming/jimstilldhetsintegrering.® Det innebir att i linsstyrelsens
verksamhet ska jimstidlldhetsaspekter vigas in dels inom den egna verksamheten, dels i bl.a.
beslut inom de olika sakomraden som ldnsstyrelsen dr ansvarig for.

De olika sakomradena beror ldnet, vilket innebér att ett av ldnsstyrelsens uppdrag
gentemot minniskor och verksamheter i ldnet, dr att medverka till att regeringens nationella
mal for jamstdlldhetspolitik far genomslag pa regional niva. Dirmed ingar de nationella
jamstilldhetsmalen’ under linsstyrelsens gemensamma verksamhetsmal. Kort innebir dessa
mal att kvinnor och mén ska ha samma mojligheter, rittigheter och skyldigheter.

For att det externa arbetet pa Linsstyrelsen ska fungera och de nationella malen ska fa
genomslag inom varje sakomrade kridvs kunskaper. Det forutsitter att de personer inom
Lénsstyrelsen som utat ska driva fragorna har kunskap om hur de utifran ett
jamstélldhetsperspektiv kan verka for att det egna/specifika sakomradet utvecklas.

En forutsittning for att det externa jamstilldhetsarbetet ska kunna fungera vél &r att det
interna jamstélldhetsarbetet gor det. Det innebir bl.a. att de anstéllda dven maste uppleva sin
egen arbetsplats som jamstdlld. En av utgangspunkterna for det interna arbetet dr den
jéimst'ailldhetsplan8 som Liénsstyrelsen utifran sitt arbetsgivaransvar har skyldighet att uppritta.

Utvecklingsradets utbildning "'Utvecklingsagenter for jimstilldhet'

En av upprinnelserna till GenuX-projektet kom da ldnsradet vid Linsstyrelsen Gévleborg -
Monica Robin Svensson, dverlimnade som en del i ledarskapsutbildning en inbjudan till Ake
Lindahl som var nytillsatt forsvarsdirektor. Utvecklingsradet’ stod for inbjudan, som handlade
om att erbjuda samtliga statliga myndigheter stod till "Myndighetsanpassad

> Foreliggande text bygger pa framforallt internt material fran Lénsstyrelsen samt frén bl.a. regering,
departement. Allt material kommer inte att presenteras i materialférteckningen, men déremot vissa exempel.

® Gender Mainstreaming/jimstilldhetsintegrering ses uttrycka ett strategiskt arbetssitt som innebir att flytta en
fraga fran en sidoordnad position till att inga i verksamhetens alla delar. Det innebér att jimstilldhetsarbetet ska
vara en del av det ordinarie politiska och verkstiillande arbetet pa alla nivaer och inom alla omraden.
Utvecklingsarbetet ska utforas av ordinarie personal och cheferna ansvarar for att sa sker i savil i mer
forvaltande uppgifter som utvecklingsarbete. Att regeringen foresprakar gender mainstreaming innebér dock inte
att sirskilda atgirder som syftar till att na jamstilldhet ska exkluderas. Utan vid behov, for att paskynda
jamstilldhetsprocesser, ses sérskilda atgirder (som exempelvis projekt) som nédvindiga (se dven teoridel for
utforligare diskussion).

’ De nationella jamstilldhetsmalen som foreligger infor starten av GenuX-projektet 4r fran &r 1994 och
presenteras mer utforligt under Bilagor.

® Arbetsgivare med 10 anstillda eller fler ir skyldiga att uppritta en jimstilldhetsplan, vilken bl.a. ska innehélla
en kartldggning av forekomsten av 16neskillnader mellan kvinnor och min och som ska revideras varje ar.

? Utvecklingsradet for den statliga sektorn ir en ideell forening. Syftet ir att stimulera partsgemensam utveckling
av verksamheten pa statliga arbetsplatser. I forsta hand stods partsgemensamt lokalt utvecklingsarbete.
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jamstilldhetsutveckling". Syftet var att mojliggora for effektivare anvindning av tillgdnglig
kompetens och strategin var att erbjuda myndigheterna utbildning till "Utvecklingsagenter for
jamstdlldhet". Tva personer, en man och en kvinna, fran tva olika myndigheter skulle arbeta i
par med utvecklingsprocessen pa en av myndigheterna och da med utgangspunkt fran den
specifika myndighetens forutsittningar. Varje myndighet fick darmed "forbinda sig" att efter
utbildningens slut avsitta resurser, bl.a. i form av tid, for att utveckla det interna
jamstélldhetsarbetet, dir alltsa erfarenhetsutbyte med nagon annan myndighet skulle ske.

En bakgrund till uppldgget av utbildningen var tidigare erfarenheter som visat hur viktigt
det dr, for att kunna genomftra fordndringar, att kompetensen finns inom den egna
organisationen. Detta for att man inte enbart ska behova forlita sig pa extern expertis samt for
att kunskapen ddarmed ska ha léttare for att "stanna kvar" inom organisationen.

Under utbildningen, som startade varen 2000 och som var utspridd under atta manader,
deltog dven Carina Lofgren fran Lansarbetsndmnden i Givleborgs lidn. Hon hade tidigare bl.a.
varit projektledare for ett gender mainstreaming projekt pa sin arbetsplats, vilket var en del av
en storre jamstidlldhetssatsning inom Arbetsmarknadsverket. Utifran syftet med utbildningen
och att Carina Lofgren hade tidigare erfarenhet att arbeta med intern jimstélldhetsutveckling,
ville Lansstyrelsen ta del av Lansarbetsnamndens erfarenheter. Detta mojliggjordes genom att
Carina Lofgren kunde lanas ut till Lansstyrelsen i Gévleborgs ldn.

Kartliggning av jimstilldheten pa Linsstyrelsen Gévleborg, projektmedelsansokan

Ake Lindahl och Carina Lofgren genomforde en kartliggning/forstudie av jamstilldheten pa
Liansstyrelsen, vilken syftade till att ge en bild av hur personalen uppfattade sin arbetssituation
utifran ett jamstilldhetsperspektiv. Detta kunde ske efter forankring hos ledningsgruppen och
inom CESAM - Centrala Samverkansgruppen (arena for samverkan mellan ldansledning och
personalorganisationerna). Arbetet var ocksa inplanerat i Lansstyrelsens jamstilldhetsplan for
ar 2001. Ekonomiskt stod for att utfora kartliggningen utgick fran Utvecklingsradet.

Slutsatserna fran inventeringen/kartliggningen visade att kunskaperna var daliga bland
medarbetarna géllande bl.a. Lénsstyrelsens uppdrag inom jamstélldhetsomradet. Det framkom
ocksa att det fanns stort behov att arbeta med jamstilldhetspolicyn och jamstélldhetsplanen
och att arbeta mer aktivt for att forbittra jamstidlldheten pa myndigheten. Den visade ocksa att
det fanns skillnader i I6ner, sjukfranvaro och kompetensutveckling som kanske kunde kopplas
till kon, varfor en fordjupad analys av dessa omraden borde ske.

Utifran resultaten framkom att en omfattande process borde startas for att
jamstilldhetsaspekterna skulle komma att beaktas internt, vilket i forlingningen dven borde
ge effekter pa Linsstyrelsens externa verksamhet. Det framkom att Lénsstyrelsen behdvde
gbra en uppbyggnad av teoretiska kunskaper som en nddvindighet for att skapa en okad
forstaelse for de osynliga strukturer som styr mins och kvinnors handlingar och de beslut som
tas, och dartill behovdes utveckling av metoder for att kvalitetssdkra jamstilldhetsarbetet.

Utifran kartldggningen utarbetades i samverkan med personalorganisationerna en ansokan,
som var forankrad inom Linsstyrelsens lednings/chefsgrupp och inom CESAM - Centrala
Samverkansgruppen. Ansokan om projektmedel stilldes till Utvecklingsradet hosten 2001 och
gillde ett utvecklingsprojekt inom jamstilldhetsomradet och var steg tva i den utveckling av
jamstilldhetsfragor pa Liansstyrelsen som hade paborjats i och med kartldggningen.
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Projektplaner for GenuX-projektet

Projektorganisation och projekttid

Anledningen till att arbeta 1 projektform motiveras 1 projektansokan av att projektets
arbetsorganisation skiljer sig fran den ordinarie linjeorganisationen och att projektet ar till for
att paskynda integreringen av ett jamstilldhetsperspektiv inom Linsstyrelsens ordinarie
verksambhet.

Ansokan om ekonomiskt stdd till projektverksamhet gick till Utvecklingsradet i oktober
2001. Fran denna framgar att Lansstyrelsen rdknar med stora egna insatser, framforallt genom
nedlagd arbetstid fran samtliga medarbetare men speciellt fran dem som ska inga i
arbetsgrupperna (blev sammanlagt 30 personer for Fas 1 och Fas 2) och i styrgruppen (9 st)
samt projektledare (1 st) - vars tjidnst dr ca 50%. Projektet ska utforas i partssamverkan och
med god spridning fran olika enheter och befattningar. Ansdkan beviljades i november 2001.

Som bas i ansokan 1ag bl.a. resultatet fran den gjorda kartldggningen och projektplanen for
det planerade jamstélldhetsprojektet GenuX fran oktober 2001. Det framgar dir att projektet
ursprungligen var tankt att paga mellan november 2001 och december 2002. Projektet skulle
innehalla tre faser, varav de tva forsta ber6r det interna jamstélldhetsarbetet och den tredje det
externa (Utvecklingsradet beviljar enbart pengar for det interna). Samtliga tre faser skulle vara
avslutade fore arets slut 2002. Projektet har ddremot kommit att forskjutas i tid vid ett antal
tillfallen, bl.a. for att astadkomma bittre forankring och resultat. I februari 2002 bad
Linsstyrelsen Utvecklingsradet om forlingning av projekttiden fran att projektet skulle
avrapporteras varen 2003 till istéllet siste december 2003. Forldingningen godkéandes.

Projektledaren fick information fran jamstdlldhetsenheten vid Regeringskansliet om ett
kommande regeringsdirektiv/regleringsbrev gillande bl.a. utbildning av ledningen. Detta
ligger i linje med planerna for Fas 3, varfor det utifran forslag fran projektledaren togs beslut i
styrgruppen att denna fas inte skulle genomféras inom GenuX-projektets ram. Istillet ska
detta arbete ske inom det ordinarie arbetet och med medel fran den ordinarie verksamheten.

Det innebiar att det ar enbart Fas 1 och Fas 2, vilka fokuserar det interna
jamstélldhetsarbetet inom Linsstyrelsen, som ingar i sjdlva GenuX-projektet. Fore arsskiftet
2002/2003 kom Fas 1 att sluta och Fas 2 kom att sluta den siste juni 2003 och hela GenuX-
projektet avslutades den siste augusti 2003, da jamstélldhetspolicy och jamstidlldhetsplan
overldmnades till ledningen och medarbetarna pa Linsstyrelsen i Gidvleborgs lin.

Syfte med GenuX-projektet

Utifran den ursprungliga projektplanen fran hosten 2001, vilken som framgatt ligger som
underlag till bl.a. ansokan om medel fran Utvecklingsradet, uttrycks syftet enligt foljande:

"Linsstyrelsen vill komma vidare i implementeringen av ett jimstédlldhetsperspektiv inom
den egna verksamheten. For att den nationella ambitionen om gender mainstreaming ska bli
en verklighet maste myndigheten ldgga extra stor vikt vid jamstdlldhetsfragorna under en
langre tid. Dérfor vill myndigheten 1 samverkan med personalorganisationerna genomfora ett
langsiktigt och genomgripande arbete....Vil utvecklade och anvindbara metoder for att
kvalitetssikra jamstédlldhetsarbetet kan eventuellt leda till att dven detta omrade certifieras vid
myndigheten."
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Liansstyrelsen vill bredda kunskapen om jamstélldhet, vilket bl.a. dr tiankt att ske genom
teoretisk och praktisk kunskap och arbete. I forlangningen dr det tinkt att det ska leda till
dndrat arbetssitt och fordndrade attityder. For att nd detta kriavs det bl.a. att kunskapen och
arbetet dr forankrat hos samtliga medarbetare och det blir viktigt att alla kdnner att de dger
problemet och dr villiga att ta ansvar for att arbeta med och genomfora forandringarna.

Mal med GenuX-projektet

I samma ursprungliga projektplan definieras dven malen med GenuX-projektet. Intressant att
notera dr att dessa, tillsammans med syftet och fragorna som utvirderingen ska besvara,
enbart nimns i den ursprungliga projektplanen. Dessa finns inte med som de forst presenterats
och inte heller fordndrade i de efterféljande reviderade projektplanerna.

I utvérderingshinseende 4r vanligtvis de uppsatta malen intressanta, varfor dessa
presenteras i detalj. Malen och maluppfyllelse kommer att diskuteras utforligare nedan under
teoriavsnittet om utvirderingar men ocksa i slutddiskussionen.

"Malet &r att ett jamstdlldhetsperspektiv skall genomsyra all verksamhet pa Lénsstyrelsen.
Alla handlingar och beslut som ror savil intern som extern verksamhet skall alltid beakta
konsperspektivet" (i Overgripande funktionsbeskrivning fran samma tid star det istillet
"...skall alltid beaktas ur ett jimstélldhetsperspektiv.")

"Malet #r ocksa att personalen ska ha en stabil kunskapsgrund och dér jamstélldhetsplanen
iar ett levande dokument som omfattas av alla anstillda. Den skall inte vara en
skrivbordsprodukt."

"Malet #r saledes en arbetsplats som genomsyras av jamstilldhet i hela organisationen och
som ddrmed 4r en attraktiv arbetsplats for bade kvinnor och mén."

"Mer konkret kan malen uttryckas att:

e kunskaper om jamstidlldhet och om behovet av att beakta jimstidlldhetsaspekterna i

Liansstyrelsens interna och externa verksamhet skall vara djupa och vil underbyggda

e i organisationen skall ha utarbetats en vil forankrad jimstédlldhetsplan samt en dito

jamstilldhetspolicy

e verktyg; metoder, checklistor m.m. som sikerstiller att jimstidlldhetsaspekter alltid

beaktas i verksamheten ska ha utarbetats

e att kunskaperna och metoderna for att kvalitetssidkra jamstélldhetsarbetet anvinds i

VP-processen infor ar 2003

Fragor som ska besvaras uppstillda i projektplanen

Enligt projektplan for "Jamstilldhetsprojekt 2002" fran hosten 2001 framgar att nagra av de

fragor som ska besvaras savil i utvdarderingen som i rapporten fran projektledaren &r bl.a.:

e vilka kunskaper om jamstélldhet, dels i relation till myndigheten dels rent allmént har
uppnatts?

e den jamstilldhetspolicy och de jamstélldhetsplaner som utarbetats, hur har de forankrats
och hur har de fordndrats i forhallande till motsvarande #dldre dokument?

e om verktyg for att kvalitetssikra det interna och externa jamstilldhetsarbetet tagits fram
och hur de i sa fall anvénds?

e om och hur arbetet paverkat VP-processen infor verksamhetsaret 2003?
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Projektledarens och styregruppens uppgifter

Carina Lofgren'® kom att bli projektledare for GenuX-projektet med 50%-ig tjinstgoring.
Nagra av projektledarens ansvarsomraden ar att driva/leda projektet enligt faststdllda mal,
riktlinjer och planer. Uppritta projektbeskrivning - tidsplan, projektorganisation och budget.
Ansvara for administration av projektet och informera inom och utom projektorganisationen.
Rapportera avvikelser fran planeringen till styrgruppen och foresla anpassningar.
Tillsammans med styrgruppen ska projektledaren leda arbetsgrupperna.

Styrgruppen ska fungera som "motor" och driva projektet och fungera som stodjande
funktion och "bollplank" till projektledaren samt ha en aktiv roll. De ska medverka i
utarbetande av projektbeskrivning och tillsammans med projektledaren utforma forslag och
dven leda arbetsgrupperna samt delta i avrapportering (CESAM, Chefsgruppen, Léansledning).

Projektledaren och Styrgruppen ska ga en tre dagars processutbildning och medverka vid
olika utbildnings- och seminarietillfillen m.m. Projektplanen kom att revideras, vilket bl.a.
ledde till att projektledarens och styrgruppens roller och ansvarsomraden fortydligades.

Arbetsgruppernas uppgift i Fas 1 och i Fas 2

Arbetsgruppernas uppgift dr bl.a. att de ska gora en fordjupad analys av de problemomraden
som identifierades vid jamstdlldhetskartliggningen som utférdes varen 2001.
Arbetsgrupperna ska ocksa uppritta en jimstilldhetsplan och jamstélldhetspolicy.

Under Fas 1 ska tre olika arbetsgrupper utifran ett fordjupat analysarbete studera
problemomradena: kompetensutveckling, sjukfranvaro och lonescttning. Arbetsgrupperna ska
dven utforma eventuella forandringsforslag.

Under Fas 2 ska tre nya arbetsgrupper uppritta en jamstidlldhetsplan och
jamstélldhetspolicy. Dessa utgar fran jamstilldhetslagens paragrafer/omraden 4-6, 7-9, 10 §§
JamL och arbetsgrupperna ar; rekrytering, arbetsforhallande/arbetsmiljo,
lon/anstdllningsvillkor. Under denna fas ska &dven metoder, checklistor etc. som
kvalitetssikrar det fortlopande jimstélldhetsarbetet tas fram.

Under respektive fas ska alltsa tre olika grupper bildas, en for varje analysomrade. Vikten
av vertikala grupper framfors, vilket innebér att det ska finnas inte bara personal fran de olika
enheterna pa Lénsstyrelsen utan det ska dven inga representanter fran chefsgruppen och fran
olika handldggarenivaer samt att ocksa personalorganisationerna ska vara representerade.

Samtliga arbetsgrupper ska delta i en tre dagars processutbildning med extern
processhandledning (Openleadership.com), dér syftet dr att se till att processer startas och att
dessa gar framat samt att grupperna fungerar. Arbetsgrupperna ska avsitta 10 arbetsdagar till
GenuX-projektet, vilket forutom eget arbete bl.a. ska innefatta deltagande vid
utbildningstillfallen savil for hela Lansstyrelsen som specifikt for de olika arbetsgrupperna,
som bl.a. frukostmoten och dialogseminarium samt studiebesok och handledning m.m. Dirtill
ska arbetsgrupperna avrapportera sitt arbete for 6vriga personal pa Lénsstyrelsen.

For samtliga anstdllda pa Linsstyrelsen ingar utbildning gillande bl.a. regeringens
nationella mal, ldnsstyrelsens uppdrag internt och externt, JimOs roll, utbildning kring kon
och genus, strukturer, historiska aspekter samt arbetsvérderingsverktyg i jamstélldhetsarbetet.

' Idag bl.a. Sakkunnig i jamstilldhet, det som tidigare benimndes Linsexpert i jamstilldhet/Jimstilldhetsexpert.
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Utvirderingsuppdraget — processutvirdering

Utviarderarens uppdrag och avrapportering

Uppdraget som extern utvérderare har framforallt formulerats muntligen fran projektledaren,
dér huvudfokus ska vara pa processen inom GenuX-projektet. Inriktningen kommer ocksa till
uttryck i den forsta projektplanen for hela projektet (Fas 1, 2 och 3) fran hosten 2001, vilken
legat som underlag vid ansokan om medel fran Utvecklingsradet: "Utvirderingen skall
genomforas av en extern utvirderare som foljer arbetet under projekttiden. Avsikten &dr att
gora tva delrapporter, en mindre efter ungefir halva tiden samt en mer omfattande i samband
med projektets avslut. Aven projektledaren skall avrapportera arbetet vid samma tidpunkter".
Aven i bla. reviderad projektplan frin hosten 2002 framkommer detta: "Utvirdering av
arbetet i fas tva kommer att genomféras av en extern utvirderare som foljer arbetet och
processerna i arbetsgrupperna och styrgruppen. Arbetet kan ske genom exempelvis intervjuer,
enkidter m.m. Resultatet av utvirderingen bor vara en rapport som fokuserar pa de ménskliga
processerna i arbetet med fas 2 och ej pa sjilva resultaten, det vill séga policyn och planen".

I och med att projekttiden har dndrats har d@ven avrapporteringarna skjutits pa. I april 2003
overlamnade jag en delutvirdering av Fas1. Denna slututvirdering behandlar Fas 1 och Fas 2.

Sekretess och utvirderarens roll

Vid svar pa enkiterna fanns det mojlighet att vara helt anonym, da det enbart behdvdes
uppges om personen var man eller kvinna och vilken grupp som personen deltagit i. Direfter
kunde enkiterna skickas som brev till min uppgivna adress som aterfanns pa enkdten.
Majoriteten valde dock att skicka det per e-post till mig. I diskussion med projektledaren och
ordforande bestimdes att jag inte dr skyldig att lamna ut enskildas svar till exv. Lansstyrelsen.
Enligt avtal har jag ritt att anvdnda det insamlade och bearbetade materialet samt denna
utvirderingstext i min framtida forskning, da géller anonymitet osv. enligt forskningspraxis.
Jag har ddarmed inte delgivit exempelvis projektledaren vem som sagt vad, men ddremot
har jag framfort positiv och negativ kritik som framkommit under projektets gang. Detta dr
ocksa syftet med en processutvirdering, att kunna fungera som ett bollplank. Det giller inte
bara jamstilldhetskunskap/fragor utan ocksa utifran det konkreta projektarbetet. Syftet &r att
informationen ska kunna bidra till fordndringar under projektets gang, vilket ocksa har skett.
Likasa har detta ytterligare mojliggjorts genom den form av "internutvirdering" som har skett
genom dialog mellan arbetsgrupperna och projektledaren och styrgruppen samt inom
styrgruppen och mellan styrgruppen och projektledaren samt dven vid handledningstillféllen.

Overgripande material

Materialet som utvirderingen baseras pa bestar bl.a. av enkiter med Oppna svar (4 olika),
djupintervjuer (9), telefonintervjuer (4), deltagande observationer fran flertalet utbildnings-
och seminarietillfillen, styrgruppsméten, arbetsgruppstriffar, aterkommande samtal med
framforallt projektledaren samt tryckt/otryckt material som projektplaner, regeringsdirektiv,
VP-plan, jamstélldhetspolicy/planer, protokoll fran styrgruppsméten, arbetsgruppernas arbete.
Detta refereras inte till konkret i texten, men exempel tas upp i materialférteckningen.
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TEORETISKA UTGANGSPUNKTER

Utviirderingar

Utvirderingar har inte sdllan olika syften eller avsikter. Av speciell vikt &r sjilva syftet med
utvirderingen fran bestillarens sida, om det finns en genuin 6nskan att fa process och resultat
belysta eller om det handlar om legitimerande bekréftelse (Vedung 1998).

Nagra menar att projekt har vissa formkrav. Det innebér att om projekt 6verhuvudtaget ska
kunna starta och om de ska fa legitimitet, fodras att dessa utvirderas (Meeuwisse 1996).
Andra menar att utvdrdera hur ett projektarbete har forflutit ses som ett bra sitt for en
organisation att kontinuerligt utveckla sitt projektkunnande (Wisén/Lindblom 1998).

Dessa tva synsitt maste inte nodviandigtvis sta i motsatsforhallande. Inte sillan finns krav
pa utvidrdering fore ett projekt bifalles, men detta behdver inte innebéra att den aktuella
organisationen eller bestillaren inte ocksa kan ha ett seriost intresse av att fa okad kunskap
om det aktuella projektets processer och resultat.

Ett sitt att beskriva idén bakom utvirderingar ir att se dessa som "framatsyftande
tillbakablickande". Utvidrderingar innehaller en noggrann bedomning eller vardering. I detta
ligger en ambition att forklara samt att syfta till larande och utveckling. Utvirderingar har
langsiktigt kunskapssyfte och ir tinkta att komma till nytta for framtida situationer. Hir finns
ett nidra sldktskap med forskningens ambitioner — forklarande, tillbakablickande,
problematiserande och ldrande. Vissa ser utviarderingar som enbart nagot som gors i efterhand
medan andra dven innefattar sjdlva processen. Inom den sistndamnda utgors utvirderingar av
noggranna bedomningar av savidl pagaende som avslutade verksamheter/aktiviteter
(Vedung 1998, Rombach/Sahlin-Andersson 1995).

Dessa tva sitt att se pa utvirderingar kan med andra ord beskrivas som:

1. att utvdrderaren stodjer och édr till hjilp genom att exempelvis vara "bollplank" nir det
giller att bidra med olika former av tankar, reflektioner och kunskap under ett "program"
eller exempelvis projekt (formativ utviirdering)

2. att utvdrderaren bedomer och virderar ett "program" eller exempelvis projekt som ska
ligga till underlag for beslut om kommande satsningar (summativ utvdirdering)

Skillnaden kan sédgas vara att inom den forsta har utvirderaren en nira arbetsrelation med den

eller de som &r inblandade och ansvariga for projektet, exempelvis projektledare och

arbetsgrupper. Intresset hir dr sjalva programmet eller projektet och hur detta har genomforts
eller med ett annat ord implementerats. Inom denna form av utvdrdering, som kontinuerligt
ska stodja det pagaende arbetet/projektet, foljer utvirderaren processen och genomférandet.

Inom den sistndmnda formen av utvdrdering betraktar utvdrderaren projektet som

véldefinierat och stabilt och ser sig som "objektiv" och "opaverkad". Dessa arbetssitt tycks

oforenliga, men det finns de som menar att dessa dnda gar att forena. Skillnaden i synsétt dr
att uppfattningen att de dr oférenliga hianger samman med att man da uppfattar att ett projekt
enbart kan ha en uppsittning mal. Synsittet att de dr forenliga utgar istillet fran att det kan

finnas olika mal bland olika grupper och att dessa inte alltid maste samga (Jerkedal 1990).
Man skiljer dven mellan olika former av utvérderingsanalys utifran de utvdrderingsfragor

som star i fokus. En vanlig analys dr maluppfyllelse, dér resultaten jamfors med de fran borjan

formulerade malen. Risker med denna typ av analys anses bl.a. vara att for ensidig fokus pa
forvintade resultat gor att det &r latt att forbise andra icke planerade effekter, vilka
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dven kallas for malfria/icke malrelaterade. Nir det géller mal som ér politiska kan det ocksa
uppsta problem, da dessa ofta kan vara oprecisa, inte sillan med mening, vilket kan savél
himma som frimja utfall. En ytterligare analysform, och som é&r speciellt intressant hir, &r
processanalysen. Hir syftar analysen till att beskriva, forklara och forsta det som sker under
tiden. Denna process kan betraktas utifran olika perspektiv — exempelvis de anstilldas eller
ledningens/beslutsfattarnas (Bastoe/Dahl 1996).

Vilken genomslagskraft ett utfall kan ha, oavsett analysperspektiv, beror ocksa pa den
historiska bakgrunden, nagot som tidigare utvirderingsforskning i stort har forsummat. Det dr
inte bara implementeringen eller insatsernas utformning som paverkar resultatet, utan dven
olika faktorer som kan vara verksamma i och under de processer som har lett fram till att
genomfora exempelvis ett visst forandringsarbete/projekt (Vedung 1998).

Sex delfaktorer som ses som sérskilt centrala &r:
eom inriktningen pa fordndringen anslot eller utgjorde ett brott mot tidigare ford "politik",
eom insatsen hade starkt stod och av vilka konstellationer/samverkanspartners,
eom fordandringen avsags bli stor eller liten,
eom insatsen dgnades liten eller betydande uppmirksambhet,
eom insatsen sags som seriost menad eller om det mer bestod av "symbolik",
eom olika intressenter pa olika "nivaer" deltog i insatsen utformning.

Dessa sex punkter ligger ndra hur tydligt den forda "politiken", fordndringen har uttryckts.
Oklarhet kan underlitta kreativitet, fraimja samverkan och ge "svingrum" for egna initiativ
men oklarhet kan ocksa utgora det motsatta och verka hammande (Vedung 1998).

Inom utvdrderingar och inte minst inom processutvirderingar betonas som nimnts
larandeaspekten. Diarmed blir utvéarderingar inte bara viktiga for att mita resultat utan dessa
ses ocksa som viktiga led i ldarandet under en fordndringsprocess. Pa detta sitt kan dven ett
meningsfullt resultatmedvetande nas. (Kronvall 1991).

Detta innebdr att en mer processliknande utvirdering kan fa betydelse for sjdlva
handelseforloppet och dirmed eventuellt dven leda till en viss korrigering under arbetets gang.
Genom att denna form av utvérdering sker i nuet kan den bli till ett led som &r till hjdlp i
genomforandet. Den kommer dirmed ocksa att kunna fungera pa sa sitt att den betonar det
som fokuseras i fordndringsprocessen. Utvirderingen tycks hdrmed bli ett medel for kognitiv
utveckling (Lundin/Soderholm 1995).

For att underlitta ldrande, men ocksa ur en etisk aspekt, dr det visentligt att de grupper
som berdrs av utvdrderingen har mojlighet att paverka den. Detta tydliggors utifran
antagandet att olika grupper atminstone i viss man kan ha olika mal och syften med, samt
forviantningar pa, det aktuella projektarbetet/forandringsprocessen. Det blir dirfor viktigt att
basera utvdrderingen pa dessa, istéllet for enbart de uppsatta malen. Likasa borde en mer
allsidig utvdrdering kunna nas om inte bara en utan flera parters intressen och uppfattningar
presenteras och aterspeglas. Detta borde ocksa leda till en hogre legitimitet bland de som
deltagit och bidragit till utvidrderingen och dirmed ocksa till mojligheten av en bittre
forankring och accepterande samt #dven till ett ldrande fran resultaten (Jerkedal 1990, se dven
Vedung 1998).

For att detta ska kunna ske kridvs det att det har tydliggjorts vad som over huvudtaget ar
mojligt for de utvirderade att paverka och darmed #dven vilka fordndringar som dr mojliga att
genomfora. Fokus hamnar didrmed inte bara pa resultaten i sig utan ocksa pa forutsittningarna
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for att uppna dessa. Att utvirderingen sker i dialogform underlittar att se denna mer som ett
medel att stimulera till processer och diskussioner om den aktuella fragan/problemet samt om
syften, mal och medel, @n att utvirderingen ska ses som en absolut test av sjdlva projektet
och/eller verksamheten/organisationen (Engwall 1995).

Andra menar att denna typ av utvirdering som ocksa bendmns interaktiv ansats/modell
inte alltid leder till ldrande och ansvar, da inte sa stora krav pa métningar fore och efter alltid
gors. Istillet kan dessa typer av utvirderingar vara himmande for en organisation eftersom de
ses som "ofarliga", dar beslutsfattare kan visa upp goda resultat istéllet for "misslyckande"
(Brunsson 1995, Rabo 1995).

Nir malet ddremot &r attitydforidndringar kan dessa vanligtvis inte utvirderas efter nagot
eller nagra ar, utan utslag syns forst efter t.ex. fem eller tio (Hagberg, Nyberg, Sundin 1995).

Oavsett vilken typ av utvdrdering som genomfors bygger den pa nagon form av relation
mellan de aktorer som pa nagot sitt dr inblandade i utvirderingen. Relationen far betydelse
for hur utvirderingen utvecklas men #ven relationen paverkas av utvirderingen. Aven om
vissa menar att det i utvdrderingstanken ligger ett misstroende eller upplevelse av hot, krivs
det trots allt framforallt en utvérderingssituation dar det finns ett fortroende mellan de
inblandade for att kunna genomfora en utvdrdering, atminstone om den ska ske pa ett
tillfredsstillande sétt (Rombach/Sahlin-Andersson 1995, Lundin/Soderholm 1995).

Som ndmndes inledningsvis finns det likhet mellan framforallt process eller interaktiv
utvirdering och forskning - speciellt den mer interaktiva forskningsansatsen. Syftet med
denna typ av forskning &r att den ska utgora ett form av stdd och utbyte 1 bigge riktningar, dér
bdagge parter bidrar med savil praktisk som teoretisk kunskap. Fokus ligger pa gemensam
kunskapsbildning. Kunskapen byggs upp i en vixelverkan genom utbyte av erfarenheter.
Detta ger mojlighet till att skapa vissa gemensamma forstaelse- och referenspunkter. Denna
form av samverkan och gemensam kunskapsbas ger unika mojligheter att gora analysarbetet
mer innehallsrikt, varierat, insiktsfullt och dven nyskapande (se bl.a. Svensson m.fl. 2002).

Forindringsarbete''

Forandringar och foridndringsprocesser ér inte alltid ldtta att initiera i organisationer, detta da
organisering till stor del handlar om kontinuitet och stabilitet istéllet for fordndring och
flexibilitet. Utifran detta anklagas ofta organisationer for att vara trogrorliga och ddrmed svara
och tidskrdvande att fordndra. Samtidigt dr en del av syftet med organisationer att de ska vara
trogrorliga, men det utesluter ddremot inte att det uppstar problem nir organisationer har svart
att anpassa sig till fordndrade omstidndigheter, savil externa som interna. Detta kallas ibland
for en adminstrativ paradox, att organisationer samtidigt soker stabilitet och flexibilitet. Det &r
ddremot viktigt att framhalla att troghet inte innebér att "saker" dr omdjliga att foréindra utan
tvirtemot fordndras organisationer stiandigt, samtidigt som de aldrig blir fardiga. Organisering
ses som en stindigt pagaende process, men dér olika aktdrer inom organisationen kan ha olika
uppfattningar och tolkningar om vad som pagir. Aven om organisationer forindras
kontinuerligt dr det trots allt inte ovanligt att organisationer forsoker "skydda" vissa centrala
delar fran anpassning till de rddande forvintningarna pa forandring, vilka kommer fran savil
omvérlden som internt inom organisationen (Ahrne/Hedstrom 1996).

"' Ibland, men inte alltid, gors en atskillnad mellan forindring och utveckling. Hir anvinder jag dem synonymt.
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Trots att organisationer forsoker skydda sig mot vissa fordndringar tar de inte sdllan till sig
olika ideologier och skapar olika normer, vilket leder till den aktuella organisationens
distinkta karaktar eller "kultur". Denna utvecklingsprocess kallas ibland for
institutionalisering. Det dr genom denna sociala process, som individer i en organisation
skapar en slags gemensam definition av den sociala verkligheten med mer eller mindre
informella regler och handlingssitt. Att organisationer inte sdllan anpassar sig till
institutionella regler ar inte enbart for att dessa tas for givna eller kanske betraktas som
normativt bindande utan ocksa for att en sadan form av anpassning till exempelvis yttre
institutionella krav belonas. En organisation som dr foljsam Okar sin legitimitet och forbéttrar
dirmed sina "Overlevnadsmojligheter". Hur i sin tur inomorganisatoriska rutiner/normer
institutionaliseras beror bl.a. pa hur formaliserad "rutinen" dr och hur linge en "uppgift" eller
struktur har funnits samt hur vil "inbdddad" den aktuella rutinen/uppgiften 4r 1 ett storre
monster. Fordndring pa ett hall inom organisationen kan, men behover inte, sprida och
fortplanta sig inom en annan del av organisationen (Johansson 1994).

Avgorande for att kunna sprida och implementera foridndring inom en organisation beror
bl.a. pa hur "tit" eller "16s" koppling det finns mellan syftet och malet med forindringen, den
formella strukturen som finns inom organisationen och det konkreta fordandringsarbete som
utfors. Ju losare koppling desto mindre paverkas den formella strukturen inom institutionellt
anpassade organisationer av de aktiviteter och det fordndringsarbete som utfors. Det innebér
exempelvis att personalen har stor handlingsfrihet i arbetet men samtidigt innebér det att det
oftast inte finns klara riktlinjer. Detta kan leda till att fokus hamnar pa formella krav och
mindre vikt dirmed ldggs pa den mer konkreta och operationella nivan av arbetet. Att satsa pa
exempelvis projekt for att hantera ett aktuellt samhéllsproblem visar savil internt som externt
att organisationen dr engagerad i fragan och tar problemet pa allvar, detta oavsett om de
aktuella forandringarna verkligen implementeras inom organisationen eller inte. Den formella
strukturen blir ddrmed viktig, oavsett om den paverkar det konkreta, operativa handlandet
eller inte (Levin 1996).

Upprittandet av olika idéer eller normer (institutioner) kan dirmed ocksa bli en kamp
mellan olika intressen, maktforhallanden och strategier, savil yttre mer strukturella som inre
mer aktorsinriktade (Johansson 1994).

Utifran detta kan man lite forenklat sdga att initiativ till férdndring kan komma savél fran
organisationens omgivning som inifran organisationen.

De drivkrafter som finns 1 omgivningen bidrar till att fordndringsinsatser initieras men det
ar de aktorsrelaterade drivkrafterna som i princip avgor vad fordandringen leder till (Karlsson
2003, se dven Nilsson 2003).

Trots att fordndringsprocesser kan vara svara att initiera, kan de komma att paborjas nir
exempelvis ett nytt problem eller intitiativ framtrider antingen genom yttre eller inre
paverkan eller bade och. Dessa problem eller fragor kan komma att presenteras av nagon eller
nagra parter inom eller #ven utanfor en organisation. Ett igangsittande av
fordndringsprocesser kan ocksa ske vid nagon form av utbildnings- eller utvecklingstillfille.
Det kan da framkomma att forhallanden som setts som sjdlvklara inte har varit gynsamma for
alla medarbetare. Diskussioner och medvetandegorande kan leda till att olika synsétt och
erfarenheter som tidigare har varit dolda kommer till ytan. Detta kan vara startpunkten for ett
forandrings- och utvecklingsarbete (Kronvall m.fl. 1991).
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Forandringsprocesser kan ddremot inte genomforas utan att det dven sker fordandringar i
samspelet i organisationen, vilket kan innebira att en fordndring av sittet att kommunicera
behovs eller att det behdvs skapas nya gemensamma normer. Eftersom fordndringsforlopp
ofta beskrivs som motsittningar mellan "gammalt" och "nytt" kan en fordndring aktivera en
tidigare fordandringskonflikt som finns "inkapslad" i organisationen eller med ett annat uttryck
som "sitter 1 viggarna". Det blir dirmed vésentligt och ibland dven nddvéndigt att undersoka
organisationens historia i samband med forandringar, detta for att komma vidare i det aktuella
forandringsarbetet (Kronvall m.fl. 1991).

For att na en varaktig fordndring kridvs det ocksa att medlemmarna i en organisation mots
over olika nivaer och pa gemensamma villkor. Det innebir att for att en fordndringsprocess
ska kunna betraktas utgd fran gynnsamma villkor, bor den startas som en form av
"forhandling" mellan initiativ uppifran och nerifran, eller med andra ord top-down och
bottom-up. For att villkoren ska kunna betraktas som riktigt gynnsamma krévs att infor en
fordndringsprocess inte bara arbetsgivaren men ocksa de fackliga organisationerna inom en
organisation &r delaktiga och att en partssamverkan sker. Savil arbetsgivare som de fackliga
organisationerna har kommit till insikt om att forankringen didremot maste ske genom de
anstédllda och dessa dven innefattas i partssamverkan (Kronvall m.fl. 1991).

Ett sétt att na battre forankring och kommunikation mellan olika grupper/intressenter inom
en organisation ar att samtliga kdnner sig delaktiga och ddrmed &dven tar ett kollektivt ansvar.
Ett eget ansvar for sitt arbete medfor en storre motivation till forandring och utveckling. Med
detta okade ansvar foljer ocksa vikten av erkdnnande och uppmérksamhet fran framforallt
ledningen till medarbetarna/arbetsgrupperna. Detta forstirker kidnslan av att de egna
anstrangningarna dr meningsfulla. Men det r trots allt viktigt att forsta att konflikter mellan
olika parter ofta dr en central ingrediens i utvecklings- och forindringsarbete. Aven om
onskan om utveckling och forbittring kan finnas hos samtliga parter grundas de inte sillan pa
atminstone i viss man olika uppfattningar. Darfor dr det viktigt att just olika nivaer i
organisationen samverkar, dven ndr det giller konflikthantering. Av vikt blir att skapa arenor
dér olika motsittningar som kan uppsta i ett fordndringsarbete mellan olika nivaer inom en
organisation kan bearbetas och hanteras. Det handlar om att skapa en situation som
underlittar dialogen mellan olika nivaer samt dkar kunskapen om och forstaelsen for dessas
olika forutsittningar och dirmed olika uppfattningar av hiandelser (Kronvall m.fl. 1991).

Forutsittningar att na framgang med fordndringsprocesser i organisationer har framforts
bero pa bl.a. att ha klara mal och visioner, att det bygger pa ett brett deltagande och att det
finns tid och utrymme for utvecklingsfragor samt att ledningen stddjer fordndringsarbetet
tillsammans med att organisationen har en kultur som frimjar ldrande. Nir det giller det
forsta pastaendet om vikten med tydliga mal finns det trots allt en viss motsittning i detta.
Istdllet kan oklara mal vara en katalysator for ett mer kreativt fordndringsarbete som dven ger
okad mojlighet till ldrande. Det ar viktigt att de personer som ska arbeta med att forverkliga
malen forstar och accepterar dem. Detta underldttas om personerna i fraga har fatt vara
delaktiga i att formulera och diskutera malen och relatera dessa till arbetsformer eller kanske
t.o.m. i viss man dven forindra mal och arbetsformer. For att fordndringsarbetet ska bli
langsiktigt krdvs ddremot att det inte enbart &r ett fatal personer som dr engagerade utan
istéllet forutsitts ett brett engagemang med hog delaktighet fran flertalet anstillda. Det dr
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viktigt att delaktigheten inte bara ror genomforandet av beslutade fordandringar utan dven
innefattar planerings- och beslutsprocesser som leder fram till fordandringar (Ellstrom 2001).

Att genomfora fordndringar innebdr, som namnts, inte sdllan att dven radande vérderingar
maste dndras. Detta kan vara smartsamt, varfor motstand ofta uppstar. Tid blir dirmed en
avgorande faktor. For att fa en varaktig och langsiktig eller med ett annat ord hallbar
fordandring och utveckling krivs det dirmed uthalliga processer (Wilhelmson/Ddds 2002).

En ytterligare central faktor ir alltsa ledningen och dess roll nir det giller att stodja
fordndrings- och utvecklingsprocesser pa olika sitt, bl.a. genom olika former av
resursmassiga prioriteringar som exempelvis tid. Med ledning avses hir inte bara ledning pa
olika nivaer inom en organisation utan #ven exempelvis projektledare. Ledningen har en
avgorande roll nér det giller savil substantiellt som symboliskt stod. Det géller exempelvis att
skapa foridndringstryck, stodja fordndringsarbetet, legitimera och dven bidra till en allmin
prioritering av fordndringsarbetet. Dartill dr det viktigt att ledningen skapar incitament for
deltagande och att fordndrings- och utvecklingsarbetet integreras i det ordinarie arbetet och att
det verkligen leder till patagliga resultat i den dagliga verksamheten. Forutom tillgang till tid
och ledningsstod dr det viktigt att det finns forum dér ett utbyte av erfarenheter och idéer kan
delas. Att det inte bara finns "eldsjdlar" som entusiasmerar utan att det dven finns
resurspersoner 1 form av exempelvis projektledare som har tid och kompetens att leda
forandringsarbetet dr viktigt. Detta kan ske genom bl.a. att folja upp fattade beslut och vara ett
stod samt vara en formedlande ldnk till den 6vergripande ledningen (Ellstrom 2001).

Projekt

Organisationsforiandringar genomfors ofta som projekt, inte séllan utifran att dessa pagar
parallellt med ordinarie verksamhet och ses ddrmed kunna sitta igang och paskynda olika
former av processer.

Vad som gor projekt sa komplexa ér att de dr beroende av faktorer som ligger utanfor det
egentliga projektet. Dessa faktorer kan komma fran savil externt som internt hall gédllande den
eller de organisationer som projektet berdr och de olika faktorerna kan fa centrala betydelser
for projektet (Briner m.fl. 1990/1998).

Idealt definieras projekt som nagot som dr en avgrinsad arbetsuppgift fran den ordinarie
verksamheten. Det ses som tids- och kostnadsbestimt med ett malinriktat/klart syfte att 16sa
en uppgift/problem som i sin tur ska leda till fordndring. Darutover ses det som en
engangsforeteelse och dirmed som nagot specifikt och unikt, vilket planeras, startas,
genomfors och avvecklas. En ideal definitionen for ett projekt dr saledes "en i tid och fran
ovrig verksamhet avgriansad arbetsuppgift som utfors under sérskilda arbetsformer och som
genom styrning av tilldelade resurser skall na ett bestimt mal" (Wisén/Lindblom 1998:16, se
aven bl.a. Ander/Karlsson 1989, Bastoe/Dahl 1996, Briner m.fl. 1990/1998).

Den ideala definitionen av ett projekt inom projektlitteraturen stimmer ddremot inte alltid
med verkligheten. Hiansyn maste tas till redan existerande strukturer, normer, virderingar,
regler och rutiner samt institutionella aspekter inom en organisation. Inte séllan dndras ocksa
forutsittningarna eftersom projektet under genomforandefasen utsitts for olika typer av
fordndringar. Det kan t.ex. gilla virdeforskjutningar hos uppdragsgivaren och fordandringar
inom den ordinarie organisationen som paverkar projektarbetet och didrmed far effekter for
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dess genomforande. For att underlitta projektarbetet dr det darfor vésentligt att det dr vl
forankrat bade uppat och nedat inom den aktuella organisationen. En bredare forankring
innebdr att det dr lidttare att enas om vad som skall och kan genomforas. Ett bredare
deltagande innebir att mal samt tids- och budgetramar for projektet littare kan konkretiseras
och didrmed dven lattare fordndras om det skulle bli nodvandigt (Wisén/Lindblom 1998).

Aven om projekt kan ses som en sirskild organisation utanfér den ordinarie
organisationen/verksamheten dr dessa alltsa beroende av varandra, inte minst eftersom de
personella resurserna #r "inlanade" fran den ordinarie verksamheten. Detta blir sérskilt
aktuellt om organisationen viljer att genomfora projektarbetet pa "deltid", vilket innebar att
projektmedarbetarna arbetar inom projektet parallellt med sitt ordinarie arbete. Detta leder
inte séllan till vissa problem och slitningar, da projektmedlemmarna ska hinna med och finnas
till hands inom savil projektet som det ordinarie arbetet. Men dven for projektledaren kan det
innebdra svarigheter eftersom dven projektledaren da vanligtvis ocksa har ett ordinarie arbete
att skota parallellt med projektarbetet. I och med att projektarbetet inte bedrivs pa heltid och
ddarmed inte dr helt klart avskiljt fran den ordinarie verksamheten kan projektet komma att
paverkas i hogre grad av olika typer av hindelser och forindringar som sker inom den
ordinarie verksamheten. Hindelser som varken projektledaren eller andra inom projektet kan
ha kontroll 6ver eller paverka. Denna typ av diskussion fors didremot sillan inom den
ordinarie projektledningslitteraturen (Engwall 1995).

Aven om det kan komma tryck fran bade den ordinarie verksamheten och omvirlden,
vilka projektledaren inte kan paverka, tillsammans med svarigheter som kan uppsta nir ett
projekt inte drivs pa heltid, finns det ocksa starka fordelar med detta arbetssitt. Projekt syftar
ofta till att nagon form av genomforande inom organisationen ir tinkt att ske och uppnas. Det
kan dédrfor vara en fordel att ha en projektledare som &r anstélld inom organisationen eftersom
denna oftast kinner ett storre ansvar for projektet dn en person/konsult som kommer utifran
och bara ska stanna under en kortare period. Det finns darmed storre mojligheter till att ett
mer genomgripande fordndringsarbete kan komma till stand och dir de gjorda kunskaperna
lattare kan spridas till den ordinarie verksamheten (Wisén/Lindblom 1998).

Det har framkommit att det ideala projektet i princip inte finns, vilket dr positivt da det
inte finns krav pa en enda modell. Men det kan trots allt vara betydelsefullt med exempelvis
en vil genomtinkt malformulering, vilket underlittar det fortsatta arbetet. Projektets mal ska
ange vad som skall beskrivas, forklaras, foreslas eller bedomas men trots detta bor malen inte
styras till ett forutbestdmt resultat, utan de ska istéllet fungera som stdd och végledning. Det
blir viktigt att skilja mellan ett mer overgripande/visionédrt mal som #r framtidsinriktat och
som innehaller ett 6nskvirt resultat, och mer operationella mal som specificerar vad man ska
gora som exempelvis beskriva, forklara, belysa osv. De sistnimnda ska helst vara métbara
utifran aspekten att de anger inom vilken tid som forbittringen ska vara genomford. Det finns
didremot dven en risk med att vara for specifik. Det kan ndmligen leda till att positiva bi- eller
sidoeffekter negligeras och att man forlorar den egentliga meningen med det dvergripande
malet och de grundldggande virderingarna, vilka ursprungligen lag till grund for den 6nskade
forandringen (Wisén/Lindblom 1998).

Andra viktiga faktorer &r tydlig rollférdelning inom projekt, dir det ocksa blir vésentligt
att identifiera uppdragsgivaren som en person och inte i termer av foretaget eller
myndigheten. Det kan innebédra att uppdragsgivaren exempelvis &r lednings- eller
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samverkansgruppen. Styrgruppens och projektledarens roller gentemot varandra dr viktiga.
Exempelvis anses styrgruppen besluta i storre projektadministrativa fragor som exempelvis
budget och tidsplaner samt foljer och stodjer projektarbetet, virderar och diskuterar de forslag
som projektgruppen/grupperna utarbetar och informerar uppdragsgivaren om projektets
resultat samt ansvarar for planering, styrning och uppfoljning av projektet. Projektledaren i
sin tur ses vara ansvarig for att projektet drivs och genomfors enligt faststdllda planer, leder
och samordnar arbetet inom projektet, svarar for kontakter, vidtar atgirder vid storningar,
rapporterar till styrgruppen och ansvarar for dokumentation samt ansvarar ekonomiskt och har
mojlighet att utnyttja de faststillda projektresurserna (Wisén/Lindblom 1998).

Som framkommit dr projekt inte, och behover inte heller vara, en ny och unik verksamhet
som &r tidsbegrinsad och avgrinsad fran 6vrig organisation. Projekt behover inte heller vara
vilplanerade med fasta, tydliga mal och inte heller alltid halla tids- och kostnadsramarna.
Utan istillet dr projekt ofta en del av nagot som tidigare har skett eller nagot som sker
parallellt. Inga hindelser sker helt oberoende av tidigare hindelseforlopp och dessa far ocksa
konsekvenser for framtiden. Det innebir att projektarbetet kommer att fa ett antal savil stora
eller sma som planerade eller oplanerade konsekvenser. Dessa kan bli betydligt mer
avgorande i forlingningen dn om projektet nar de ursprunliga malen eller haller sig inom de
forst uppsatta tids- och budgetramarna. Projekt hénger nira samman med vad som hinder
efter ett formellt avslut, hur arbetet som utmynnat ur projektet tas tillvara (Blomberg 1998).

Aven om det kan vara svért att alltid sirskilja vad som ses som "sanningar" och vad som
ska ses som myter nir det giller projekt, har nagra punkter trots allt framhallits som viktiga.
Nagra ytterligare dr exempelvis att projekt behover synliggoras inte bara externt utan dven
internt och inte bara i borjan utan under hela projektets gang. Detta for att uppmérksamma
savil de som kénner till projektet som de som inte gor det pa projektets existens, syfte och
fordelar samt for att detta inte ska falla i glomska. Att informera och synliggbra innebir att
projektet och dess medarbetare far den uppmirksamhet och erkinsla som behdvs och
fortjanas, dér savil projektledarens som de andra projektmedarbetarnas roller och delaktighet
4r betydelsefull. Aven nir projektet avslutas #r det viktigt att det synliggors, bl.a. nir det
giller att projektet avslutas ordentligt. Det kan exempelvis gilla sjdlva 6verlimnandet, dar det
kan vara en fordel att nagon eller nagra av projektmedlemmarna utfor detta. Det dr ocksa
viktigt att "fira" det formella avslutet av ett projekt. Men framforallt dr det visentligt att den
mottagande organisationen dr vil forberedd och utan problem kan ta vara pa det utforda
arbetet inom projektet och dirmed implementera och arbeta vidare med de aktuella fragorna
(Briner m.fl. 1990/1998).

Den 16pande verksamheten far ddrmed inte vara for dominerande varken under sjdlva
projektarbetet eller efter att "resultatet” gradvis har gatt in i ordinarie verksamhet. Detta kan
namligen forsvara och hamma utveckling och fornyelse. For att ett projekt ska ge bestaende
resultat krdvs ddrmed ett samspel och vixelverkan mellan de bada organisationsformerna -
projekt och ordinarie verksamhet (Svensson/von Otter 2000, Svensson m.fl. 2001) .

Nir ett projekt avslutas maste det alltsa finnas en form av beredskap for att ta vara pa de
gjorda erfarenheterna. Men for att implementeringen ska ske pa ett bra sitt rdcker det ddremot
inte att resultatet av projektet integreras in i1 den ordinarie verksamheten, om inte den
ordinarie verksamheten samtidigt dndras nér det giller radande normer och strukturer.
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Larande

Som framkom ovan syftar inte sillan savél projektarbete och fordndringsarbete som
utvérderingar till en breddning av kunskap och till ett kat ldrande.

Lirande kan ses som en process dir ny kunskap genom olika erfarenheter tillfors
individers redan existerande sitt att tinka, uppfatta och varsebli. Det dr daremot viktigt att
komma ihag att ny kunskap ddremot inte skapas ur "intet" utan den bygger alltid pa tidigare
kunskap och erfarenheter (Kolb 1984).

Vad som ses som viktiga faktorer &r bl.a. dialog/samtal och reflektion. Dialogen mojliggor
for individer att savidl medvetandegora kunskaper som de redan har men inte tidigare har
reflekterat 6ver som ifragasitta och reflektera 6ver kunskaper och antaganden som ter sig som
grundldggande. Diarmed ger dialogen tillsammans med en kritisk reflektion, som sker savil i
som efter tanke/handling, mojlighet for individer att utmana och forindra eller atminstone
modifiera sina tidigare uppfattningar, tankar och antaganden eller med andra ord "tanke-
/meningsstrukturer eller tankenitverk" (Ohlsson/Granberg 1998, Dixon 1994, Mezirow 1990,
Schon 1983, Do6s/Ohlsson 1999, Doos 1997).

Individers "tanke/meningsstrukturer/ndtverk" har storre mojlighet att fordndras om de
moter situationer, idéer och tankar som exempelvis dr ovanliga eller viktiga och som medfor
att de inblandade konfronteras med olika virderingar och perspektiv. Det innebir att det ofta
finns ett visst matt av spanning och nagot ovisst och problematiskt i reflektionen och darmed i
larandet. Men det idr trots allt forst da som verklig forstaelse kan skapas. Det #r dirmed
mojligt att erhalla ny kunskap med hjdlp av O6kad medvetenhet och tillsammans med
fordndring av individers tankesitt och uppfattning om "omvirlden", olika problem/fragor och
om sig sjdlva (Ohlsson/Granberg 1998, Gustavsson 1996, Antikainen m.fl. 1996).

For att kunna astadkomma en foréndring i en organisation riacker det ddremot inte med att
enskilda individer ldr. Det krdvs ocksa att det utvecklas en intern dialog diar de olika
individerna delger varandra sina olika "tanke/meningsstrukturer eller tankenétverk". Men inte
heller detta &r tillrdckligt utan det kravs ocksa att organisationen aktivt underlittar for att ett
gemensamt ldrande ska kunna ske. Det innebir att samtliga individer i organisationen maste
ha mojlighet att vara delaktiga (Dixon 1994).

Att na det ovan beskrivna kraver vad som kan kallas for ett organisationsldrande, dér
fokus hamnar inte bara pa de enskilda individerna var for sig utan dven att dessa ldr
tillsammans. Organisationsldrande ses som en fordndring av organisatoriskt beteende, dar
organisationen lir genom individers inverkan pa detta beteende. For att na en mer
genomgripande fordndring ricker det inte med att organisationen dndrar metoder eller mal.
Det ricker inte ens med att det leder till verksamhetsforindring nir det géller exempelvis
policies och strategier, utan det krdvs ocksa att de normer, virderingar, principer och
grundldggande antaganden och forestidllningar som finns inom en organisation fordndras. Det
sistndmnda dr mer tidskrdvande eftersom det ofta beror mer grundlaggande uppfattningar och
fragor i en organisation. Genom aktivt utvecklingsstod kan detta dock ske. Det krivs ddremot
att inte bara medarbetarna dr aktiva utan dven att ledningen tydliggor visioner och dven
engagerar sig i utbildningar och i det konkreta arbetet for att detta ska kunna ske
(Ohlsson/Granberg 1998, Ohlsson 1995).
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Att fordndra eller utveckla genom bl.a. organisationsldrande eller med ett annat ord
organisatoriskt larande och for att na vad som ibland kallas "det goda ldrandet", krivs det att
det finns olika aspekter pa lirandet. En aspekt giller lirande som sker med utgangspunkt i
redan givna mal, uppgifter eller metoder samt att dessa inte ifragasitts i nagon namnvérd
utstrackning. Det innebir att lirande ses som att tilldgna sig redan definierade kunskaper,
tankesitt och rutin- och handlingsmonster. Detta lirande, som bl.a. benimns anpassnings-
eller beméstringsldarande, ses som viktigt men inte tillrackligt om individerna ska "ta till sig"
det som ldrs och gora kunskapen till en form av personligt "dgande". For att ytterligare
utveckla sitt ldrande och hitta kreativa 16sningar krévs ett ifragasittande av det givna och
istillet formulera och prova nya tankesétt och handlingsmonster. I det sistnamnda blir inte
uppgiften i forsta hand att hitta en 16sning pa ett redan definierat problem utan istillet att forst
identifiera uppgiften eller problemet och dérefter hitta en tdnkbar 16sning. Detta forutsétter
ofta att existerande rutiner ifragasitts och omprovas samt att nya tillvigagangssitt utvecklas
och provas. Det maste finnas utrymme for detta s.k. utvecklingsinriktade arbete och ldrande,
annars ir risken att organisationens mer vardagliga och rutiniserade verksamhet tar dverhand.
Det krivs didremot en balans mellan rutin och reflektion samt mellan stabilitet och flexibilitet.
Om inte denna balans finns &r risken att det kan leda till "utvecklings/fordndringsstress" inom
en organisation. (Ellstrom 1992/1994, 1996, 2001).

Gynnsamma omstidndigheter for en arbetsgrupp att ldra &r alltsa att det finns en viss grad
av sjdlvstyrning, mojlighet att kunna bedoma resultatet av gruppens arbete relativt omgaende
och att det finns en Oppen kommunikation. Det kan dédremot finnas icke gynsamma
omstdndigheter parallellt, vilket kan leda till frustration under vad som kan kallas for
"mognadsfasen” i ldrandet. Detta kan leda till att tanken att ta till sig ny kunskap och prova
nya arbetssitt kan riskeras att overges. Det blir dirmed mycket viktigt vilka omstidndigheter
som finns for en viss inldrning. Inte minst betydelsefullt dr overordnades och ledningens
agerande. Erkdnnande och uppmérksamhet fran dessa forstirker kiinslan av att det arbete och
anstringningar som liggs ned dr meningsfulla. For att detta ska vara mojligt krivs en
fungerande kommunikation och dialog i alla "riktningar". Samverkan inom och mellan olika
grupper/intressenter, vilket ocksa kan vara andra arbetskamrater, blir dirmed betydelsefullt
for larandet (Kronvall m.fl. 1991).

Men ldrande innebidr inte alltid mojligheter att utvecklas personligen och fa okad
kompetens, utan lirande kan ocksa innebdra minskad motivation, passivisering och kan t.o.m.
leda till minskad kompetens. Exempelvis kan deltagande 1 ett fordndringsarbete leda till
minskat sjalvfortroende, motivation och kanske dven en reducerad vilja att delta i ytterligare
fordndringsarbete om de egna bidragen inte uppmérksammas, savél av arbetskamrater som av
ledningen. Denna form av negativt ldrande &r ofta oavsiktligt och ofta omedvetet men kan
alltsa fa allvarliga foljder (Ellstrom/Kock 1999).

Kunskaper maste darmed vara forankrade i ett socialt sammanhang och det blir darfor
viktigt att kunskapens giltighet bekriftas genom jamforelser med andra men ocksa genom att
mojlighet till samverkan med andra okar. Det intresse som en viss grupp har infor ett problem
har betydelse for om detta kommer att upplevas som intressant. Att tillhora en grupp dir det
finns intresse for arbetsuppgiften forstarker uthalligheten i ldarandeprocessen (Kronvall m.fl.
1991).
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Men enbart intresse for arbetsuppgiften riacker inte. Det finns ofta en férhoppning om att
grupper fungerar av sig sjdlva men istéllet behovs det ett medvetet arbetssitt for att na en bra
sammanhallning. Det kan handla om att klargora arbetets innehall, inriktning och uppgifter
och till detta krévs vissa strukturer och dven god kommunikation samt foérdelning av uppgifter
inom gruppen — detta for att gruppen ska ga framat. Dessa funktioner tillsammans bidrar till
gruppens identitet och "vi-kénsla" (Svedberg 1997).

"V-kidnslan" uppkommer alltsa inte enbart utifran att en grupp av ménniskor befinner sig i
en gemensam situation. For att det ska kunna bli en fungerande gruppsamverkan krivs det
bl.a. ocksa att relationerna dr jamlika. Det torde skapa ett tryggt och tillatande klimat dir
samtligas asikter och idéer kan komma fram. Detta #r en forutsittning for kreativt tinkande
och utveckling (Ronnby 1995).

En vil fungerande gruppsamverkan borde i sin tur fa positiva foljder for det aktuella
fordndringsarbetet, inte minst da gruppbeslut dr mycket effektivare som férdndringsstrategi dn
exempelvis "paverkansforsok" pa enskilda individer genom bl.a. information. Om
forandringsprocessen dr vil forankrad inom en grupp som &r dverens om att forsoka prova ett
nytt arbetssitt, att hitta nya 16sningar osv., okar ocksa viljan att sta ut med olika former av
hinder eller bakslag. Det innebér att inldrning och fordandring utgor ett komplicerat vixelspel
mellan & ena sidan den enskilda individens "forindring" och & andra sidan det sociala
samspelet mellan méinniskor i en grupp och/eller mellan olika grupper och ménniskor inom en
organisation (Kronvall m.fl. 1991).

Detta komplicerade vixelspel #r viktigt att uppmirksamma, inte minst da det kan
uppkomma "konflikter" mellan olika grupper eller grupperingar. Att skapa en "vi-kénsla"
genom gemenskap och solidaritet inom en grupp sker inte séllan genom att det finns en "dom-
grupp" att jaimfora och kontrastera mot. Denna grupp star for det avvikande och for
avsaknanden av den egna gruppens positiva egenskaper. Generellt ses detta forfarande som
viktigt for att skapa en positiv "vi-kdnsla" men om jamf6relsen far for stort utrymme kan det
dven leda till en negativ milj6 for ldrande (Svedberg 1997).

Kommunikation, oppenhet, delaktighet, medvetenhet och stod men dven tydligt stillda
forviantningar och krav inom en organisation blir dirmed oerhort vésentliga for att mojliggora
en konkret fordndring och ett organisatoriskt ldarande.

Insikt leder ddremot inte nodvindigtvis till handling. Det giller darfor att lyckas ta vara pa
de olika processerna samt det arbete, kunskap och ldarande som projektet och didrmed
forandringsarbetet genererar. Det giller ocksa att fora in eller med ett annat ord
integrera/implementera detta pa ett bra och uthalligt sitt i den ordinarie dagliga verksamheten.
For att detta ska lyckas krdvs det ddremot att dven de radande normerna och strukturerna
dndras. Det finns annars uppenbara risker att de nya erfarenheterna och kunskaperna inte
kommer att "fa plats" och didrmed istillet kan komma att forsvinna in i den ordinarie
verksamheten utan att sitta nagra avgorande spar. Resurser i form av personella, tid och
medel ses hdar som ytterligare viktiga faktorer, dér fordndringar i savdl mal som tids- och
budgetramar kan vara nddvindiga for att na ett varaktigt/hallbart resultat. Men om nagon reell
forandring ska kunna ske inom men dven utanfor organisationer handlar det trots allt i mycket
stor utstrickning om skiftande inflytande och intressen och darmed om maktprocesser snarare
an rationella beslutsprocesser. Detta dr viktiga erfarenheter, inte minst géllande olika former
av jamstilldhetsarbete och jamstélldhetsprojekt, vilket kommer att utvecklas nedan.
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Organisatoriskt jimstilldhetsarbete

Jamstilldhet som kunskapsomrade

Kunskap och fordandringar forstirker varandra. Ju snabbare forandringstakt desto storre
kunskap behdvs och samtidigt ju mer kunskap vi erhaller desto snabbare kan forandringar ske.
Viktiga delar for att en organisation kontinuerligt ska fordndra och utveckla sin verksamhet
och sitt arbetssitt #r, som namnts, bl.a. dialog och gemensam reflektion. Men ocksa
erfarenhets- och informationsspridning samt mojligheter att utifran stdllda krav forma
strategier for kollektiva handlingar inom organisationen. Det dr ddremot, som papekats,
viktigt att samtliga inom en organisation dr delaktiga pa olika sdtt. Darmed skulle den
kunskap som erhalls genom olika former av ldrande tillsammans med de kollektiva
handlingarna kunna leda till fordndringar av exempelvis kons/genusrelationer inom en
organisation (Dixon 1994).

Lirande ses ddremot ofta som nagot krivande eftersom det innebér att bli medveten om
sitt sitt att tinka och uppfatta "omvirlden". For att ta in ny kunskap krdvs det inte sillan
ocksa en fordndrad uppfattning om sitt synsétt och om sig sjélv. Ett kunskapsomrade som ofta
ses som savil krivande och utmanande for uppfattningen om sin omvirld och sig sjélv dr det
som ar i fokus i GenuX-projektet, i relation till organisationsfordndringar, ndmligen
jamstélldhets- och kons/genusfragor.

Politiskt/Statligt initierat jamstilldhetsarbete

Jamstilldhetsidealet

Ursprungligen har jamstilldhet och jamstilldhetsarbete setts handla om kvinnor och det som
bendmns/har bendmnts kvinnofragor, vilket har sin utgangspunkt i att kvinnor som grupp
generellt sett har missgynnats i samhéllet. Idag handlar jimstilldhet diremot i princip lika
mycket om mén och att mén som grupp i vissa situationer ska betraktas som underordnad
grupp. Det kan didrmed hivdas, om 4n inte alltid, att maktperspektivet har kommit att hamna i
skymundan (se exempelvis s. 86 Bilaga 2 — "De nationella jdmstdlldhetsmdlen", se dven
Ronnblom 2002, Nordbéick 2001, Tollin 2000, Hard kommandeu, och dven not '3 )

Utifran de nationella jamstilldhetsmalen kan jamstdlldhet beskrivas som nagot som &r
officiellt sanktionerat och som ses som ett politiskt ideal. Det innebir att det &dr fa personer
som sdger sig vara emot jamstédlldhet (se exv. Hagberg/Nyberg/Sundin 1995).

I begreppet jamstilldhet lagger ménniskor daremot olika betydelser och de har inte sidllan
olika intressen och syften med jimstélldhet/jamstéilldhetsarbete. Det innebir att det kan finnas
varierande tolkningar av vad begreppet jamstilldhet innebér/innehaller och dirmed ocksa
olika forestidllningar om exempelvis kon men ocksa om andra nirliggande begrepp som
gender mainstreaming/jdmstélldhetsintegrering (se nedan) (Drejhammar/Pingel 2001, Tollin
2000, Ronnblom 2002).

21 min forskning om den "nya" regionalpolitiken med de Regionala tillviixtavtalen/progammen framkommer
fran intervjuer med jamstilldhetsarbetare att idag &r det sirskilda atgédrder som "mansprojekt”, och inte
"kvinnoprojekt", som foretridelsevis ger ekonomiska resurser och dven legitimitet.

" Det ir didremot av yttersta vikt att framhalla att GenuX-projektet ir ett jamstilldhetsprojekt i samverkan mellan
kvinnor och mdn, och dirmed inte ett specifikt/enskilt "mans- eller kvinnoprojekt". Det utesluter ddremot inte att
nagons "grupps" problem kan fa storre eller mindre utrymme i GenuX-projektets arbete och diskussioner.
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Det innebdr att for att fa ett nagot skarpare analytiskt verktyg brukar ett kons/
genusperspektiv problematiseras och anldggas. Men da jamstilldhet trots allt kan ses som inte
bara nagot som anvinds praktiskt utan dven analytiskt viljer jag att inte fordjupa diskussionen
om valet av perspektiv, utan anviander hir savil begreppet/perspektivet jamstélldhet som kon.

Jamstilldhetsbegreppets framvixt

Begreppet jamstélldhet anvinds och syftar generellt till att ge 6kad kunskap om och bittre
kunna forklara och forsta relationen mellan kvinnor och min. Jamstdlldhetsbegreppet bestar
av savil en kvantitativ som en kvalitativ del. Den kvantitativa delen innebar att det finns en
officiell grins, den s.k. 60/40-principen. Den innebér att det anses vara kvantitativt jamstillt
om fordelningen mellan konen inom en organisation dr 60% av den ena konet och 40% av det
andra. Den kvalitativa delen innebédr att mén och kvinnor ska ha samma mojligheter inom
exempelvis arbetslivet gillande t.ex. villkor, inflytande, makt och forutséttningar. Nagot som
den kvantitativa delen kan men inte behover innebéra (se bl.a. Pettersson 2000).

Formell jimstélldhet 1 form av lagar och principer dr didrmed inte det samma som faktisk
jamstélldhet.

Jamstilldhet har framf6rallt vuxit fram som begrepp och som ett politiskt omrade under de
senaste cirka 30 aren. Den forsta jamstilldhetslagen - JamL kom ar 1980 och har forstérkts
sedan dess, senast 2001. Jamstélldhetslagen foreskriver bl.a. att arbetsgivare med 10 anstillda
eller fler ska uppritta en arlig jamstélldhetsplan, inom vilken bl.a. kartliggning och analys av
loneskillnader mellan kvinnor och mén ska goras. Jimstilldhetsombudsmannen — JamO é&r en
tillsynsmyndighet och som bl.a. har till uppgift att se till att jimstédlldhetslagen efterlevs men
ocksa att vara opinionsbildande. Regeringen tillsitter en minister som ansvarar for
jamstdlldheten. Jamstélldhetsfragorna aterfinns inte under nagot eget departement utan
hamnar under det departement som den utsedda jamstdlldhetsministern leder, vilket har
varierat under arens lopp (exv. Jordbruksdepartementet, Néiringsdepartementet).
Jamstidlldhetsministern har bl.a. en sakkunnig, en statssekreterare och en jimstélldhetsenhet
till sin hjilp. Ar 1995 utokades jimstilldhetsorganisationen, di linsstyrelserna fick ansvaret
for att pa regional niva omsitta de nationella malen for jamstédlldhetspolitiken. Det innebar att
det inrdttades tjanster for lansexperter i jamstélldhet. Fran och med ar 2001 behover
lansstyrelserna inte ha kvar de tidigare experttjinsterna, forutom inom jamstilldhetsomradet.
Idag bendamns tjansterna sakkunniga i jamstilldhet (Ds 2001:64, Iseskog 2002, Roth 2003).

Gender mainstreaming (G.M.)/jimstilldhetsintegrering och sirskilda atgiirder

Med utgangspunkt i de overgripande nationella jamstidlldhetmalen, foresprakar regeringen
sedan mitten pa 1990-talet gender mainstreaming/jimstdlldhetsintegrering. Det uttrycks som
ett strategiskt arbetssitt for att flytta fragor fran en sidoordnad position till att inga i
verksamhetens/organisationens alla delar eller huvudfara. Det innebir att ifragasitta radande
normer och strukturer samt att fordndra dessa genom omfordelning av exempelvis resurser
och inflytande. En aspekt som har diskuterats géller riskerna med detta arbetssitt, nimligen
att jamstédlldheten kan komma att integreras bort. Arbetet ska utféras av ordinarie personal
och cheferna ansvarar for att det sker. Darmed kridvs det utbildning i jamstdlldhet sa att
medarbetarna har den kunskap och kompetens som kriavs for att utféra/genomféra en viss
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uppgift. Inte bara kunskap krivs utan dven samverkan mellan ordinarie personal och personer
med specialistkompetens inom jamstélldhetsomradet. En annan risk som har framhallits giller
G.M. i relation till sdrskilda datgdrder/insatser, dir olika tolkningar innebér att G.M.-strategin
i sig kan komma att ses som malet, istéllet for medlet att na malet — som #r jamstélldhet. Om
inte gender mainstreaming/jamstilldhetsintegrering forstas pa ritt sitt kan det ses som en
ersittning av sarskilda insatser och kan da anvindas av bl.a. regeringar och myndigheter som
en foreviandning att ta bort dessa. Sarskilda atgidrder kan behdvas for att dels kompensera
tidigare och nuvarande diskriminering, dels stimulera till att sitta igang och snabba pa olika
processer som syftar till att fordndra strukturer och uppna jamstdlldhet. Idag foresprakar
regeringen bada strategierna, vilka ska ses som parallella. Sérskilda atgiarder som exempelvis
jamstilldhetsprojekt syftar till att paskynda en attityd- och kunskapsforindring genom konkret
jamstilldhetsarbete, vilket i forlingningen dr tdnkt att overga och fortga genom fordjupad
implementering /integrering av ett jdmstédlldhetsperspektiv inom hela den aktuella
organisationen, alltsa G.M. (exv Ds 2001:64, Council of Europe 1998, Regeringens hemsida).

Underifran (Bottom Up)- och Uppifran (Top Down) perspektiv

For att kunna na en mer konkret och uthallig férdndring underlittar det om det finns ett brett
deltagande inom organisationen fran olika "nivaer", men det forutsitts samtidigt att det finns
ett samspel mellan dessa olika nivéaer. Trots den mer generella uppfattningen att férdndringar
borde ha sitt ursprung i ett "underifran perspektiv" (bottom-up) for att dessa ska fa bred
forankring, har det visat sig att nir det géller framforallt "jimstilldhetsforandringar” krivs det
dven ett "uppifran perspektiv" (top-down) for att dessa former av fordndringar ska ha en
mojlighet att bli bestaende och for att de helt enkelt ska fa legitimitet. "Top-down" giller hir
inte bara chefer/ledning 1 samverkan med arbetsorganisationer inom den aktuella
organisationen, utan dven krav, stod och direktiv fran bl.a. regeringshall (Hdrd 2003).

Jamstilldhet/kon inom organisationer

Att anldgga ett kons/jamstilldhetsperspektiv pa organisationer innebédr bl.a. att synliggora
betydelsen av kon och att se att kon dr aktivt och ddrmed skapas/forindras (Korvajdrvi 1998).

Fragor som kan stillas dr: hur ser konsstrukturen ut inom den aktuella organisationen —
hur dr fordelningen mellan konen och var aterfinns min och kvinnor nir det giller
arbetsuppgifter och positioner/befattningar/"nivaer". Med andra ord hur ser hierarkin ut
mellan konen, dr de flesta chefer mén eller kvinnor, dr de flesta inom administrativa sysslor
kvinnor eller min och finns det dirmed ocksa skillnad mellan konen nér det géller makt och
inflytande inom den aktuella organisationen. Dirtill kan det vara av betydelse att synliggora
olika virderingar och hur dessa uttrycks genom bl.a. sprak och olika handlingar. Sist men inte
minst hur fordndringar gar till och mottas samt att stilla sig fragor som - vad hidnder nér ett
jamstilldhetsarbete/forandring initieras, bade fore, under och efter, samt sker nagon konkret
fordndring och i sant fall blir det bittre eller sdmre. Det ricker ddremot inte med att
synliggora utan det krdvs ocksa tolkningar och att organisationen problematiserar vad som
behovs goras och att den ocksa tar sig an de definierade fragorna/problemen (se bl.a. Wahl
1992, Wahl 2001 samt JA-foreningens hemsida).
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Stod och motstand mot "jamstilldhetsforindringar”

For att astadkomma jamstilldhetsfordndringar dr de radande attityder som finns savil inom
som utom organisationen inte ovésentliga. I en av de senare statliga utredningarna &r en av de
sammanfattande reflektionerna att det paradoxalt nog tycks finnas savil starkare stod for
"jamstélldhetsforandringar” som starkare motstand mot dessa. Det framkommer ocksa att
inom organisationer tycks det pratas mer om jamstdlldhetsfragor 6verlag, men samtidigt &r
detta "prat" inte alltid sammanlidnkat med handling. Motstandet och det minskade intresset for
att driva jamstilldhetsprojekt i organisationer uttrycks inte sillan utifran uppfattningen att
jamstélldhet redan finns, speciellt inom den specifika organisationen som det giller, varfor det
inte lingre behovs efterstrivas genom konkret och malmedvetet arbete. Istéllet hinvisas
bristen pa jamstélldhet till samhillet i stort. Detta kan tolkas som att "pratet"/diskursen utgor
en ny form av motstand mot organisationsforiandringar med konsperspektiv (SOU 2003:16).

Fran ett forskningsprojekt (Drejhammar/Pingel) kan ett konkret exempel tas nir det géller
att den egna organisationen uppfattas som jamstidlld. Exemplet giller jamstilldhetsplanerna,
vilka genom kartldggning ska bidra med att ge information om den aktuella organisationen
har ett konsblint'* forhdllningssdtt som  styr  verksamheten. Samtidigt ska
jamstélldhetsplanerna generera nytinkande vad giller olika atgdrder for att na en mer
jamstilld relation inom verksamheten. Men trots detta visade det sig att de flesta
organisationer i undersokningen (ca 150 stycken) inte anvénder jamstilldhetsplanen i nagon
storre utstrackning, som styrande for verksamheten. Eftersom jamstdlldhetsplaner dndock
forekommer pa flertalet av arbetsplatserna, tycks det som om det mer formella kravet pa
jamstélldhet har vunnit acceptens. Hur jamstilldhetsplanen ska fungera som ett verktyg och
hur det dagliga arbetet ska organiseras utifran ett jamstilldhets/konsperspektiv har daremot
inte integrerats i ménniskors sitt att tinka. Vad som motverkar ett konkret handlande &r ocksa
relaterat till det som framkom ovan, att organisationer inte uppfattar sig som ojamstéllda och
ddrmed att det inte finns nagon konsdiskriminering. Det innebir att jimstilldhetsfragor maste
foras upp pa dagordningen och medvetandegoras, vilket betyder att det krivs dialog kring kon
och jamstélldhet, ddr hinsyn tas till savél forsvar och motstand som kan uppkomma vid
forandring/forandringsarbeten. Termer som kompetens, 16n och rekrytering maste fordjupas
ur ett jamstilldhets/konsperspektiv och det maste klargoras att cheferna har ansvaret for att
jamstélldhetsplanerna leder till handling. For att mojliggora detta krdvs utrymme och resurser
av olika slag. Ofta brister det ddaremot géllande savil initiering av dialog som av tilldelande av
resurser (Drejhammar/Pingel 2001).

Som nimndes ovan kan "pratet" eller diskursen utgora ett nytt form av motstand. Ett
antagande dr att detta inte bara leder till ett osynliggérande av mojliga problem utan att det
dven forsvarar det konkreta arbete som kanske redan har initierats.

Risken finns att organisationsfordandringarna, speciellt de som har ett jamstdlldhets/
konsperspektiv, moter "aterstillare” eller "ddmpare". Dessa ska forstdas som medvetna eller
omedvetna handlingar av individer/grupper. De forstndmnda ser till att organisationen atergar
till ursprunglig "form" och de sistndmnda dr motverkande krafter som gor att organisationen

' (min notis) Kénsblint betecknar och beskriver att ord, begrepp och symboler som kan tyckas vara konsneutrala
— alltsa inte ha kon utan gilla for savil kvinnor som méin — men som i sjdlva verket ofta &r laddade med olika
virderingar och uppfattningar om vad som uppfattas som "manligt" eller "kvinnligt". I sin tur vérderas generellt
det som uppfattas som "manligt" hogre dn det som uppfattas som "kvinnligt" — exv. olika arbetsuppgifter.
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atergar till ursprungligt sitt att ta sig an fragor/problem. Inte sillan har dessa grupper och
individer statusfyllda positioner, varfor radande maktstrukturer kan bevaras. En forklaring ar
brist pa samordning och kontinuerlig styrning fran ledningens sida under bl.a. implemen-
teringsfasen. En annan forklaring dr att den officiella retoriken inte stimmer overens med den
organisatoriska praktiken, vilket gor att det blir mer en form av symbolisk dn konkret
fordandring (Abrahamsson 2000, 2001, 2003, se dven Abrahamsson/Gunnarsson 2002).

Olika former av savil motstand som st6d fran personer i ledande befattningar, vilket oftast
ar man, blir dirmed betydelsefulla. Det passiva motstandet dr svarare att uppticka men kan
bl.a. besta av tystnad, att beslut inte betraktas som forpliktigande, och att inte fraga efter
resultat. En forklaring till motstand i organisationen 4r om jamstidlldhetsfragan saknar
legitimitet hos hogsta ledningen. Om sa ir fallet dr det fa mellanchefer och medarbetare, inte
minst mén, som vill engagera sig i fragan, speciellt om jamstélldhetsarbetet inte ses som
meriterande. Finns det istéllet legitimitet fran hogsta ledningen kan ett stod finnas som kan
besta i att mellanchefer uppmuntrar den egna personalen att delta i jamstélldhetsutbildningar.
Ett aktivt eller passivt stod fran hogsta ledningen signalerar till andra chefer att
jamstilldhetsarbetet inte 4r en fraga som kan ignoreras utan istillet ger hogsta ledningens stod
legitimitet at fragan. Det &r viktigt att framhalla att motstand dven kan komma fran kvinnor, i
olika positioner. Kvinnor vill virja sig fran att tillhdra "det underordnade konet" medan min
vill vérja sig mot att tillhora "det 6verordnade konet" eller vill istdllet behalla makten. Bade
kvinnor och min deltar ddrmed i aktivt/passivt "jamstéilldhetsmotstand" (Pincus 1997, 1998).

Aven om motstind oftast dr mer framtridande #r det viktigt att ocksa lyfta fram de
hindelser/praktiker som syftar till att ge stdd och mojliggora fordndring av radande
kons/genusrelationer. Det dr ocksa viktigt att podngtera att savil kvinnor som mén kan delta
aktivt/passivt i detta ”’jamstélldhetsstod”.

Situationer da det finns en medvetenhet om att kons/genusrelationer existerar och att dessa
kan fordndras samt dven dir processer som verkar for jamstdlldhet dr synliga, kan ses
”jamstélldhetstillfdllen” (moments of equity). Det avgorande for att utmana de hinder som
finns for att na jamstdlldhet blir slutgiltigt hur dessa “jamstélldhetstillfillen” tas till vara
genom olika forsok och sitt att agera. Men trots dessa olika “jamstilldhetstillfallen” dr
fortfarande de tillfdllen da t.ex. en organisation forsoker aterga till det “tillstand” som radde
tidigare savidl vanligare som starkare (moments of normalisation). Detta kan ses som
misslyckanden men det kan ocksa utgora tillfillen da olika diskurser eller “prat” om
jamstilldhet just synliggors. Dessa i sin tur mojliggor for att i samverkan utmana radande
normer och virderingar. Det finns med andra ord en form av vixelverkan mellan tillféllen till
stod och tillfdllen till motstand, diar dessa bada typer av tillfdllen kan utgora savil mojlighet
till fordndring som verka mot fordndring (Berger/Ve 2000).

Eftersom forindringar kan leda till savil dndrade genus/konsforhallanden som till att
radande genus/konsforhallanden och strukturer forstirks blir det viktigt att synliggora bada
formella och mer informella platser, situationer, nivaer och positioner inom en organisation.
Inom dessa aterfinns, skapas och forindras genus/konsprocesser. Men foriandring/ar i radande
genus/konsprocesser eller praktiker inom en organisation behdver diremot inte ske samtidigt.
Istédllet kan dessa fordndringar tolkas och ses som ojdmna processer i relation till just olika
nivaer/positioner. Dirmed blir det ocksa visentligt att studera och synliggbra inte bara
strukturer utan dven olika aktorer som aterfinns pa olika nivaer inom dessa strukturer. Detta

30 Jamstdilldhet i fordndringsprocesser och organisationsutveckling... — Ursula Hard



kan underlitta forstaelsen varfor forandringar i kons/genusforhallanden kan komma att ske pa
exempelvis en niva eller plats i organisationen men inte pa en annan. Det kan ocksa oka
forstaelsen for sannolikheten att dessa fordndringar kan tolkas som mer hallbara eller om de
istdllet ska tolkas som mer tempordra (Gunnarsson 2003).

Att fordndringar i genus/konsforhallanden pa en niva inte per automatik leder till
fordndring pa andra nivaer kan med andra ord forklaras med att hur genus/kén och déarmed
kons/genusfragor uppfattas inom en organisation kan ha olika mening och betydelse pa olika
nivaer (Kvande 2003).

Det dr viktigt att framhalla att det sjdlvklart kan finnas skilda uppfattningar om
kons/genus(fragor) mellan individer pa en och samma niva/position samtidigt som det ocksa
kan finnas likheter mellan individer pa olika nivaer/positioner inom en organisation och
didrmed hur de uppfattar exempelvis ett jimstédlldhetsarbete/projekt.

En ytterligare viktig poidng och reflektion att lyfta dr att det ovan nimnda "aterskapandet"
sker i ett specifikt sammanhang, vilket i sig hela tiden fordndras. Det innebér att exempelvis
organisationen inte kan aterga till att "se ut" eller "vara" exakt likadan som fore den aktuella
organisationsfordndringen hade initierats och didrmed dven fore organisationsfordndringen
hade mott exempelvis "aterstéllare” eller "ddmpare" (se dven Robertsson 2003).

Linsstyrelsen Gévleborgs ''jamstilldhetshistoria'

Det finns skillnad mellan statsforvaltning, offentlig sektor och privat sektor, diar de
forstndmnda &r snabbare att ta till sig det ovan presenterade jimstilldhetsidealet, atminstone
formellt och officiellt. Till skillnad mot landsting och kommuner dr fler mén @n kvinnor
statligt anstédllda. Fortfarande dr majoriteten av administrativ personal kvinnor. Samtidigt har
det blivit fler kvinnor som 4r handldggare idag och med hogre utbildning, exempelvis inom
lansstyrelserna. Ocksa antalet kvinnor som chefer inom offentlig férvaltning och sektor 6kade
under en period, for att ater minska i antal, inte sidllan nir en ny 6verordnad chef har tilltritt.
Sammantaget gor det att den Overgripande bilden om jdmstélldhet inom organisationer blir
motsdgelsefull. (Pettersson 2000, Sundin 1998, Ohlander/Utvecklingsradet 2000).

For att forsta det motsigelsefulla och for att forsta motstand, direkt eller mer subtilt, som
kan tinkas komma till uttryck pa olika sitt, maste hiansyn tas till den "historia" som den
aktuella organisationen bar med sig. Tyvérr finns hédr inte utrymme att djupare redovisa
tidigare jamstilldhetsarbete som har skett inom Lénsstyrelsen Gédvleborgs savil interna som
externa verksamhet. Men kort kan ndmnas KOM-projektet (Kvinnor och Mén i Samverkan),
som var en landsomfattande jamstélldhetssatsning med fokus pa tre intensivregioner, dir
Giévleborgs lan var ett av de fem ldn som ingick. Ett av skilen till att Gévleborg valdes var att
tidigare jamstélldhetsarbete hade skett 1 ldnet. Under och efter KOM-projektet har
fortsdttningar pa olika former av jamstélldhetsarbete initierats och av betydelse har tjanstemén
vid Lénsstyrelsen varit (for diskussion se Hagberg, Nyberg, Sundin 1995 och Lindblad 1992).
I bada dessa skrifter framhalls vikten av stod fran personer i ledande position som bl.a.
landshovding och ldnsrad for att kunna driva jamstélldhetsarbete/projekt (se dven Hdard 2003).

Senare jamstilldhetsarbete med initiativ fran Lénsstyrelsen dr bl.a. "skolprojekt", dar ett
antal forskolor och skolor deltar (se bl.a. Gens 2002, Svaleryd 2003, Wahlstrom 2003,
WWWw.jamrum.nu).
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Vad som ocksa dr aktuellt nér det giller GenuX-projektet dr, som ndmndes inledningsvis,
den erfarenhet som Carina Lofgren som projektledare har med sig bl.a. fran att tidigare har
varit projektledare for ett gender mainstreaming projekt vid Arbetsmarknadsverket i
Givleborgs ldn. Hon har dérifran tagit med sig gjorda erfarenheter och kunskaper, vilka har
varit till nytta for GenuX-projektet och Lénsstyrelsen. Att komma med kunskap "utifran" den
aktuella organisationen kan skapa mdgjlighet till nytdnkande och ldrande. Didremot dr det
betydelsefullt att ocksa ta vara pa tidigare erfarenheter och kunnande gjorda inom
Linsstyrelsens savil interna som externa jamstilldhetsarbete. Oavsett om delar av tidigare
jamstilldhetsarbete kan uppfattas som "krdvande" av vissa, gar det aldrig att klart veta var
"grinsen gar" mellan det som av vissa uppfattas som tidigare negativa erfarenheter men av
andra uppfattas som tidigare positiva erfarenheter. Helt klart dr att Lansstyrelsen Gévleborg
genom sina medarbetare har arbetat aktivt med jamstélldhetsfragor under en ldngre tid.

Mojligheterna att bittre lyckas med jamstidlldhetsprojekt och didrmed mota mindre
motstand ir beroende av vilken typ av organisation det &r, hur den &dr uppbygd osv. En del av
den officiella definitionen av jdmstélldhet dr fordelningen 1 antal kvinnor och mén. Det anses
att ju jamnare konsfordelning desto storre dr sannolikheten att lyckas med
organisationsfordndringar ur ett jamstilldhets/konsperspektiv. Linsstyrelsen 1 Gavleborgs ldn
uppfyller den kvantitativa delen, med relativ jimn spridning av kvinnor och min pa enheter,
dven om det forekommer variationer. Didremot aterfinns pa Lénsstyrelsen, som i de flesta
organisationer i Sverige, majoriteten av mén i toppen och majoriteten av kvinnor inom
administrativa tjanster. Trots det sistndmnda borde Linsstyrelsen, dels utifran den relativt
jamna konsfordelningen — men som dédremot inte ricker - dels utifran tidigare arbete och
arbetet med GenuX-projektet samt framtida planerade jimstélldhetsarbete, ha storre chanser
att dven lyckas med den kvalitativa delen — att fora in ett jamstilldhetsperspektiv pa
organisationens verksambhet.

Det dr didremot svarare att uppticka motstand och konssegregerade processer inom
Lénsstyrelsen, da organisationen inte utmirks av helt tydliga traditionella forestillningar om
kon och yrke, med vissa undantag, och ddrmed inte heller pa samma sitt utmirks av tydliga
"motsattningar". Detta till skillnad om man jimfor med organisationer inom exempelvis
vard/omsorgsomradet eller verkstadsindustrin, vilka oftare har en klarare konsfordelning och
kons/genusarbetsdelning. Det aterfinns trots allt dven pa Lénsstyrelsen en viss uppdelning
mellan konen. Exempelvis dr majoriteten av den administrativa personalen kvinnor medan
hogsta ledningen bestar av fler médn &n kvinnor och inom vissa specialistomraden aterfinns
fler kvinnor dn mén och vice versa. Den mojliga och radande kdns/genusarbetsdelningen blir
tydligare vid mer djupgaende studier, dir olika arbetsomraden kommer i fokus. Ju ndrmare
man kommer specifika arbetsomraden desto mer framtrddande blir mojliga monster, vilket
gor att de dr littare att uppticka (se dven bl.a. Westberg-Wohlgemuth 1996, Wikander 1988).

%k
Utifran jamstélldhetslagen, inom vilken arbetsgivaren har ansvar och inom vilken statens
tillsyns- och kontrollméjligheter har stirkts, samt med kommande direktiv fran regeringen
gillande utbildning i jamstélldhet vid ldnsstyrelserna, innebir det att staten har okat savil krav
som forvintningar pa okad jamstdlldhet i arbetslivet. Darmed och utifran de presenterade
teoretiska genomgangarna, motiveras i sin tur betydelsen av att 6ka kunskapen om vad som
hinder eller inte hdander vid ett jamstélldhetsarbete som GenuX-projektet ar en del av.
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FAS 1 - GENUX-PROJEKTET

Enkiterna

I dialog med projektledaren bestimdes att tva enkdter skulle ga ut till de tre arbetsgrupperna
och styrgruppen. Den forsta skulle behandla starten, utbildningar och arbetsprocessen. Den
andra enkiten skulle berora den fortsatta arbetsprocessen och tillvaratagande av gjorda
erfarenheter inom Fas 1 for det framtida jamstilldhetsarbetet inom Linsstyrelsen, i forsta
hand inom GenuX-projektets Fas 2 och 3.

Den forsta enkiten gick ut i juni 2002, utifran 6nskemal fran projektledaren. Denna enkit
bestod av 15 fragor. Svarsfrekvensen var inte sérskild hog utan enbart 9 av 25 svarade. Déarfor
beslutades att projektledaren skulle ga ut med en paminnelse i augusti. Detta skedde inte,
varfor beslut fattades att en storre enkit skulle ga ut. Anledningen till detta beslut var att det
troligtvis skulle vara mindre tidskrivande for samtliga att hantera en storre enkét dn att forst
paminna om den forsta och sedan fa ytterligare en enkét att besvara. De som besvarat den
forsta enkiten skulle vid utskicket informeras om att de inte behdvde svara pa de forsta cirka
15 fragorna. Information om det kommande utskicket av en storre enkit delgavs
arbetsgrupperna och styrgruppen vid den redovisningstriff som arbetsgrupperna hade med
styrgruppen i borjan pa hosten 2002. Den storre enkiten skickades darefter ut och bestod av
27 fragor. Majoriteten av dem som hade besvarat den forsta enkiten svarade dven pa de
resterande fragorna i den storre enkiten. Sammanlagt har 15 av 25 personer svarat pa antingen
hela eller delar av enkiterna. Av samtliga som har svarat dr det 8 av 10 fran styrgruppen och
7 av 15 fran de tre arbetsgrupperna. Konsfordelningen dr 8 mén och 7 kvinnor.

Att svarsfrekvensen var sa dalig kan ha flera forklaringar. I intervjuerna har det bl.a.
framkommit att det pa Lansstyrelsen vid den hér tiden fanns en “enkittrotthet”. Ett annat skél
skulle kunna vara att den forsta enkiten gick ut precis fore semestrarna. En ytterligare
forklaring skulle kunna finnas i att den storre enkéten helt enkelt bestod av for manga fragor
tillsammans med att samtliga fragor var 6ppna svarsalternativ. Trots att bara drygt hélften
(15 av 25) svarade pa enkiterna finns det tendenser, vilka dven bekriftas i intervjuerna.

Djupintervjuerna

Redan innan svaren fran enkiterna hade kommit in hade det, i diskussion med projektledaren,
bestdmts att gruppintervjuer med arbetsgrupperna skulle goras. Det beslutades ocksa att
djupintervjuer skulle goras med projektledaren, personalchefen och den person som var
ordforande 1 styrgruppen under storre delen av Fas 1 och tillika jimstidlldhetsexpert under
GenuX-projektet. Darutover utfordes en telefonintervju med en av initiativtagarna till GenuX-
projektet och &dven ett samtal med en av processledarna. Skilet till beslutet att gora
djupintervjuer var flerfaldigt. Det framsta skilet var att fa 6kad forstaelse for och kunskap om
framvixten av GenuX-projektet och sjidlva arbetsprocessen. Det bestimdes att intervjuerna
skulle goras efter det att arbetsgrupperna hade redovisat vid de olika enheterna pa
Liansstyrelsen. Dessa redovisningar var satta till att goras 1 oktober/november, men vid ett
styrgruppsmote under hosten 2002 meddelade projektledaren att dessa var framskjutna en
manad. Detta innebar att intervjuerna inte kunde goras forrin i december 2002.
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Utifran vad projektledaren har framfort har arbetsgrupperna upplevt gruppinterviju-
tillfillena som positiva, detta trots att de initialt har varit tveksamma till att nagon har foljt
processen. En forklaring till denna ursprungliga tveksamhet kan vara att min roll som
utvirderare inte var tydliggjord fran projektledarens och styrgruppens sida. Detta kan ha
inneburit att arbetsgrupperna kanske uppfattade att min roll var nagot av en “kontrollant”,
medan intresset egentligen har varit att ta vara pa de erfarenheter och kunskaper som gjorts
under Fas 1. Syftet dr att ett lirande infor framtida faser i GenuX-projektet och fortsatt
jamstilldhetsarbete pa Lénsstyrelsen ska kunna goras. Forhoppningsvis framkom detta vid
intervjutillfallet, varfor tillfallet ocksa kunde uppfattas som en mojlighet att utveckla
uppfattningar och tankegangar som uppkommit fore, under och efter Fas 1. For mig som
utvirderare framkom vid intervjutillfillena ny och kompletterande information, vilket ocksa
gav Okad forstaelse for processen och diarmed hjilp infor den skriftliga utvirderingen. I snitt
deltog 3 av 5 personer fran varje arbetsgrupp vid intervjutillfillena.

Annat material

Forutom enkitsvaren och djupintervjuerna ligger dven som bas information och kunskap som
framkommit bl.a. vid deltagande observationer vid ett flertal styrgruppsméten,
arbetsgruppstriffar, utbildnings- och seminarietillfillen, dterkommande samtal med bl.a.
projektledaren, samt information och kunskap fran projektplaner, styrelseprotokoll,
arbetsgruppernas skriftliga arbeten osv. Dessa refereras ddaremot inte till specifikt i texten (se
dven rubriken: Overgripande material).

Bearbetning av materialet i teman — Arbetsgrupperna, Styrsruppen/Projektledaren

Som namndes ovan fokuserar enkiterna olika omraden med underliggande fragor. Att dessa
omraden och fragor har valts beror bl.a. pa den bakgrundsinformation som projektledaren har
gett vid ett flertal tillfillen men ocksa utifran information som uppkommit vid tréffar och
moten som jag varit ndrvarande vid under Fas 1 av GenuX-projektet. Jag har haft regelbunden
kontakt med projektledaren och triffat henne vid ett flertal tillfillen och jag har varit
niarvarande vid ett flertal moten som arbetsgrupperna och styrgruppen har haft samt vid
utbildnings- och seminarietillfallen som Lénsstyrelsen har anordnat for arbetsgrupperna och
samtliga medarbetare vid Lansstyrelsen. Jag har ddremot inte deltagit vid den tre dagar langa
processutbildningen, detta utifran 6nskemal fran processledarna. De menade att om jag skulle
nadrvara vid/delta i processutbildningen skulle jag ocksa delta i hela processen, vilket inte hade
varit praktiskt mojligt varken for mig eller de inblandade i projektet.

Utifran enkit- och intervjusvaren kommer jag att fokusera vissa teman som &r mer
framtrddande nir det giller att beskriva processen av Fas 1 1 GenuX-projektet. Bearbetningen
och citaten nedan kommer fran material fran savil arbetsgrupperna som styrgruppen och
projetledaren. Dessa har alltsa inte delats upp, men 6verlag har arbetsgrupperna fatt storre
utrymme. Under de teman som behandlar processutbildningen och arbetsprocessen har jag
ddaremot valt att presentera arbetsgrupperna och styrgruppen/projektledaren var for sig da
dessa dr relativt omfattande. Utifran att projektledare 6verlag ofta har en utsatt position
presenteras information fran projektledaren tillsammans med styrgruppen.
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Delaktighet/Rekrytering

Till Fas 1 var det planerat att 18 arbetstagarrepresentanter skulle utses av varje enhetschef till
att ingd i de tre arbetsgrupperna. En sammanstéllning gjordes av facket géllande hur manga
deltagare som skulle utses fran varje enhet, satt i relation till varje enhets storlek. I varje
arbetsgrupp skulle en arbetsgivarrepresentant dven inga.

Fordelningen av deltagare fran de olika enheterna kom inte att uppfylla det ursprungliga
kravet, bl.a. beroende pa arbetsbelastning och svarigheter i rekryteringen av personer. De tre
arbetsgrupperna; Kompetensutveckling, Sjukfranvaro och Lonesdttning kom slutligen att besta
av 5 personer i varje grupp. Sammanlagt var det 7 mén och 8 kvinnor.

Rekrytering av personal till de olika arbetsgrupperna skedde genom information som gick
ut vid enhetsmoten didr personer som var intresserade uppmanades att anmila sig. [
intervjuerna lyfts svarigheten att hitta personer till Fas 1 som anmaélde sig frivilligt. Fran
enkétsvaren framkommer det att i arbetsgrupperna har majoriteten anmélt sig av eget intresse
medan en blev tillfragad och en blev tillsagd att delta. Trots uttalade svarigheter att hitta
personer infor Fas 1 visar alltsa enkitsvaren att majoriteten faktiskt har anmilt sig av eget
intresse till arbetsgrupperna. En tolkning av denna motségelsefullhet skulle kunna vara att det
framforallt 4r de personer som har anmdlt sig av eget intresse som ocksa &r intresserade av
och tar sig tid att besvara enkiten och vara med vid gruppintervjuerna. Men oavsett hur detta
kan tolkas aterstar det faktum att den absoluta majoriteten siger att de har anmalt sig utifran
eget intresse.

Styrgruppen skulle ursprungligen besta av 1 projektledare, 4 arbetsgivarrepresentanter,
5 arbetstagarrepresentanter och dartill 5 fackligt fortroendevalda. Till sist kom styrgruppen
istdllet att besta av 9 personer - 4 arbetsgivarrepresentanter, 4 fackliga representanter och 1
arbetstagarrepresentant samt dértill 1 projektledare.

Fran enkitsvaren framkommer att till skillnad mot arbetsgrupperna har istéllet majoriteten
inom styrgruppen blivit tillfragad och/eller utsedd som arbetsgivarrepresentant eller facklig
representant.

Forvintningar och kritik

Kritik angaende den information som arbetsgrupperna tycker sig ha fatt fore projektets start
samt under sjdlva projektet har delvis varit mycket skarp. Kritiken har géllt framforallt den
forvintade rollen som arbetsgrupperna hade pa styrgruppen men ocksa pa projektledaren och
dven pa personalchefen.

Inom styrgruppen har det ocksa forekommit kritik, delvis angaende bristande information
om projektet innan de blev delaktiga. Kritiken har annars haft fokus pa oklar rollférdelning
mellan projektledaren och resten av styrgruppen och da framforallt mellan projektledaren och
ordféranden.

Som kommer att framga har ddremot en okad forstaelse for projektprocessen och
varandras roller lett till ett 6kat samforstand med tiden. Det som initialt har upplevts negativt
har i efter hand i stdllet kunnat ses som positiva erfarenheter. I nédra relation till
arbetsprocessen ligger dven sjdlva processutbildningen och handledningen fran
processledarna. Dessa olika delar kommer att presenteras under teman nedan.
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Information fore projektstart

Savil fran deltagare i styrgruppen som i arbetsgrupperna framkommer det alltsa att de flesta
anser att de inte fatt tillrdcklig information om projektet fore start. Kritiken dr ddremot nagot
tydligare fran arbetsgrupperna. Nagra menade att brist pa information gjorde att de hade
tvekat och Overvigt noga innan de beslutade att delta, men att intresset for de fragor som
projektet belyser avgjorde. Flera menade att det var forst efter processutbildningen som de
forstod sjdlva uppdraget, vilket sags som sent. Det uttrycks som nedan.
Jag hade viintat mig en tydligare start. Uppdraget kunde ha redovisats tydligare frdn
borjan. Ndr man anmdlde sig att vara med i projektet visste man inte vad som skulle
goras. Vi hade inte forstatt vart uppdrag forrin sista dagen pa processutbildningen,
vilket var vdl sent.

Andra menade att det t.o.m. var forst annu senare, vid ett utbildningstillfdlle i slutet pa maj
manad. Detta ansags vara alldeles for sent och det skapade osikerhet infor uppgiften. Nagot
av detta uttrycks nedan.

Det var inte forrin vi hade haft Lonelotsutbildningen i maj som vi kom igang
ordentligt med arbetet. Det var en lang tidsperiod som vi svivade i viss osdkerhet.
Det kindes lite mdirkligt.

Det finns ddremot nagra som antingen inte svarar pa fragan eller som menar att de fatt
tillracklig information, dven om detta uttrycks med en viss tveksamhet. Denna tveksamhet
och ”dubbla budskap” gor att en motsatt tolkning ocksa gar att gora, namligen att
informationen trots allt inte varit tillrdcklig. Nedan finns exempel pa denna tveksambhet.

Information har funnits tillgdanglig att lisa for alla pd Ldansstyrelsen. Jag fick
atminstone en ungefirlig bild om hur arbetet skulle se ut och vem som skulle gora
vad.

En annan uttrycker nagot liknande, men ger samtidigt uttryck for att det inte blev riktigt
som det fran borjan hade planerats.

Jag tycker jag fatt bra information om projektet. En projektplan upprdttades, dir
preciserades ocksa hur projektledare, styrgrupp och arbetsgrupper skulle arbeta och
vilken funktion dom skulle ha. Sag mycket bra ut. Jag upplever inte som det blev
riktigt sa.

Fran ett antal uttrycktes forviantningar pa mer information, fore sjdlva processutbildningen,
om ldnsstyrelsens uppdrag och om jamstélldhet och jamstélldhetsarbete 1 Sverige 1 stort.
Citatet nedan visar hur viktigt det &r att veta syftet innan man gar in och avsitter tid i ett
projekt, vilket i sin tur innebér att bl.a. ldnsstyrelsens uppdrag som statlig myndighet géllande,
i det hir fallet, dess ansvar och malsittning inom jamstélldhetsarbetet skulle ha tydliggjorts.

Det hade varit bra om vi fatt reda pa varfor Linsstyrelsen mdste gora detta. Nagot
kort om jamstdlldhetslagen och bakgrundsinformation om hur det ser ut i Sverige
hade rdckt infor processutbildningen.
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Processutbildningen - Arbetsgrupperna

Konflikthantering

Ovan framgick det att flertalet tyckte att information om uppdraget hade kommit for sent.
Likasa ansags det att sjdlva processutbildningen lag for sent. Arbetsgrupperna forsokte
komma igang med sitt arbete fore utbildningsdagarna, men blev frustrerade nir de insag att de
inte riktigt visste vilket uppdraget var. Det var forst i slutet pa processutbildningen eller dnnu
senare som uppdraget klargjordes. Lite av frustrationen speglas i citaten nedan.
Det kom fram jdttemycket kritik under utbildningsdagarna, mycket frustration éver
att man inte var informerad over vad det skulle leda till. Det gick scikert en halvdag
till konflikthantering. Vi hade inte forstatt vart uppdrag forrin sista dagen pa
processutbildningen.

Grupprocessen

Sjdlva processutbildningen har uppfattats pa ett flertal olika sitt. Overlag har man varit mer
positiv till sjidlva grupprocessdelen av utbildningen, som man i stort upplever att
processledarna har utfért vidl och engagerande. Flertalet har funnit sjdlva grupprocessen
stodjande och stimulerande. Den har ocksa inneburit ett 6kat fortroende for varandra infor det
fortsatta arbetet. Dirtill har den varit ldrorik samt att man tror sig ha nytta av den &ven i
framtiden. Lite av hur arbetsgrupperna har uppfattat sjdlva processdelen framkommer nedan.
Vi fick tid att sitta ned och prata om det, vilket hade varit svart om vi suttit hemma.
De forsta dagarna var till for att fa fortroende for varandra och vaga sédga vad man
tycker. Det dr svart att jobba med jimstdilldhet pa sin egen arbetsplats.
Den delen av internatet som handlade om processutbildningen var vildigt bra och
gav bra sjdlvkdannedom och engagemang infor det fortsatta arbetet. Jag tror att jag
kommer att ha anvindning av den resten av mitt liv.
Det var bra att ldra kidnna varandra i grupperna och att sista dagen fa arbeta med
uppligget av vart arbete.

Metoddiskussion

Ett flertal har ddremot ansett att det har handlat for mycket om grupprocesser. Detta skulle
kunna hinforas till att Linsstyrelsen, enligt de anstillda sjdlva, dr mer fokuserad pa
naturvetenskaplig och kvantitativ forskning dn pa beteendevetenskapliga processer och
kvalitativ forskning. Enligt enkétsvaren och intervjuerna innebar det relativt omfattande
metoddiskussioner under utbildningsdagarna. Detta uttrycktes bl.a. som foljande.
Jamstdlldhet och rdttvisa dr svart att prata om och hur man ska fa ut kunskap och da
vill man gdrna mdta men det dr inte sa lyckat att méita och rdkna utan jamstdilldhet
handlar om forhallningssdtt och om attityder.
Det dr viktigt att kunna kvantifiera annars blir det bara en massa tyckande. Ndr man
pratar om attityder blir det jittesvart, det dr ldtt att det flummar ut. Jag dr
naturvetare, jag vill ha siffror. Det hdr med attityder dr jdtteviktigt, men forst
behover man ett material som kan visa att sa hdr dr det.
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Det ar vanligt forekommande att se kvalitativ och kvantitativa metoder som motsatta
varandra. Dessa behover inte alls ta ut varandra utan istédllet dr det viktigt, inte minst inom
jamstilldhetsfragor, att som ovan se att bada behovs. Daremot dr det viktigt att vara medveten
om att en undersokning som pa nagot sitt besvaras av minniskor inte kommer att ge exakt
samma resultat. Det dr med andra ord svart att jimfora naturvetenskapliga metoder med
samhillsvetenskapliga och beteendevetenskapliga metoder.

Jamstélldhetskunskap

Ett mer kritiskt forhallningssitt till den delen av processutbildningen som handlade om
jamstilldhetskunskap har uttryckts av flertalet. Majoriteten ville haft mer konkret utbildning
inom jamstélldhetsomradet, bl.a. for att kunna analysera och svara pa fragor béttre men ocksa
for att kunna bemoéta kritik. Likasa har kritik framforts géllande hur man upplevt att den
jamstédlldhetskunskap som man har fatt, varken har relaterats till arbetet inom arbetsgrupperna
eller arbetet i stort pa Lansstyrelsen.

Relativt daligt sakinnehall vad giller vart arbete. Utbildningen har inte alls hdngt

ihop med arbetsgruppens arbete.

Jag tycker avsnittet med genuskunskap var rent daligt.

Det tog en omotiverat lang tid av kursen att reda ut olika forvintningar. Vi borde ha

gatt in pa jamstdlldhet och de dolda fillorna pa ett tidigare stadium.

Nu i efterhand ser jag processutvecklingsdelarna som mindre betydelsefulla for

arbetet, dven om jag personligen hade utbyte av programmet. Jag hade gdirna haft en

heldags utbildning i jamstdilldhet med harda fakta och teorier for att kunna bemdota

den kritik och de fragor jag far nu och for att kunna analysera uppkomna situationer

bdittre.

Processutbildningen — Styrgruppen/Projektledaren

Grupprocessen och Jamstéilldhetskunskap

Det kan vara av vikt att hédr papeka att styrgruppen Overlag dr mer positiv till
processutbildningen #dn arbetsgrupperna. Detta skulle kunna bero pa bl.a. att styrgruppen och
projektledaren gick den 3-dagar langa utbildningen som enda grupp medan de tre
arbetsgrupperna gick de tre dagarna tillsammans. En storre vi- och gruppkénsla borde ddarmed
ha kunnat infinna sig hos styrgruppen. Detta utesluter ddremot inte att det kunde ha varit bra
for sjdlva processen om samtliga grupper hade triffats under delar av utbildningen. Detta med
tanke pa den kritik som framforts fran arbetsgrupperna angaende att dessa har upplevt att de
inte fatt tillrdcklig information och stod fran styrgruppen. Intressant att notera dr ocksa att det
skiljer sig mellan styrgruppen och arbetsgrupperna nidr det giller synen pa
jamstidlldhetskunskapen, vilken styrgruppen Overlag ansag vara for abstrakt medan
arbetsgrupperna hade Onskat att utbildningen hade bestatt av mer jamstdlldhetskunskap, mer
fakta och da kopplat till deras respektive arbete inom arbetsgrupperna. Néagot av hur
styrgruppen uppfattar processdelen och jimstélldhetskunskapen speglas i citaten nedan.
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Jag tyckte att den var virdefull. Det var det forsta tillfille vi i styrgruppen hade for
att dgna tid at att diskutera projektet ”pa djupet”.

En utbildning som gav mycket energi till styrgruppen och som svetsade samman oss
och gav oss en gemensam bild av vad vi skall géra och vilka svarigheter det kan
innebdra.

Utbildningen var jdttebra och gav mycket for oss som styrgrupp. Bra processledare.
Delen avseende jdmstdlldhet var mindre bra, for hogtravande. Det borde ha varit
mer grundliggande och gav sdledes inte sdirskilt mycket for projektet.
Processutbildningen var bra bdde vad gdller kunskapsuppbyggnad och processen i
sig. Att fa ihop styrgruppen till ett ging med ett gemensamt ansvar och gemensamt
mal. For manga i gruppen tror jag diremot att delen om jamstdilldhet lag pa en for
hog abstraktionsniva.

Jag blev medveten om omgivningens agerande och beteende, vad som ses som
manligt och kvinnligt. En bra ldrdom. Jamstdlldhetsprocessen i sig tror jag mycket
pa och att vi nar mdlet dven om det ser segt ut.

Arbetsprocessen - Arbetsgrupperna

Som berorts tidigare har majoriteten av personerna i arbetsgrupperna uttryckt kritik och
frustration gillande att processutbildningen lag for sent i tid samt #dven gillande att
information om vad de skulle gora ocksa kom for sent eller helt enkelt uteblev. Sammantaget
finns det finns ett antal orsaker som mer tydligt har haft savil positiva som negativa effekter
pa arbetsprocessen, vilka kommer att presenteras nedan.

Otydligt uppdrag

Atminstone en av arbetsgrupperna forsokte komma iging med sitt arbete direkt, alltsd fore
processutbildningen hade varit. Detta i sin tur fick projektledaren och personalchefen att
reagera med viss oro gillande att grupperna skulle sitta igang att jobba for mycket innan de
hade gatt processutbildningen och ddrmed riskera att inte fa med sig ett
jamstélldhetsperspektiv i arbetet. Dessa farhdgor kom inte direkt att besannas, da
personalchefen blev sjukskriven under en liangre tid, vilket gjorde att arbetsprocessen kom att
bromsas. Detta uttrycks bl.a. som i citatet nedan.
Vi kom ingenstans i borjan. Det var frustrationsmoten. Vi visste inte vad vi skulle
gora, utan vi vintade pa att personalchefen skulle ge oss en signal. Men hon blev
sjukskriven och har varit det under en stor del av projektet, vilket gjort att vi saknat
ett bollplank.

Personalchefens franvaro var ocksa ett av skilen som gjorde att nagra av arbetsgrupperna
hade svarigheter att fa tillgang till underlag och material, vilket innebar att de fick ldgga ned
mycket tid pa att finna material for att kunna utfora sitt arbete. Detta ledde till att
arbetsgrupperna till slut sjdlva kom att bestimma vad de skulle ldgga fokus pa och hur de
skulle fa in det material som de behdvde. Initialt uppfattades detta negativt av grupperna.

Vi har efter att forst ha bett och vintat pa uppdraget sjilva bestimt oss for hur vi
skulle ga till viiga och vilka avgrinsningar vi skulle gora.
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Blir till lartillfalle

I efterhand ansag ddremot arbetsgrupperna Overlag att niar de vil kom igang tog det inte lang
tid for dem att fa struktur pa arbetet, utan det gick t.o.m. snabbare dn vad de hade trott. Dartill
menade arbetsgrupperna att det i slutdndan faktiskt har erbjudit ett viktigt lirtillfdlle som
annars kanske inte hade innefunnit sig. Detta har inneburit att arbetsgrupperna inte bara har
lart genom att fa mojlighet att sjdlva definiera problem och 16sningar utan de har ocksa
kommit till insikt att fordndringsprocesser tar tid, inte minst jamstélldhetsprocesser. Nagot av
detta speglas nedan.
Men kanske det var en av podngerna for att fa oss aktiva. Om man styrt upp mer i
borjan hade det inte gdtt dat lika mycket tid, men samtidigt hade vi inte vunnit det héir
att vi fatt tinka sjilva. Sa malet att fa ut det hdr (jamstdlldhet) i verksamheten, da
mdste man kanske jobba sa héir. Det dr ingen kritik. Utan att det kanske mdaste fa ta
tid.

Aven om arbetsgrupperna i efterhand upplever att otydligheten och forseningen i uppdraget
inte har haft nagra direkta negativa effekter utan istillet kanske t.o.m. positiva effekter och
utgjort ett lartillfalle, ar det viktigt att trots allt vara lyhord for den framforda kritiken i det
framtida arbetet. Detta giller inte minst utbildningstillfillen som ansags komma for sent och
som hade direkt betydelse for vissa gruppers arbete. Detta giller exempelvis
16nelotsutbildningen som 1onegruppen sag som en forutsittning for att de skulle kunna
komma igang med sitt arbete. Just 16negruppen ar den grupp som har haft det kénsligaste
uppdraget inom Lansstyrelsen. Denna arbetsgrupp uttryckte ocksa tydligare dn de andra tva
grupperna att de Onskat att de hade haft mojlighet till mer kontakt med nagon med
specialistkunskaper och erfarenhet att jobba med I6nekartliggningar. De har haft tillgang till
viss specialistkunskap utanfor Linsstyrelsen, men menade att det hade varit en fordel att ha
nagon att bolla med mer direkt.

Handledning

Handledningen fran processledarna har uppfattats lite olika. Majoriteten tycks vara ndjd med
handledningen nir det géller grupprocessen, d@ven om det finns undantag. Vissa menar att de
har tyckt att det inte har behovts nagon handledning nér det giller sjdlva arbetet. Andra har
haft en helt motsatt uppfattning och upplevt att de istdllet har saknat denna typ av
handledning, kopplad till det specifika omradet som de arbetat med.
Bra genomgangar ddr vi tillsammans i gruppen fick mojlighet att tinka igenom vdrt
arbete och arbetsgruppernas synpunkter.
Ingen direkt handledning av sjdlva arbetet, vilket i sig inte behovdes. Handledningen
gick mer ut pa att reda ut forhallanden i gruppen.
Jag forstar inte vad de skall in och gora i den sociala biten. Det hade varit mycket
béittre om de hade haft konkreta kommentarer till vart arbete.
Handledningen har varit vildigt inriktad pa hur det fungerat i gruppen. Inte hur
sjdlva arbetet har gjorts, ddr hade det varit kul att fa bade lite positiv och negativ
kritik.
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Samverkan/Skapandet av kontakter och nétverk

Nir det giller arbetet inom och mellan arbetsgrupperna uttrycker majoriteten att arbetet inom
respektive arbetsgrupp har fungerat mycket bra. Didremot har i princip ingen samverkan
mellan arbetsgrupperna skett under arbetets gang. Men just denna form av samverkan, menar
majoriteten, har inte heller behovts. Tvértemot verkar flertalet mena att det hade varit mer
tidskrivande om detta hade skett. Ddremot har de varit mycket positiva till att viss samverkan
trots allt har skett. Det giller framf6rallt samverkan mellan personer fran olika enheter inom
arbetsgrupperna, samt ocksa att representanter fran de tre arbetsgrupperna redovisade sina
resultat tillsammans pa de olika enheterna pa Linsstyrelsen i november/december 2002.
Sammantaget har de olika sétten att samverka lett till skapandet av kontakter och nitverk med
medarbetare vid olika enheter pa Linsstyrelsen.

Tanken var ju ganska god ndr vi var pa Forsbacka, dd var det visst samarbete

mellan grupperna, men sen har det inte blivit. Vi har haft fullt upp dnda.

Jag trodde det skulle bli mycket samarbete mellan grupperna, men omrdadena blev sa

specifika.

Det dr effektivt som vi har arbetat i grupper med personer fran olika enheter och satt

sig in i fragan och projektet pa detta vis.

Vi kiinde aldrig nagot behov under sjilva arbetet att samarbeta med de andra

grupperna. Men nu ndr vi presenterar ute pd enheterna da dr det utmdrkt att gora

det tillsammans.

Styreruppens roll

Majoriteten framhaller att de fran borjan hade trott att styrgruppen skulle ha en tydligare och
mer stodjande roll gentemot framfOrallt arbetsgrupperna, men istédllet har styrgruppen
uppfattats som diffus och att ingen dialog har funnits. Det uttrycks bl.a. som nedan.
Styrgruppen har i denna forsta fas haft en mycket oklar roll.
Jag trodde styrgruppen skulle ha en mer initiativroll och mer stodjande gentemot
arbetsgrupperna. Bade styrgruppen och projektledaren borde ha varit mer aktiva
och tagit ett storre ansvar.
Dialogen mellan styrgruppen och arbetsgrupperna har varit i det ndrmaste
obefintlig.
Dialogen mellan styrgruppen och arbetsgruppen har vil kanske kommit igang nu,
men fore det nej!

Vid den redovisning som arbetsgrupperna holl for styrgruppen pa hosten 2002 om det
arbete och de skriftliga rapporter som de tre arbetsgrupperna hade utfort under Fas 1,
framkom det kritik fran arbetsgrupperna gentemot styrgruppen. Under seminariet diskuterades
kritiken och styrgruppen visade pa en lyhordhet. Den framforda kritiken diskuterades ocksa
under storre delen av pafoljande styrgruppsmote. Att styrgruppen tagit till sig av kritiken dr
nagot som framhalls av de flesta och speglas bl.a. i foljande citat.

Forst var styrgruppen viildigt passiva men nu har dom blivit mer aktiva. Dom tog till
sig av kritiken.

Aven om majoriteten till en borjan har framfort kritik gentemot styrgruppen men ocksé
poidngterat det positiva i att styrgruppen har tagit till sig av kritiken, finns det andra som
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istillet menar att styrgruppen inte har behovts och att den inte heller ska ha direktkontakt med
arbetsgrupperna, utan detta dr projektledarens roll. Detta speglas i citaten nedan.
Det har inte varit nagon kontakt med styrgruppen och det skall det inte vara heller.
Det dr projektledaren som ska halla den kommunikationen.
Styrgruppen saknar egentlig funktion. Vi har inte behovt styrgruppen. Dom kunde
inte mer dn oss, forutom projektledaren, som har varit vart bollplank. Styrgruppen
ska mest vara ett stod for projektledaren.

Projektledningen

Det har ocksa framforts kritik angaende att information om bl.a. datum for méten har kommit
sent och att man har saknat nagon form av tidsplan. Detta har inneburit problem, inte minst da
majoriteten har ett tidspressat arbete. Men dven héir framfors det att man upplever att det har
skett en fordndring till det bittre. Nagot av detta framfors nedan.
Projektledningen dr otydlig. En tidsplan hade ocksd varit bra sa vi hade vetat vad vi
skulle gora och fatt information om de fordndringar som skett. For datum och tider
for sammantrdden och trdffar har dndrats hela tiden. De flesta har ett mycket
tidspressat jobb, da gar det inte att komma med information sa sent som har skett.
Kallelser till utbildningar och information om datum har varit sent ute. Men det har
skett en fordndring under projektets gang, exempelvis har information om externa
foreldsare blivit bdittre.

Arbetsprocessen — Styrgruppen/Projektledaren

Arbetet inom styrgruppen framhalls som nagot som &verlag har fungerat bra, dven om
rollfordelningen inte alltid varit helt tydlig. Precis som i arbetsgrupperna finns det vissa
omraden som dven lyfts fram av styrgruppen. Flera av dem Gverensstimmer som exempelvis
saknaden av personalchefen, rollfordelning mellan styrgruppen och projektledaren och
arbetsgrupperna, bristande informationsspridning om projektet i stort men ocksa mer
detaljerad information om tider och foridndringar i tidsschemat osv. Andra likheter mellan
arbetsgrupperna och styrgruppen ér att flertalet har tyckt det varit jobbigt ndr uppdraget inte
har varit klart fran borjan och att det har dndrats, d4ven om ocksa flertalet har forstatt att det ar
en del av processen. Men trots forstaelse for processen har det savil inom arbetsgrupperna
som inom styrgruppen eftersokts mer tydlighet, savil i information som rollférdelning.

Nagot som kan vara relevant for savidl det som ndmnts ovan och som kommer att
diskuteras nedan dr onskemal, speciellt fran vissa inom styrgruppen, att det hade varit bra att
fa ta del av material som r6r hur man arbetar i projekt. Detta for att ldttare forsta
projektprocessen tillsammans med bl.a. rollférdelning men ocksa for att kunna fundera
djupare over sjdlva uppdraget.

Inom styrgruppen har man alltsd ocksa uppfattat rollférdelning som oklar. Detta har inte
minst gillt mellan projektledaren och ordforanden. Det framkom wunder bl.a. ett av
styrgruppsmotena under hosten att just kallelser till styrgruppsmoten skickats ut sent. Hir
tycktes ett missforstand ligga, namligen dir projektledaren sag detta som en uppgift for
ordféranden, medan denna istdllet sag det som en uppgift for projektledaren. Har
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framkommer igen vikten av tydlighet for att rollférdelning ska vara klar och for att pa sa stt
undvika missforstand och irritation.

Denna diskussion tillsammans med diskussionen som kritiken fran arbetsgrupperna hade
foranlett till, resulterade i att styrgruppen gick over projektplanen igen genom att studera syfte
och mal samt vilka uppgifter som skulle ske och av vem. Styrgruppen kom da att konstatera
att det ursprungligen fanns ett ganska tydligt syfte och en klar rollférdelning gentemot savil
projektledaren som arbetsgrupperna, dven om detta i viss man hade “glomts bort”. I vissa
avseenden behovdes vissa justeringar goras, varfor projektplanen uppdaterades.

I relation till arbets- och rollférdelning diskuterades hur mycket tid som projektledaren
hade och skulle ldgga ned pa projektet, vilket dr en halvtidstjanst. Upprinnelsen till denna
diskussion var bl.a. kritik som vissa framforde mot projektledaren, didr de tyckte att hon var
mycket bortrest och dirmed upptagen med annat dn GenuX-projektet. Denna diskussion ledde
vidare till att konstatera att projektledaren inte alltid upplevde att hon hade det stod som hon
behovde och borde ha av styrgruppen, vilket i sin tur underminerade hennes roll som
projektledare savdl nir det gillde ansvar som befogenheter. Fran enkitsvar fran
arbetsgrupperna men mest fran styrgruppen har det framkommit att man upplevt att
projektledaren inte alltid har haft tillrickligt stod i sitt arbete fran styrgruppens sida.

Diskussionerna som presenterats ovan slutade med konstruktiva atgérder. Det bestdmdes
bl.a. att styrgruppen skulle ha en stiende motestid varje mandag, da projektledaren och
styrgruppen kunde triffas och stimma av. Lite av dessa tankar inom styrgruppen framkommer
nedan.

Arbetsprocessen har inrymt en diskussion om vari uppdraget mer exakt ligger.
Arbetsgrupperna har fatt fria hdander och sjilva fatt komma fram till vad som dr
relevant att undersoka. En storre tydlighet om syftet med projektet fran ledningen
hade varit bra.

Projektledaren har varit upptagen med manga andra arbetsuppgifter och mycket
bortrest. Haller man i ett projekt sa skall det ga fore det mesta.

Relationen inom styrgruppen har varit mycket god. Rollfordelningen mellan oss har
varit tveksam och ddrmed har arbetet utdt varit ndagot passivt. Kontakten med bl.a.
arbetsgrupperna har ddrfor varit mindre bra. Styrgruppens tydlighet gentemot
projektledaren har heller inte varit bra. Hon har inte fatt riktigt stod.

Nedan foljer ytterligare teman som har haft betydelse for arbetsprocessen.

Val forankrat/sanktionerat

Detta tema skulle lika gidrna kunna ligga i inledningen, men jag har valt att ldgga det hir da
det dr néra relaterat till ndsta tema som handlar om tid och ddrmed om verksamhetsplanen och
tidsforskjutning av Fas 1 och projektet.

Nir det giller uppfattningen hur vil forankrat och sanktionerat savil sjilva GenuX-
projektet som personernas deltagande i arbetet har varit, skiljer sig uppfattningarna at mellan
arbetsgrupperna och styrgruppen. Generellt anser personerna i styrgruppen att projektet dr
mer forankrat inom Linsstyrelsen och da framforallt inom lednings/chefsgruppen idn vad
personerna inom arbetsgrupperna anser. Eftersom styrgruppen till storsta del bestar av
arbetsgivar- eller fackliga representanter dr denna skillnad i uppfattning foga forvanande.
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Bland deltagarna i arbetsgrupperna framkommer det savil i enkétsvaren som i intervjuerna
att de uppfattar att det skiljer sig at mellan enheterna beroende pa cheferna och vilket
engagemang och intresse som de har och som de visar i jamstélldhetsfragor och GenuX-
projektet. Har framkommer hur viktig ledningen blir for att deltagarna ska uppfatta att deras
arbete dr sanktionerat och viktigt samt att de upplever att de far stod. Detta uttrycks bl.a. som
foljande;

For mig dr det viktigt att ledningen gar i brdschen for fordindringsprojekt av det hér
slaget for att det ska fa genomslag i organisationen.

Andra framhaller just att de anser att projektet inte dr vil forankrat hos ldnsledningen och
enhetschefen medan det ddremot finns intresse pa enheten. Det motsatta framhalls ocksa, att
stdd och intresse finns hos enhetschefen medan arbetskamraterna inte visar nagot storre
intresse. Ytterligare personer framhaller att de inte anser att projektet dr vl forankrat hos
Liansstyrelsen som helhet men diaremot hos arbetsgrupperna, narmaste chef och hos facken.

Foljande citat kan ses beskriva den mer generella uppfattningen om projektet. Namligen
att det dr nagot som i princip ska goras men som inte ses som vidare prestigefyllt, dir det inte
finns nagot storre intresse och personerna i arbetsgrupperna maste utsta kritik fran olika hall.
Vidare att formellt ses projektet som forankrat men inte rent praktiskt, utan det finns istéllet
en troghet och ett motstand. For att i viss man dndra detta behovs konkret forankring hos
cheferna och att projektet synliggors inom Lénsstyrelsens organisation.

Ndgot som ska goras men som inte har sdrskild hog status. Inget storre intresse for
fragan, manga gliringar. Formellt sett dr projektet viil forankrat i chefsgruppen och
hos ldnsledningen, men det har samtidigt funnits en troghet mot projektet som gor att
det alltid finns ett visst motstand. Kanske skulle det vara bra med mer information
och forankring hos chefsgruppen for att kunna nd ut till hela Linsstyrelsen. Jag tror
att projektet mdste synliggoras mer i organisationen for att nd fordndring.

Tid
En ytterligare avgorande faktor nir det giller hur vil forankrat och sanktionerat arbetet med

GenuX-projektet dr, aterfinns inom begreppet tid. Da detta pa olika sitt #r relaterat till den
tidsforskjutning av Fas 1 som skett, presenteras denna diskussion under ett eget tema.

Verksamhetsplanen for 2002

Tidsfaktorn dr nagot som framhalls som ett av de storsta hindren. Varje deltagare ska ligga
ned 10 arbetsdagar som inom GenuX-projektet. Att dessa inte var med i Verksamhetsplanen
(VP-planen) for 2002 lyfts som ett storre problem. Manga menar att det dr ett av skélen till att
det har varit svart att fa tillrdckligt stod i arbetet. Detta da det innebdr att savil chef,
arbetskamrater som de sjidlva kan drabbas nir tid maste “stjdlas” fran det som uppfattas som
det ordinarie arbetet till att 1dggas pa GenuX-projektet. I sin tur har detta lett till olika typer av
motstand, bl.a. genom gliringar. Det uttrycks bl.a. pa foljande sitt:
Ett stort hinder dr bristen pa tid da det inte var avsatt nagon i VP:n for 2002. De 10
dagar som ska ldggas ned pa GenuX-projektet dr tillrdckliga, dven om jag skulle
vilja ha mer, men jag maste skota mitt ordinarie arbete. Tio arbetsdagar dr riitt
mycket tid om man ser till vad man "missar” av tiden som man annars skulle ha lagt
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pa sitt eget arbete. Det dr inte ovanligt att man har fatt hora ”Ska du ivig pa den diir
skiten nu, kan du inte jobba ett tag”. " Vi har sa mycket att gora pa den hiir enheten
att vi inte har tid med det ddir.”

Att inte bli avlastad i sitt ordinarie arbete har ocksa setts som ett problem. Detta innebér
att arbetet med GenuX-projektet under atminstone 10 dagar maste “ldggas till” utover andra
arbetsuppgifter som deltagarna har. Detta har fatt som f6ljd att manga upplever att de har
blivit klimda fran olika hall. Det innebéir exempelvis att de inte har blivit avlastade i sitt
ordinarie arbete utan istillet har det inneburit att de har fatt for mycket overtid, vilket de
ibland har blivit kritiserade for. Det uttryckts som nedan:

Det har varit svart att hinna med. Man har inte fdtt hjdlp med andra uppgifter.
Jobbet pa skrivbordet dr kvar. Det dr inte kul ndr man ldgger ned tid och sen far
skdll for att man har for manga timmar. Det blir ju sa eftersom ingen har plockat
bort nagra bitar under den hdir tiden.

Samtidigt som flera uttrycker som ovan att det har varit tillrackligt med 10 dagar, finns det
nagra som istéllet menar att det har varit for lite tid for att gora ett bra arbete. Men det har
ocksa uttryckts att det har varit en nddvindig avgransning.

Alldeles for lite tid att gora det som dr tinkt. Sa hér i efterhand kan jag siga att det
dar for lite med 10 dagar. Det blir inte bdttre jobb dn vad som kan utforas under 10
dagar. Det dr bra att det har funnits en grdns for annars hade uppgiften kunnat
svdlla ut vildigt.

Det tycks med andra ord som om 10 dagar skulle kunna ses som for lite tid nér det giller
sjdlva jimstilldhetsarbetet inom GenuX-arbetet i Fas 1 men att det samtidigt kan ses som om
det har varit for mycket tid i relation till det ordinarie arbetet, inte minst med tanke pa att det
inte har varit nagon tid avsatt i Verksamhetsplanen for 2002.

Tidsforskjutning

Ett resultat av att de 10 dagarna inte var inplanerade i Verksamhetsplanen for 2002 gjorde att
Fas 1 kom att forskjutas i tid, vid ett flertal tillfdllen. Trots att detta @r nagot som skulle kunna
ses som ett problem, tycks det som om de flesta istillet har uppfattat detta som nagot
nddvindigt och dven positivt. Detta uttrycks som foljande:
Det har inte varit negativt att planen skjutits framat. Engagemanget har blivit storre
an vi har vintat oss. Dessutom blev personalchefen sjukskriven. Planen har varit en
grund som vi eftersom har insett att vi mdste justera, utan att det har inneburit ndagot
negativt for projektet. Det dr bra och nodvindigt att tidsplanen dndrats, bade for
innehall och for forankring i organisationen. Att projektet har skjutits pd i tid har
ingen negativ effekt. Det dr viktigt att processen ges tid. Det ger tid till att forankra
projektet hos linsledningen sa att det avsditts mer tid for fas 2.

Men det finns dven nagra som &r kritiska, speciellt nér det giller sittet tidsforskjutningen
har skett pa. Kritik framfors bl.a. mot styrgruppen och projektledaren men ocksa mot
Liansstyrelsen 1 stort och hur projekt hanteras dér.

Det dr inte bra att den projektplan som upprdttades inte har foljts. Ibland kan det ju
var nodvandigt att dndra, men dd ska alla vara med pa det och det ska ske pa ett
strukturerat sdtt. Styrgruppen dndrade plotsligt pa datum och det hade dom inte
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informerat projektledaren om, vilket var daligt. Hon dr ju den vi vinder oss till. Det
ar vdl en effekt av bristande projektmognad. Linsstyrelsen anvinder inte projekt som
arbetsform och dr foljaktligen inte speciellt bra pa det.

Aven om det framkommit kritik angdende att projektet har forskjutits i tid verkar det trots allt
vara mest positiva roster, dir majoriteten framhaller vikten av att ge processen med
jamstilldhetsarbetet inom GenuX en chans att verka langsiktigt.

Motstand

Nira relaterat till ovanstaende diskussion om hur vil férankrat och sanktionerat som GenuX-
projektet dr, aterfinns begreppet motstand. Foridndringsarbeten kan ofta mota motstand av
olika slag och detta giller inte minst jamstélldhetsarbete. Uttryck for olika typer av motstand
kommer fran savil styrgruppen som arbetsgrupperna och det dr ett fatal som inte har mott
motstand. Nedan f6ljer exempel pa motstand fran olika hall.
Exempel pa motstand pa chefsniva uttrycks bl.a. i foljande citat:
Jamstdlldhetsprojektet dr belastat med lag status. Chefen tycker det dr onodigt, vilket
han naturligtvis inte kan sdga men som han visar mycket tydligt med sitt kroppssprak
ndr projektet kommer pa tal.
Hir framkommer ett relativt subtilt sétt att gora motstand, genom att med kroppssprak visa
sitt ogillande.
Till skillnad mot ovanstdende menar andra att motstandet istédllet kommer fran
medarbetarna:
Motstandet finns hos medarbetarna som har svart att forsta varfor man vill jobba
med dessa fragor samt ett starkare motstand vad gdiller deras egen inblandning. De
ser inget problem.
Andra menar att motstandet dr mer vagt och ddrmed svart att definiera tydligt samt att det
kan yttras sig pa olika sétt:
I mindre omfattning genom ointresse. Inte direkt motstand, forutom en del
smakommentarer. Skoj eller allvar dr svart att séga.
Nagra yttranden relaterar om igen till bristen pa tid:
De flesta tycker att jamstdilldhet dr en viktig fraga men forstar inte varfor vi ska
syssla med den hdr pd Linsstyrelsen ndr vi har viktigare uppgifter att gora.
Flera svarar 6verhuvudtaget inte pa fragan, vilket i sig dr intressant. Ett antal menar
ddremot att de inte mott nagot motstand. I vissa fall uttrycks det dock lite tvetydigt.
Nej egentligen inte. Inte direkt.
I ett av enkitsvaren fokuseras en gruppering som motstandet kommer fran och uttrycks
enligt foljande:
Inte direkt motarbetad men jag anser att vissa feminstgrupper inte ska delta i
Jjdamstdlldhetsprocessen. Man nar inte nagon jamstdlldhet via ett konskrig.
Vilka feministgrupperna dr framkommer inte. Intressant att notera &r att det &r just
feministgrupperna som anses fora ett "konskrig". Ndmnas kan att det fran nagra hall har
framkommit att en mansgrupp har bildats av nagra anstillda som “’svar pa” GenuX-projektet
och for att "tillvarata méns intressen". Hur pass mycket sanning som ligger i detta och om det
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i sant fall ska tas pa fullt allvar eller ses som ett mer allvarligt skamt 4r omojligt att avgora, da
detta har formedlats i andra hand.

I relation till ovan forda diskussion kan det vara viktigt att ocksa notera att det i nagra
enkiter och intervjuer har framkommit att man upplever att det storsta motstandet kommer
fran den idldre generationen och di framforallt frin minnen. Aven hir kan man siiga att fokus
hamnar pa en viss gruppering. Det uttrycktes ddremot med en viss forstaelse men ocksa med
en viss osédkerhet hur detta ska tolkas, vilket framgar nedan.

Den dldre generationen har svart for den vet inte sin roll i det hér. Dom har svart att
prata om dessa fragor som alla andra pratar om. Ddrfor skojar dom om det. Om
deras skoj dr kritik eller om det istdllet dr for att dom dr osdkra dr svart att sdaga.
Det kiinns inte som nagot allvarligt men man skulle kunna tolka det som kraftig kritik
men troligtvis dr det inte sa. Men det dr svart att veta.

Utifran ovanstaende diskussion blir det valdigt tydligt hur viktigt det &r att jamstidlldhetsarbete
utfors av savél kvinnor som mén och helst att detta arbete utfors till stor del tillsammans. Det
ar dirmed viktigt att olika grupperingar och personer kommer med i ett forandringsarbete,
inte minst inom jamstidlldhetsomradet. Darutover ar det oerhort viktigt att vara uppmirksam
pa att det finns "aterstdllare” och "ddmpare" men ocksa att det uppenbarligen finns stora risker
for att just vissa grupperingar far "kla skott" for olika typer av motstand som kan uppkomma.
Detta kan i sin tur leda till irritation och osidkerhet som kan forsvaga arbetet, vilket i sin tur
kan leda till att jamstélldhetsarbetet 1 forlingningen blir lidande.

Sista exemplet pa motstand kommer fran arbetsgrupperna sjilva, ddr det har uttryckts att det

finns ett motstand fran vissa inom arbetsgrupperna. Detta framkom under fragan om

processutbildningen och uttrycks av tva personer som foljer.
Jobbigt. For mig kom det upp och tydliggjordes hur otroligt svart detta dmne dr att
Jjobba med. Sa mdanga motstandare. Manga kom till mig under och efter dessa dagar
och fattade inte varfor vi skulle prata sa mycket om nagot som egentligen inte var ett
problem. Tungt att hora att sa manga (dven kvinnor) inte greppade detta och inte ser
detta. Det blev for mig nedsldende. Om de inte ser det, hur ska de dd kunna jobba
med det?

Det dr svart att avgéra om ovanstaende citat dr representativt for hur flertalet i
arbetsgrupperna uppfattar jamstilldhetsarbetet. Men om det skulle ha varit det under
utbildningsdagarna tycks i sant fall den instidllningen ha dndrats under projektets gang. Detta
da det i princip inte dr nagra i enkiterna eller i intervjuerna som uttrycker att de inte vill
arbeta med jamstélldhetsfragor pa Linsstyrelsen. Sjdlvklart kan det ocksa vara sa att om man
skulle kinna ett personligt motstand mot dessa fragor dr det inte nagot som man direkt vill ge
uttryck for i intervjuerna och inte heller i enkitsvaren. Men da majoriteten har uttryckt en
positivitet och ett intresse att arbeta med dessa fragor inom projektet, &ven om det samtidigt
har varit mycket jobbigt, skulle en mycket trolig tolkning just kunna vara att de som om
mojligt tidigare har varit negativa till jimstédlldhetsarbetet har dndrat synsitt under processens
gang. En annan lika trolig tolkning &r, som framkommit, att det &r de som dr mer positiva till
GenuX-projektet och jamstilldhetsarbete som svarar pa enkdten och deltar vid
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intervjutillfdllena. En kritisk rost aterfinns ddremot i ett av enkétsvaren, vilket framkommer i
citatet nedan.
Pust, tredagarsutbildningen tycker jag det var lite for mycket astrologi och
primalskrik over. Men jag dr naturvetare. Jag dr definitivt inte overtygad om det
viktiga med jamstdilldhet. Hdr pa Lansstyrelsen dr jamlikhetsfragorna forhallandevis
mycket sdmre hanterade. Ovriga aktiviteter har vil gjort att man reagerar tidigare
pa ojdmstilldheter ndar man hor dom.

Det sistndmnda citat visar en strategi som inte #r ovanlig, namligen att fora fokus fran
jamstalldhetsfragor till jamlikhetsfragor istéllet. Dessa tycks ofta inte ses som lika utmanande.
Det dr didremot viktigt att podngtera att enbart en person har uttryckt detta. Intressant att
notera dr att det i citatet framgar att tidigare arbete med jamstilldhetsfragor har gett resultat
genom att man reagerar och uppmirksammar dessa pa ett tidigare stadium. Detta styrker
diarmed vikten av ett kontinuerligt jaimstélldhetsarbete.

Okat stod och intresse

Helt klart &r att jamstilldhetsfragor vicker kdnslor. Men det dr viktigt att framhalla att det inte
bara dr motstand och osidkerhet som kommer till uttryck utan i manga enkitsvar och i
intervjuerna framkommer dven att okat stdd och intresse har skett under arbetet i Fas 1.

Verksamhetsplansupptakten (VP-upptakten)

Som framkom ovan upplevde arbetsgrupperna att efter att de framfort kritik gentemot
styrgruppen fick ett okat stod. Ett annat mycket viktigt tillfdlle som ledde till ett 6kat intresse
var Verksamhetsplaneringsupptakten. Vid VP-upptakten gjorde en representant fran varje
arbetsgrupp en beskrivning av hur respektive grupp hade upplevt att det var att arbeta inom
GenuX-projektet. Efter denna traff menar arbetsgrupperna att de anstéllda pa Lansstyrelsen
har borjat prata om jamstédlldhet och GenuX-projektet. En av forklaringarna menar grupperna
kan vara att de tidigare har varit relativt okdnda och osynliga pa Linsstyrelsen. Fore
verksamhetsplansupptakten hade i princip bara deras namn gatt ut, varfor detta var forsta
gangen som de presenterade nagot. Detta uttrycktes bl.a. enligt foljande.
Fore VP-upptakten var vi helt okdnda, att vi arbetade i projektet. Det var forsta
gangen vi presenterade. Innan har det varit ganska tyst. Sd det behdvdes inte sa
mycket for att vi skulle far den hdr positiva effekten. Tala om att vi finns, att vi
Jjobbar pa det héiir och det hdr sdttet.

Bristande synlighet

Med tanke pa citatet ovan och att projektet och projektdeltagarna inte hade varit vidare
synliga under de cirka forsta sex manaderna, gor att fragan hur man bést implementerar ett
jamstilldhetsperspektiv genom ett projekt som GenuX kommer upp. Ett svar borde vara att
for att lyckas maste inte bara styrgruppen, projektledaren och arbetsgrupperna arbeta med
fragan utan, som har framkommit, &r ledningens, ndrmaste chefernas och arbetskamraternas
stdd och intresse ocksa av yttersta vikt. For att kunna erhalla detta stod maste samtliga
anstéllda inte bara kénna till projektet utan dven vilka de enskilda grupperna dr och vad de
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arbetar med och dirutdver fa ta del av resultaten. Igenkdnnande leder ofta, om inte alltid, till
Okat intresse. Men att sprida och delge information inom en organisation kan ofta vara svart.
Inte sdllan brister det i interninformationen, vilket ir ett av skilen varfor det kan vara svart att
implementera och fa intresse och stod for ett aktuellt arbete, inte minst da det sker i
projektform. Detta ges uttryck for nedan.
Projektet har synts pa tok for lite pa Linsstyrelsen. Vi maste bli bdittre pa att
informera.
Jag tycker inte att vi som styrgrupp har bidragit till att na ut med budskapet i
organisationen.
Jag tycker att den interna informationen varit for klen. Projektledaren har uppfattat
att man inte far skicka e-post hur som helst och nér som helst och har dirmed inte
vetat hur mycket hon vagade informera. Det dr bara att skicka tycker jag.
Informationen om GenuX till de ovriga medarbetarna hade kunnat vara mycket
bdttre, t.ex. genom Liinsstyrelsens nyhetsbrev. Att man hade vetat att nu dr det igang
och vilka som dr arbetsgrupperna och att till hosten kommer vi att informera osv.
Vi hade olika forslag pa marknadsforing. Exempelvis att vi skulle haft en GenuX
t-shirt och haft en bokstav var, sa man fatt upp intresse och nyfikenhet for vad det
kunde vara.
Ndr Carina (projektledaren) satte upp information pa anslagstavlan blev det ett okat
intresse.

Det sista citatet tillsammans med annan information ovan visar att det inte kravs sa mycket
for att ett okat intresse och diskussioner ska uppkomma. Exempelvis skulle hemsidan ha
kunnat anvindas bittre. Atminstone hdsten 2002 var inte GenuX-projektet uppdaterat pa
Linsstyrelsens hemsida. Detta skulle annars kunna vara ett mycket bra sitt att skapa
uppmirksamhet och intresse savél internt som externt.

Synligegdrande genom informations- och kunskapsspridning

Trots att marknadsforingen kunde ha varit béttre har dnda ett storre antal insatser skett som
har lett till 6kad exponering. Det har funnits savdl mindre som storre satsningarna for att na
savil okad kunskap om och intresse for jamstilldhetsfragor som Okat intresse och forstaelse
for samt kunskap om GenuX-projektet (for ytterligare information se Bilaga 1, s. 86).

Atminstone en tavling i jamstdlldhetskunskap har utlysts under Fas 1 pa Liansstyrelsen.
Dirutover har ett bibliotek med litteratur om kon/genus- och jamstélldhetsfragor byggts upp.

Storre satsningar har bl.a. bestatt av ett antal utbildnings- och seminarietillfillen for hela
Linsstyrelsen och presentationer av de resultat som respektive arbetsgrupp har kommit fram
till och som dessa har delgivit varje enhet i november/december 2002.

Inte minst presentationstillfillena/dialogseminarierna, da enheterna hade mojlighet att
stilla fragor och diskutera, har mottagits positivt och ocksa uttryckts av arbetsgrupperna som
en mycket positiv erfarenhet da de har haft méjlighet att na ut med sitt arbete och kunskap.

Attitydforidndringar

De olika tillfdllen som ovan presenterades har utgjort mojligheter till erfarenhetsutbyte och
larande. Enligt flertalet har fragor kring jdmstilldhet “’borjat bubbla upp till ytan p.g.a.
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nyfikenhet”. Det dr alltsa framforallt presentationen av GenuX-projektet vid VP-upptakten
och resultaten som de olika grupperna kommit fram till och presenterat vid de olika enheterna
som har satt spar, tillsammans med bra och tankevickande foreldsningar for hela personalen.
Overlag verkar majoriteten mena att dessa olika tillfillen till triffar under projektprocessen
har lett till diskussioner och okat intresse for genus- och jamstélldhetsfragor. Detta uttrycks
bl.a. som nedan.
Nu vet dom andra pa Linsstyrelsen att vi har uppdraget och dom dr lite nyfikna vad
vi kommit fram till. Det finns intresse. Efter presentationen har det blivit viss debatt.
Vissa forkastar helt vad vi kommit fram till, men pa andra enheter har man blivit
vildigt intresserade.

Det tycks som om diskussionerna och samtalen inte bara har skett vid speciella
informations- och redovisningstillfillen utan dven vid mer informella tillfillen. Manga menar
att de tycker sig se att en viss attitydfordndring dr pa vig att ske. Nagra framfor detta enligt
citaten nedan.

Genusfragan har blivit storre. Det pratas om det i korridorer och pa fikaraster. Det
gjorde det inte forut — det dr mer accepterat nu.

Vi har vid ett flertal tillfillen haft fikadiskussioner  runtomkring
jamtilldhetsfragorna.

Intresset for jamstdlldhet har blivit storre. Jag kan inte beligga det, men det kinns
sd.

Det dr sa mdanga som diskuterar dmnet nu. Det har fatt en naturlig plats i det
vardagliga samtalet.

Attityden har mdrkbart fordndrats till det bdittre.

Det finns ddremot ndgon som menar att det inte har skett ndagon direkt attitydfériandring pa
Lansstyrelsen som helhet men diremot att personens egen attityd och medvetenhet har
andrats. Bara hos en av de som har svarat pa enkiterna uttrycks att attityden vid Lansstyrelsen
angaende jamstidlldhetsfragor redan dr bra och inte behover @ndras.

Jag forstar inte fragan. Varfor ska vi jobba mot attitydfordndringar nér det dr sa bra
redan.

Andra uttrycker en viss oro for att arbetet inte ska bli bestaende men i samma andetag
finns en tilltro till de diskussioner, samtal och dven behov som har borjat komma till uttryck
nér det giller jamstilldhetsfragor.

Jag hoppas att arbetet kan leda till att fragan har lyfts och att arbetet inte bara blir
en hyllvirmare. Jag tror att vi dr pa god vig att lyfta fragan i och med de manga
sma diskussionerna som ofta hors.

Det dr fler som dr intresserade av fragorna och som upplever att det finns ett behov
av att arbeta med t.ex. jamstdlldhetsintegrering.

Det dr inte bara olika uppkomna tillfdllen till dialog, diskussion och tankeutbyte som ses
som viktiga for att attityder ska forindra sig nir det giller jimstilldhetsarbete. Aven
arbetsgruppernas arbete savidl inom grupperna som det konkreta arbete som de olika
grupperna kommit fram till anses har gett resultat.

Jag tror det vil fungerande arbetet i arbetsgrupperna upplevs som positivt for
jamstilldhetsarbetet. Attitydfordndringar tar tid och forutsdtter ett langvarigt arbete.
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Arbetsgruppernas arbete

Syftet med redogorelsen nedan #r inte att pa djupet beskriva arbetsgruppernas arbete (for
vidare lasning se respektive arbetsgrupps rapport). Istéllet dr det att framforallt framfora hur
grupperna vill att deras arbete ska komma till nytta infor det fortsatta arbetet med savil
GenuX som det fortsatta jamstdlldhetsarbetet pa Lansstyrelsen. Diremot kommer nagra
kommentarer att goras géllande sjédlva arbetet men da i relation till vad grupperna upplevt som
problem som de anser maste rittas till infor det framtida arbetet men ocksa, som namnts, hur
de hoppas att deras gjorda erfarenheter ska komma till nytta.

Som ndmnts tidigare har grupperna initialt framfort att de fann det problematiskt att
personalchefen var sjukskriven och att de ddrmed inte hade uppdraget helt klart for sig
tillsammans med svarigheter att fa tillgang till det material och underlag som de behovde for
att utfora sitt arbete. Arbetsgrupperna kom diaremot att 16sa detta pa olika sitt.

Kompetensutvecklingsgruppen

Kompetensgruppen utgick fran resultaten fran den forstudie som gjorts pa Linsstyrelsen.
Utifran detta diskuterade gruppen hur kompetensutveckling ska definieras och dokumenteras.
Men eftersom det enbart var vissa enhetschefer som hade sammanstéllt utbildning och
kursverksamhet inom sina verksamhetsomraden tillsammans med att dessa inte var
heltickande ansag gruppen att detta inte skulle vara ett bra tillvigagangsstt.

Eftersom det inte fanns nagot tillforlitligt underlag att utga fran for att undersoka om det
fanns konsspecifika skillnader inom kompetensutveckling valde gruppen att ta fram statistik
over den kompetensutveckling som hade tidredovisats under ar 2001. Som komplement
genomfordes ett mindre antal intervjuer. Det visade sig att variationen vad som anses ska
tidredovisas som kompetensutveckling var stor.

Utifran ovanstaende resultat drog gruppen slutsatsen att tidredovisningen, som den
fungerar idag, dr en osidker metod ndr man ska dokumentera Lansstyrelsens omfattning och
fordelning av kompetensutveckling. Arbetsgruppen bestimde sig darfor for att gora en
enkdtundersokning som gick ut till hela personalen, ca 200 personer. Av dessa svarade cirka
hilften.

Trots att gruppen inte har fatt nagon direkt hjdlp med underlag till undersokningen och
trots att de har gjort ett mycket tidskrivande och gediget arbete dr de i efterhand Overlag
positiva till att de fatt fria hinder och att de fatt tinka sjdlva hur de bist skulle 16sa uppgiften.
Men till en borjan, precis som de andra grupperna, vintade de forst pa att personalchefen
skulle ge dem vissa direktiv och en klarsignal.

De ser att deras arbete har haft en viktigt funktion att fylla eftersom detta #r nagot som
personalchefen dnda skulle ha varit tvungen att gora. Det som de har gjort menar de har
betydelse for verksamheten, precis som l16ne- och sjukfranvarogruppernas arbete. Det som ar
och har varit tidskrdvande for de inblandade tycks i efterhand uppfattas som nagot som l6nar
sig i ldngden.

Hur deras arbete ska komma till nytta framdver och vad som de forslagsvis ser skulle
kunna fordjupas dr exempelvis att konsuppdela redovisningen av kompetensutveckling och att
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ta fram tillforlitliga register pa utbildningar som medarbetarna har gatt samt att dven diskutera

och definiera vad kompetens som begrepp ska innefatta. Nagot av detta uttrycks som foljande.
Det har uppstdatt nya fragor i svaren som vi inte riktigt vet vad de betyder. Det hade
varit intressant att se hur mycket pengar som liggs pa kompetensutveckling och
fordelat pa kon, men det fanns inte. Man maste bli tydligare med vad
kompetensutveckling dr. Det finns t.ex. inget register over vad man har gatt for
utbildningar. Det dr ndagot som skulle kunna utvecklas.

Aven négra av resultaten som framkommit skulle kunna fordjupas framover. Det gruppen
har kommit fram till har visat pa ett monster som finns pa Lansstyrelsen och nu menar
gruppen ar det viktigt att tillvarata denna erfarenhet och lyfta blicken for att finna forklaringar
varfor personer byter enhet och varfor personal slutar och darmed varfor Léansstyrelsen tappar
1 kompetens.

Sjukfranvarogruppen

Fran borjan hade denna grupp sett att de behovde fa tillgang till sekretessmaterial som enbart
personalchefen kunde bista dem med. Men da inga klara direktiv kom, férutom att de skulle
undersoka langtidssjukskrivningen, och personalchefen var franvarande kom de till beslutet
att de 1 sjidlva verket inte behovde det sekretessbelagda materialet for att kunna utfora
undersokningen. De menade att da majoriteten av dem hade arbetat linge pa Linsstyrelsen
visste de vilka som var langtidssjukrivna.

Det material som gruppen utgick fran kom bl.a. fran Riksforsdkringsverket och bestod
dven av nationell och lidnsbasis statistik. Med detta som bas tittade de pa den egna strukturen
pa Linsstyrelsen. Forutom langtidssjukskrivningen tittade de dven en del pa
korttidsfranvaron. Vad de menar framkom var att det inte har funnits nagot bra métinstrument
gillande kortare sjukfranvaro utan vanligtvis har kompledighet eller semester tagits ut. Det
gjorde att det var vildigt svart att dokumentera. Detta uttrycktes bl.a. som foljer.

Vi hade inget bra mdtinstrument pa var sjukfranvaro. Vart system dr inte sda bra.
Men pad Riksforsdkringsverket har man arbetat med att fora in pa ritt sdtt for att fa
ut rdtt statistik som man kan ha nyckeltal pd. Sen hdnger det pa oss hur man fyller i.

En fordndring har ddremot skett under aret nér det giller att gora tidsredovisning, varfor
det framover skulle kunna bli lidttare att folja. Denna fordndring tror gruppen ddremot inte har
kommit genom GenuX-projektet utan att personalchefen har reagerat pa att det finns mycket
lite sjukfranvaro rapporterad pa Linsstyrelsen utan istéllet har personalen ofta skrivit upp bl.a.
kompledighet osv.

Det arbete som gruppen har gjort menar de genererar att man skulle behdva arbeta mycket
mer med fragan och da hamnar det pa personalchefens bord. Arbetsgruppen framhaller att
sjukfranvaron maste foljas upp, eftersom det material som de har utgatt fran statistiskt sett ar
for litet for att kunna se om det haller i sig fran ar till ar.

Om det dr samma trend varje ar gar det inte att sdga att det bara dr slumpen. Men
eftersom vi bara har tittat pa nagra fa dr kan man inte vara siiker pa materialet. Det
dar en tendens men det gdr inte att siiga sdkert.

Nir det giller hur deras arbete och resultat bist ska tas tillvara hoppas de att man 1 det
framtida arbetet bade i GenuX och pa Lénsstyrelsen i stort utgar fran deras material och att,
som ndmnts ovan, upprepade undersokningar gors. I rapporten som gruppen skrev framforde
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de ocksa en rekommendation att arbeta forebyggande for kvinnor, eftersom samtliga
langtidssjukskrivna, forutom en man, var kvinnor.

Loneséttningseruppen

Nir det giller I6negruppen och deras mojligheter att fa tillgang till material och underlag
menar de att de inte behdvde sa mycket tidigare underlag. Fran borjan uppfattade gruppen att
deras uppdrag var att kartldigga hela Linsstyrelsen men de insag mycket snabbt att detta inte
var mojligt under den begrinsade tidsperiod som de hade till sitt forfogande. De valde da att
kartldgga en enhet, vilket i sig varit mycket tidskrdavande. Nar de hade gjort detta fick de order
fran personalchefen att inte fortsétta utan istillet dra erfarenheter fran det arbete som de vid
det laget hade gjort.

Metoden som valdes for att gora lonekartliggningen #r en bearbetning av JAMO:s analys
Lonelots for att passa Linsstyrelsen. For att fa underlag har de gjort ett antal intervjuer bl.a.
med tidigare och nuvarande enhetschef och personer som arbetat pa de olika tjdnsterna. Dessa
olika tjanster har sedan delats in i olika grupper, dér arbetskrav har bedomts utifran olika
faktorer. Det arbete som denna grupp har gjort uttrycks savil av de andra grupperna som de
sjdlva att det har varit det "tuffaste och kiinsligaste”.

Var grupp har haft det tuffast da det dr kopplat till individ och det har varit laddat
ndr vi gjort denna vdrdering. Det dr kdnsligt att dela in i olika tjdnster. Efter
presentationerna har det blivit viss debatt. Vissa forkastar helt vad vi kommit fram
till medan man pa andra enheter har blivit valdigt intresserade.

Aven inom denna grupp uttrycks en forsiktighet hur resultatet kan anvindas. Diremot
finns dven hir tendenser som visar att det finns l6nediskriminering utifran kon. Det finns
ddremot problem hur en indelning av olika tjanster i olika grupper ska goras, da det saknas
befattningsbeskrivningar pa Lénsstyrelsen. Detta har ytterligare forsvarat arbetet for gruppen
och &r ddarmed ocksa ett skal till att de menar att arbetsvarderingen inte dr sa vél gjord att den
gar att anvinda vid I6neséttning, utan snarare pekar den pa att det finns skillnader. Ddremot dr
trots allt ett av resultaten att inom de indelningar som gruppen gjort aterfinns i princip alltid
en man "hogst" och en kvinna "ldgst" i lonesittning. Utifran gillande lag maste en
16nekartlaggning goras pa Lénsstyrelsen, men om metoden som gruppen arbetat med kommer
att anvindas vet de inte. Men de hoppas att deras erfarenheter ska komma till nytta och att de
konkret kan fa mojlighet att vara delaktiga i det fortsatta arbetet, vilket de uttrycker som
nedan.

Vi har lagt ned ett omfattande arbete och vi har ldrt oss sa mycket av den hdr
lonekartlidggningen och det vore ju bra om de erfarenheterna inte bara resulterade i
det hdr materialet utan att vi dven kan vara med rent fysiskt och framfora nagra
synpunkter. Vi har ju vdldigt mycket erfarenheter om problemet i sjilva processen,
vad som tar tid och vad som dr svart osv. For hur man dn gor framéver sa sitter vi
pa kompetens som kanske behover anvdindas i det hdr. Vi vet inte vad var roll
kommer att bli men det vore ju skont att fa veta vad dom tankt att gora, dn att ga i
den hdr oscdkerheten.
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Samtliga arbetsgrupper — gjorda erfarenheter

En viktig erfarenhet som har gjorts &r att samtliga grupper upplever att de metoder som finns
pa Linsstyrelsen for redovisning av olika slag inte dr tillforlitliga och tillrdckligt vél
utvecklade for att kunna anvidndas nédr grupperna har studerat kompetensutveckling,
sjukfranvaro och loner ur ett konsperspektiv. Aven om, som framkommit, personalchefen har
borjat diskutera och dven gjort vissa forandringar nér det bl.a. géller redovisning av olika slag,
kan man trots allt hdvda att det arbete som de olika arbetsgrupperna har utfort har haft
betydelse for fortsatt fordndringsarbete pa Lénsstyrelsen. Detta inte bara utifran det konkreta
arbete som har gjorts utan #ven utifran de erfarenheter i exempelvis metodarbetet som
arbetsgrupperna har kunnat bidra med.

Personalchefen framhaller ocksa att hon menar att genom att arbetsgrupperna sjélva fick ta
fram material kom de att inse hur svart arbetet dr med att exempelvis gora en 16nesittning
eller bestimma hur kompetensutveckling ska definieras eller hur sjukfranvaro ska rapporteras.
Genom att arbetsgrupperna har gjort en mycket stor del av det arbete som vanligtvis aligger
en personalchef och personalavdelning innebér det att de nya erfarenheter som har gjorts och
som har spridits pa Lénsstyrelsen genom arbetsgruppernas arbete &dr, som personalchefen
uttrycker det, till ”draghjalp” infor det fortsatta forandringsarbetet pa Lénsstyrelsen.

Sammanfattningsvis uttrycker ett citat nedan hur generellt sett savil arbetsgrupperna som
personalchefen samt projektledaren och styrgruppen uppfattar erfarenheterna som &r gjorda
under Fas 1 i Genux-projektet.

Bdde resultatet och processen kommer att vara till nytta for Lansstyrelsen.

Erfarenheter infor fortsatt projektarbete

Nir det gillde viktiga erfarenheter som gjorts och som forhoppningsvis skulle kunna vara till
nytta 1 det framtida arbetet inom GenuX-projektets Fas 2 och 3 kom ett flertal olika
synpunkter fram. Det gillde bl.a. vissa punkter som redan har berorts, som bl.a. att férankring
och stod fran ledningen var tvunget att bli bittre, tydligare rollférdelning, att tillrickligt med
tid skulle avsittas, bl.a. 1 verksamhetsplanen samt att béttre och tydligare information om och
under projektet skulle delges tillsammans med storre spridning samt mer kunskapsférmedling
om jamstilldhetsfragor. Detta uttryckts bl.a. som nedan.

Att alla pa Linsstyrelsen blir mer delaktiga i projektet och att alla far tid som maste

liiggas pa utbildning inom detta omrade sa att man dkar kunskapen.

Mer information i organisationen, bdttre forankring i ledningen och bland cheferna.

Mer inslag av jamstilldhetskunskap pa utbildningen.

Grundliggande utbildning om jimstdilldhet innan projektet dras igdng.

Storre uppbackning fran ledningen.

Mer information i ett tidigt skede. Mojlighet att redan i VP:n planera for arbetet.

Det maste finnas en klar och tydlig arbetsplan och organisationsplan for att

tydliggora vem som gor vad.

Manga menade att de gérna hade fortsatt dven under Fas 2 men framholl framforallt brist

pa tid som skil att de inte fortsatte. Flertalet ansag att det var viktigt att d4ven andra skulle fa
chansen att vara delaktiga. Detta for att sa manga som mdjligt pa Lénsstyrelsen skulle fa ta del
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av GenuX-projektet och att kunskap om jamstilldhetsfragor och jamstilldhetsarbete skulle
komma att spridas till s manga som mojligt. Detta uttrycks som foljande.
Det har varit spdnnande och ldrorikt men det har tagit mycket tid, vilket dr en
bristvara pda myndigheten.
Arbetsbelastningen medger inte att jag fortsdtter, annars hade det varit kul.
Jag skulle girna jobba vidare med jdamstdlldhetsfragor. Men det dr svart att hinna
med. Man har inte fatt hjilp med andra arbetsuppgifter. Man blir stressad och da
blir man inte peppad att fortsditta. Sen dr det bdittre for forankringen att det blir tre
nya grupper.
Det dr viktigt att sa manga som mojligt deltar i projektet, vilket innebdr att det dr
viktigare att nya personer kommer dn att jag fortsditter.
Det intressanta dr att mdnniskor gar ifran och sdtter sig och diskuterar dom hdr
fragorna. Det blir ett inre liv i Linsstyrelsen som hdojer kvaliteten. Det hade varit
meningslost om vi hade gatt till Fas 2 ocksa. Det dr bdittre att andra kommer till.

Varaktig jamstilldhet pa Linsstyrelsen Givleborg

Precis som det uttryckts i tidigare citatet tar attitydfordndringar tid och forutsitter ett
langvarigt och ofta dven ihérdigt arbete. Pa fragan hur de som har varit delaktiga i Fas 1 sag
pa det framtida jamstilldhetsarbetet pa Lansstyrelsen och hur man skulle uppna varaktig
jamstédlldhet menade flertalet att det till stor del handlar om kunskap och mgjlighet for
medarbetarna att vara delaktiga i denna kunskapsprocess.
Det handlar om kunskap. Det krdvs fortgaende utbildning och diskussion.
Genom fler populdira foreldsningar. Okad delaktighet mot medarbetarna. Fa dem att
bli medvetna om sina egna attityder och beteenden i sina relationer till manligt och
kvinnligt kon.
Det dr mycket viktigt att kunskap sprids om dmnet. Det handlar om att se och forsta
vad bristande kunskap kan stdlla till med och da motverka detta.
For att fordndring och tankesditt ska fa fiste mdste medarbetarna uppmuntras till
debatt och delaktighet.
Jag tror att ju fler som involveras i arbetet desto storre kommer intresset,
nyfikenheten och framforallt kunskapen att vixa. Jag tror att arbetet kan leda fram
till — genom kunskap — en viss eftertinksamhet och attitydfordndring.

Manga uttryckte ocksa hur dom sag pa jamstilldhetsfragor och jamstilldhetsarbete pa
Lansstyrelsen i en framtida vision. Majoriteten framforde hur viktigt de ansag det vara med ett
kontinuerligt arbeta med dessa fragor och manga uttryckte en forhoppning om att detta skulle
ses som ett sjidlvklart och “naturligt” arbete 1 framtiden och att jamstélldhetsarbetet ddrmed
skulle komma att utgora en integrerad del av Linsstyrelsens verksamhet. Detta uttrycks bl.a. i
foljande citat.

Jag tror att jdmstilldhetsarbetet kommer att fa en viktig roll i Linsstyrelsens
framtida arbete.

I framtiden skall vi arbeta med jamstdlldhet som en integrerad del i var verksamhet.
Jag hoppas att det kommer att vara en naturlig del i vart arbete att viga in
jamstdilldhetsaspekter i vart externa och interna arbete.

Det dr en naturlig del i uppdraget. Inget som jag kan viilja bort.
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Nagra framforde ocksa hur de som enskilda individer sag pa sitt mer konkreta framtida
jamstilldhetsarbete som nagot som de, efter de lirdomar de gjort under projektets gang, skulle
komma att anvéinda sig mer av i sitt arbete. Detta uttrycktes bl.a. som nedan.

Jag kommer att integrera jamstdilldhetsfragor mer i mitt dagliga arbete sa pa sa vis
kommer jag att arbeta vidare med jamstdlldhetsfrdgor.

En av personerna framfoérde en onskan att man istillet skulle satsa pa jamlikhetsarbete.
Precis som tidigare framstar det som om dessa tva omraden ses som om de maste sta i
konflikt med varandra. Det dr som nidmnts, inte ovanligt att denna konflikt kan komma att
skapas nér jamstélldhetsarbete ska genomforas, men i det hir fallet dr det mycket viktigt att
framhalla att det 4r en person som uttrycker detta. Det utesluter givetvis inte att fler kan vara
av denna uppfattning, men detta har alltsa inte kommit till uttryck.

Trots ovan uttryckta onskan om att jamstilldhetsarbete 1 framtiden skulle komma att ses
som nagot sjdlvklart, menade flera att jaimstilldhetsarbete inte skoter sig sjdlv. Det krdvs att
jamstilldhet ses som ett kunskapsomrade och ocksa att ett aktivt och ansvarsfullt arbete sker
for att inte bara erhalla men &dven uppritthalla ett jamstidlldhetsperspektiv och ett
jamstilldhetsarbete inom Linsstyrelsen Gidvleborg. Med andra ord menar de att det krivs att
nagon/nagra ir ansvariga for jamstilldhetsfragorna och som ser till att det sdkerstills och inte
bara blir "prat". Likasa framhalls hur viktigt det &r att vaga se och tala om att det finns
motstand och hinder nir det giller jamstélldhetsarbete. I princip menar samtliga att ett konkret
jamstélldhetsarbete har paborjats, men samtidigt uttrycks ocksa viss oro for hur det ska bli i
framtiden — efter GenuX-projektet har avslutats. Detta framatblickande perspektiv, som far
avsluta den empiriska delen, kom bl.a. till uttryck som nedan.

Det dr ett kunskapsomrade som vilket annat kunskapsomrdde som helst och behovs
ddirfor fyllas pa kontinuerligt. Man mdaste se till att det blir kontinuitet. Det mdste
hela tiden vara aktiviteter. Det dr samma sak med miljé. Det maste finnas nagon som
dar ansvarig for fragorna bland personalen, nagon som sdkerstdller. Det riicker inte
med att sdga det, utan det maste sdkerstillas ocksa. Nagon eller nagra mdaste se till
att det lever vidare. Det finns hinder, motstandare. Det mdste man lyfta fram och inte
blunda for. Det dr viktigt att komma igang. Vi har kommit igang bra, men sen mdste
det fortsdtta. Vad hdnder sen, efter Fas 3?
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FAS 2 - GENUX-PROJEKTET

Introduktion

Fas 1 och Fas 2 har savil likheter som skillnader. Exempelvis har det under Fas 2, till skillnad
mot Fas 1, inte forekommit nagra jamstdlldhetsaktiviteter for samtliga anstillda pa
Lansstyrelsen. Det har inte heller varit lika manga aktiviteter for arbetsgrupperna under Fas 2
som under Fas 1 och dirtill har det inte heller varit lika manga styrgruppsméten. Starten av
Fas 2 har inte inneburit samma "igangsittning" som Fas 1 gjorde och infor starten av Fas 2 lag
de erfarenheter som gjorts under Fas 1 som grund. Detta innebdr exempelvis att
projektledningen och styrgruppen borde vara mer sdkra pa syfte och mal med GenuX-
projektet samt bista séttet att na dessa. Likasa torde de vara mer sikra i sina olika roller,
vilket ansvar de har osv. Med andra ord kan man formoda att savil arbetsgruppernas som
projektledarens och styrgruppens insatser under Fas 1 av GenuX-projektet har satt positiva
spar, inte minst erfarenhets- och kunskapsmassigt.

I sin tur kan detta forklara varfor exempelvis projektledaren, personalchefen och en av
processutbildningsledarna/handledarna menar att arbetsgrupperna i Fas 2 har varit mer
sjdlvgaende 4n i Fas 1. Mest troliga &r att de processer som samtliga har genomgatt och de
erfarenheter som har gjorts under Fas 1 finns hos de inblandade men att detta inte alltid &r
nagot som gar att "ta pa", varfor det inte blir helt synligt och tydligt. Det arbete som har skett
fran samtliga under Fas 1 #r av mycket stor betydelse. Detta giller inte minst arbetet under
Fas 1 som gjorts av de olika arbetsgrupperna. Dessa har fatt arbeta med hela processen, vilket
innebér att vara delaktiga under den mer svara initieringsfasen eller "etableringsprocessen".
Detta tillsammans med det konkreta arbete som arbetsgrupperna i Fas 1 har gjort ligger som
en mycket viktig grund for det fortsatta arbetet under Fas 2. I sin tur har det inneburit att
arbetsgrupperna 1 Fas 2 1 storre utstrickning har kunnat fokusera det konkreta
jamstélldhetsarbetet. Det utesluter sjdlvklart inte att dven arbetsgrupperna i Fas 2 maste
genomga vissa processer, savil litta som svara.

Allméint material

Min roll som utvirderare har under Fas 2 sett nagot annorlunda ut, vilket har inneburit att jag
inte har foljt processen fullt lika nédra som under Fas 1. Det betyder att jag inte har varit med
vid arbetstriaffar som de olika arbetsgrupperna har haft och jag har inte heller varit med pa
styrgruppsmoten. Dédremot har jag haft kontinuerlig kontakt med projektledaren, bade
personlig och per telefon och mail. Jag har ocksa varit nirvarande och deltagit vid exempelvis
en halvdags jamstilldhetsutbildning for arbetsgrupperna i Fas 2 och vid 6verlimnandet fran
arbetsgrupperna i Fas 1 till arbetsgrupperna i Fas 2 samt nér arbetsgrupperna i Fas 2
redovisade sitt arbete for styrgruppen och for arbetsgrupperna fran Fas 1. Detta upplédgg har
bestamts tillsammans med projektledaren. Utgangspunkterna har varit flera. Exempelvis har
starten av Fas 2 inte inneburit samma "igangsittning" som Fas 1. Likasa kan det vara
kriavande for samtliga inblandade att folja en process pa nira hall. For arbetsgrupperna kan det
innebdra ett "storande” moment. Det kan ocksa vara tidsmissigt krivande. Detta innebdr
didremot en forsamring nér det géller for mig att kunna delge projektledaren erfarenheter som
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uppkommit under processen, vilket kunde goras under Fas 1 och som visade sig vara
betydelsefulla. Men en avvigning var tvunget att ske fran bada hall, inte minst tidsmassigt.

Forutom insamlat material som ndmns ovan gillande aterkommande samtal med
projektledaren, deltagande observationer under utbildnings- och seminarietillfillen och det
som ndmns nedan som enkiter och djupintervjuer, aterfinns ocksa projektplaner,
styrelseprotokoll, arbetsgruppernas skriftliga arbeten osv. Detta material refereras daremot
inte till specifikt i texten (se #ven rubriken: Overgripande material).

Enkiterna

Tva olika enkiter har gatt ut under Fas 2. Den ena gick till samtliga i styrgruppen och till
projektledaren. Den andra gick till samtliga i de tre arbetsgrupperna. Precis som under Fas 1
fick en paminnelse goras, vilket resulterade i nagra fler svar. Svarsfrekvensen for savil
styrgruppen/projektledaren som arbetsgrupperna ligger pa 14 av 25 stycken. Detta stimmer pa
det hela taget med Fas 1 dér 15 av 25 svarade. Under Fas 2 har 8 av 15 personer fran de tre
arbetsgrupperna svarat (under Fas 1 var det 7 av 15 personer). Pa det hela taget dr det hélften
som har svarat fran arbetsgrupperna. Skillnaden mellan faserna aterfinns ddremot i
svarsfrekvensen fran styrgruppen. Under Fas 2 har fran styrgruppen 5 av 9 personer svarat
samt dértill projektledaren 1 person (Fas 1 var det 8 av 9 personer, exklusive projektledaren).

Utifran viss kritik som framforts gillande att enkiten i Fas 1 dels bestod av for manga
fragor dels att den var utformad med enbart 6ppna svar, kom enkiten for Fas 2 att utga fran
nagra teman men diaremot med ett antal fragor under varje tema. De Oppna fragorna/svaren
blev dock kvar, eftersom maxantalet som kan svara pa enkiten for arbetsgrupperna ligger pa
femton personer, vilket inte ar tillrackligt for att gora ett statistiskt underlag tillsammans med
att det som ér i fokus i den hidr utvirderingen, enligt uppdraget, dr processer. Dessa dr svara
att fanga och beskriva utifran standardiserade frage/svarsformular.

De olika teman hade delvis sitt ursprung i erfarenheterna hur fragorna besvarades av
arbetsgrupperna i Fas 1 tillsammans med lirdomar fran bearbetningen och den gjorda
utvirderingen av Fas 1. Detta sitt att arbeta har underlattat for mig som utvérderare, men
ddremot tycks sittet att utforma enkiten ha stillt till vissa problem, atminstone for nagra fa,
som har framfort kritiska synpunkter att enkéten var svar att besvara da varje tema bestod av
flera fragor. Ndmnas kan att det dven har framkommit positiv kritik gillande just utférandet i
teman med fragor.

Den kritik som har framforts, savil negativ som positiv, maste jag som utvérderare
sjalvklart ta till mig. Men nér det géller den sdmre svarsfrekvensen fran styrgruppen anser jag
ddremot att detta inte enbart kan forklaras med hur enkéten var utformad. Dels utifran att
arbetsgruppernas svarfrekvens var i princip densamma — t.om. nagot battre under Fas 2 - dels
utifran det faktum att samtliga medlemmar i styrgruppen har varit med under hela processen i
GenuX, varfor de inte borde ha haft nagra storre problem med att besvara enkiten. Jag anser
darfor att forklaringar dven maste sokas pa andra hall.
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Djupintervijuerna

Precis om under Fas 1 gjordes djupintervjuer med varje arbetsgrupp for att komplettera
enkédtmaterialet. Intervjutillfillen har dven hér inneburit ett lartillfalle och varit till nytta for
mig som utvirderare. I snitt deltog 3 av 5 personer fran varje arbetsgrupp vid de olika
intervjutillfillena.

Utifran att i princip bara hilften av styrgruppen hade besvarat enkiten fordes en
diskussion med projektledaren och ordférande gillande om jag skulle gora en gruppintervju
dven med styrgruppen (9 personer utan projektledaren). Vid det styrgruppsméte da
gruppintervjun var tankt att ske, visade det sig att i princip enbart de personer som redan hade
svarat pa enkiten kunde nirvara. Utifran detta togs beslut tillsammans med ordférande att inte
genomfora nagon gruppintervju med styrgruppen. Diremot har personalchefen och dven
davarande jamstilldhetsexpert och tillika delaktig i ledningsgruppen intervjuats per telefon.
Telefonsamtal har ocksa skett med den person som var ordférande under slutet av Fas 1 och
hela Fas 2. Dirutover har ett personligt samtal skett med en av processutbildningsledarna.

Bearbetning av materialet utifran teman- Arbetsgrupperna

Till skillnad mot Fas 1 (under rubriken: Arbetsgruppernas arbete) kommer inte nagon
utforligare och djupare presentation av respektive arbetsgrupps arbete i Fas 2 att goras. Skilet
ar att detta precis som under Fas 1 inte ar syftet med utvérderingen, varfor det inte heller &r i
fokus. Ytterligare skl dr att det finns en viss skillnad mellan arbetsgrupperna i de bada
faserna. Exempelvis har ett av syftena med GenuX-projektets uppldgg varit att
arbetsgruppernas arbete i Fas 1 skulle ligga till grund och komma till nytta for
arbetsgrupperna i Fas 2. Detta motiverar den nagot mer djupgaende redovisningen i
utvirderingen av arbetsgruppernas arbete under Fas 1 (som har redovisats ocksa i
delutvirderingen i april 2003). Diaremot har arbetsgruppernas arbete under bada faserna, som
jag ser det, varit lika betydelsefullt.

Arbetsgrupperna i Fas 2 utgar fran jamstilldhetslagens paragrafer/omraden 4-6, 7-9, 10 §§
JamL. De tre arbetsgrupperna rekrytering, arbetsforhallande/arbetsmiljo,
lon/anstdillningsvillkor har, precis som Fas 1, gjort ett mycket gediget och djupgaende arbete.
De har bl.a. samlat in eget material pa Linsstyrelsen genom tva storre enkitundersokningar
med mycket bra svarsfrekvens. Med kunskap som framkommit fran bada faserna har
arbetsgrupperna 1 Fas 2 tagit fram en jdmstidlldhetspolicy och en jdmstélldhetsplan for
Liansstyrelsen Géavleborg (se exv. hemsidan for Lansstyrelsen i Gévleborgs ldn).

Delaktighet/Rekrytering

Rekryteringen till Fas 2 till de tre arbetsgrupperna —  rekrytering,
arbetsforhallande/arbetsmiljé och lon/anstiillningsvillkor — gick till pa samma sétt som till
Fas 1. En forfragan gick ut vid arbetsplatsméten pa de olika enheterna med en uppmaning att
de som var intresserade skulle anmila sig. Varje arbetsgrupp kom att besta av 5 personer.
Precis som under Fas 1 dr det i princip jamt konsfordelat.
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I redovisningen fran Fas 1 framkom uppfattningen att det var svart att "fa tag pa folk" som
ville inga i de olika arbetsgrupperna. Enkétsvaren visade didremot att majoriteten kom att
anmila sig och delta utifran eget intresse eller att de blev tillfragade. Enbart nagon/nagra fa
blev "tillsagda".

Innan och under Fas 2 har det kommit till uttryck fran de inblandade att det har varit
mycket littare att rekrytera personer for att delta i arbetsgrupperna under Fas 2. Fran
enkitsvaren framgar att majoriteten har anmdlt sig av eget intresse och nagon har blivit
tillfragad och nagon/nagra har blivit utsedda eller "beordrade" av enhetschefen.

Detta staimmer vil overens med Fas 1 och det tycks diarmed inte foreligga nagon skillnad
mellan rekryteringen i Fas 1 och Fas 2, utan majoriteten i bada faserna har anmailt sig av eget
intresse. Daremot ar det viktigt att uppmirksamma, precis som under Fas 1, att en tolkning
kan vara att de som ir intresserade och anmiler sig frivilligt till GenuX-projektet ocksa &r de
som tar sig tid att svara pa enkéten och vara med vid intervjutillfdllena.

Eget intresse. Anmdilde mig frivilligt.

Forfragan till samtliga pa enheten, da inget intresse fanns anmdilde jag mig frivilligt.
Blev tillfragad av enhetschefen, ungefir med orden "Det skall vara en man fran var
enhet och det dr bara du kvar".

Blev utsedd.

Nyfiken pa kompetensutveckling samt aktuella projekt pa jobbet.

Information fore start av Fas 2

Till skillnad mot Fas 1 tycks det som om de flesta upplever att de har fatt tillrdcklig
information fore de gick in i arbetet i Fas 2 eller atminstone lyfts inte detta som ett problem.
Men det framkommer dven viss kritik.

Det finns savil positiv som negativ kritik nir det géller den mer allminna informationen
om GenuX-projektet till arbetsgrupperna infor arbetet i Fas 2. Viss liknande kritik som
framkom gentemot projektledningen under Fas 1 dterkommer dven nir det géller Fas 2, men
enbart fran nagon enstaka och uttrycks som foljande.

Projektledningen har brister. Motestider dr oklara och inbjudningar kommer sent.

Samtidigt uttrycker majoriteten att de anser att informationen har fungerat bra och ger ett
uttalat stod for projektledarens arbete.

Informationen har fungerat bra.
Carina har jobbat bra!

Den negativa kritiken tycks vara mycket mindre under Fas 2 &@n Fas 1, vilket kan forklaras
som uttrycktes inledningsvis, namligen att en "etableringsprocess" har foregatt Fas 2
tillsammans med att ett forandrat arbetssitt har infunnit sig fran projektledningens sida.

Jamstélldhetslagen och linsstyrelsens uppdrag

Som framkom i redovisningen av Fas 1 framfordes forvintningar om mer konkret information
om sjilva projektet och dess syfte osv., men ocksa gillande ldnsstyrelsens uppdrag nir det
giller jaimstilldhet och jimstédlldhetslagen samt jimstédlldhetsarbete i Sverige overlag. Dartill
framfordes onskemal om mer konkret jamstilldhetskunskap som &r av relevans for det arbete
som arbetsgrupperna ska utfora.
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Kritiken som framkommit fran arbetsgrupperna i Fas 1 direkt till projektledaren och
genom de inkomna enkétsvaren som jag muntligen delgivit projektledaren, togs delvis fasta
pa. Infor uppstarten av Fas 2 hade projektledaren och personalchefen en halvdagsutbildning i
overgripande jamstélldhetskunskap, jamstilldhetslagen, ldnsstyrelsens uppdrag samt var och
hur arbetsgruppernas arbete skulle komma in och vad det skulle syfta till. Detta
utbildningstillfille forlades till senhdsten 2002 och Fas 2 var bestdmt att starta 1 januari 2003.

Overlimnande frin arbetsgrupperna i Fas 1 till arbetsgrupperna i Fas 2

Ett ytterligare bra tillfdlle for arbetsgrupperna i Fas 2 att fa information och mojlighet till
tankeutbyte och idéer utgjorde 6verlimnandet fran arbetsgrupperna i Fas 1 till Fas 2 vid ett
dialogseminarium som holls i februari, tillsammans med en av processutbildningsledaren/
handledaren, projektledaren och delar av styrgruppen. Detta ses som en positiv erfarenhet
infor det fortsatta arbetet.

Processutbildningen

En skillnad mot Fas 1 &r att ingen uttrycker att det dr6jde till efter processutbildningen innan
de upplevde att de var insatta 1 syftet. Detta gjorde att det inte tycks ha behovts liggas ned
nagon direkt tid pa vad som i Fas 1 benimndes som "konflikthantering".

Precis som vid redovisningen av Fas 1 gors en indelning i jamstédlldhets- och
processkunskap, detta da dven i Fas 2 denna tydliga indelning framkommer fran majoriteten.
Nagra mer generella positiva kommentarer ges forst, vilka tycks gilla hela utbildningen.

Mycket bra kurs. Proffsiga ledare.
Mycket intressanta och givande dagar som gav oss en grund att utgd ifran i vart
fortsatta arbete.

Jamstilldhetskunskap

Trots att syftet var mer klargjort nir Fas 2 gick processutbildningen, bara ett mycket kort tag
efter att de hade fatt projektarbetet dverldamnat till sig av Fas 1, och trots att de hade fatt en
halvdagsutbildning i bl.a. jamstidlldhetslagen, vilket skett utifran kritik fran Fas 1 om
bristande jaimstilldhetskunskap fore och under processutbildningen, framkommer en form av
liknande kritik som gjordes i Fas 1 nir det giller delen om jamstidlldhetskunskap.

Kritiken giller bl.a. att halvdagsutbildningen inte var tillrdcklig och att forvintningarna pa
processutbildningen inte infriades nir det géllde att ge kunskap och stdd i jamstélldhetsfragor.
Precis som under Fas 1 menar arbetsgrupperna i Fas 2 att de saknar jamstdlldhetskunskap som
mer konkret knyter an till arbetet som arbetsgrupperna forvintas utfora samt det mer generella
arbetet pa Linsstyrelsen. Diaremot ges positiv kritik nér det géller att utbildningen gav tillfille
till att tvingas fundera 6ver det egna beteendet i relation till kons- och jamstilldhetsfragor.
Detta uttrycks bl.a. som foljer.

Utbildningen tog mycket tid. Jag hade onskat mer principiella diskussioner om
jamstdlldhet och utbildning i jamstdilldhet som samhdllsproblem, bl.a. for att bli
styrkt i diskussioner runt jamstdlldhet.
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Eftersom jag har varit med om liknande tidigare vet jag att det dr svart att fa initiativ
att leva vidare. Och kunskaperna rent generellt om jamstdlldhetslagen dr pa en
valdigt overgripande niva, typ "man far inte diskriminera kvinnor". Ddrfor var 3-
dagars utbildningen bra. Man tvingades fundera pd hur egna, dolda virderingar
kommer till uttryck i faktisk handling. Men var vaken hela tiden. Men i drlighetens
namn trodde jag att det skulle bli mera paragrafpluggande.

Det finns ddremot andra, precis som i Fas 1, som har uttryckt en mer dvergripande och
generell kritik ndr det géller vad som har varit i fokus inom delen som behandlar
jamstalldhetskunskap under processutbildningen, vilket far konsekvenser for fortsatt arbete.

Processutbildningen var inte bra. Kursledarnas kunskaper, metoder och uppligg var
oinitierat och vinklat och skapade mer frustration dn inspiration och nyfikenhet infor
vart jamstdlldhetsarbete.

Denna typ av kritik har dven framkommit under Fas 1, men da i nagot storre utstrackning.
Nir det giller kritiken gillande metodval kan, precis som diskuterades under redovisningen
av Fas 1, en av forklaringarna finnas i1 att Linsstyrelsen Overlag inte arbetar med
processmetoder och didrmed inte med mer beteendevetenskapliga metoder, varfor olika
metoder kommer att stédllas mot varandra — istéllet for att ses som komplementerande. Detta dr
nagot som dven projektledaren har framhallit vid ett flertal tillfzllen.

Att arbeta med jamstilldhet dr att till stor del ifragasitta radande vérderingar forst och
framst hos sig sjdlv men ocksa inom den aktuella organisationen och dven i samhillet i stort
och det innebir ddrmed ocksa att ifragasitta radande strukturer. Da syftet med majoriteten av
utvecklings- och forindringsarbeten just dr fordndra nagot, kan detta i sig uppfattas som nagot
hotfullt. En mojlig tolkning kan da bli att processutbildningsledarna/handledarna diskuterar
fragor som kommer att utmana deltagarnas syn, uppfattningar och virderingar inom vissa
omraden, varfor detta blir till nagot krivande. Denna tolkning skulle kunna stirkas utifran ett
flertal och liknande uttalanden som de nedan.

En bra och lidrande process. Blandade kéinslor ibland. Under resans gang blev det
"hogt i tak", vilket var positivt.

Samtidigt kan sjdlvklart inte uteslutas att néar det géller jimstédlldhetskunskapen har kanske
kursledarna, vilket uttryckts av flera fast pa lite olika sitt, framfort "en lite vil enkelsparig
jamstélldhetsutbildning”. Det har bl.a. framforts att fokus lag pa "kvinnofragor" och att
minnen fick bdra "kollektiv skam" samt att det istédllet skulle ha klargjorts att det &ar ett
strukturellt problem. Med utgangspunkt vad tidigare forskning har kommit fram till gillande
fordndringsarbete utifran ett jamstdlldhetsperspektiv tillsammans med andra tidigare
presenterade kommentarer fran deltagare i GenuX, &r tolkningen fore citaten trots allt ocksa
mycket trolig. Men utifran det faktum att jag pa processutbildningsledarnas 6nskemal inte har
nérvarat/deltagit under processutbildningarna, har jag ddremot trots allt svart att vaga och
kunna dra nagra mer langtgaende slutsatser.

Grupprocessen

Majoritet ar alltsa kritiska till jamstidlldhetsdelen inom processutbildningen, antingen utifran
att de uppfattar att det har varit for lite jamstidlldhetskunskap och att de ddrmed inte har fatt
tillracklig kunskap att ta med sig in i arbetet med GenuX eller utifran att utbildningen inom
jamstilldhet ses som "ointressant och onodig". Nagon uttrycker just att det fanns en avsaknad
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av jamstidlldhetskunskap men framhaller samtidigt "...fast det var nog bra att tonvikten lag pa
processen”.

Det stora flertalet dr alltsa positiva till sjdlva processdelen, dven om den uppfattas ha tagit
for stor plats under den tre dagar langa utbildningen. Precis som i Fas 1 ses i Fas 2 ldrandet
fran processdelen vara nagot som kan vara till nytta dven utanfor och efter GenuX-projektet
och det ses ocksa som nagot som de inblandade kan ha nytta av personligen.

Generellt var utbildningen bra. Framforallt processdelen var givande. Det bidrar till
utveckling av det egna arbetssdittet, inte bara i GenuX-arbetet.

Till skillnad mot jamstélldhetsdelen framkommer ingen direkt kritik géllande
processdelen, nagot som gjordes under Fas 1. En mdojlig tolkning dr att
processutbildningsledarna till viss del har dndrat inriktning och innehall. En annan mojlig
tolkning, som tidigare har berorts, dr att den forsta processen under inledningen av GenuX-
projektet som Fas 1 fick hantera, nu har bearbetats av projektledaren, styrgruppen och
processutbildningsledarna, varfor det har varit littare for samtliga att arbeta med de igangsatta
och fortgaende processerna.

Arbetsprocessen

Underlag och stod

Trots att Fas 2 inte har behovt "ligga grunden” och trots att arbetsgrupperna tycks ha fatt syfte
och forvintningar klargjort for sig pa ett relativt tidigt stadium, framkommer det viss kritik
nér det giller att fa information géllande det konkreta arbetet, hur det 4r tiankt att genomforas,
vilka resultat som forvéntas samt att fa tillgang till nodvindigt underlag och att fa detta i tid.
Detta paminner om kritik som framkom i Fas 1, men 4r ddremot inte alls lika framtridande
under Fas 2.

Det har varit otydligt hur arbetsuppgifterna ska genomforas, vilket resultat som

efterfragas och hur det ska presenteras. Grupperna har sjdlva efterfragat mallar och

vagledning. Det har tagit tid innan mallen kom.

Mall for jamstdlldhetsplanen kunde ha kommit tidigare.

Precis som under Fas 1 har arbetsgrupperna ocksa tagit fram eget material. Till skillnad
mot Fas 1 dr det ddremot ingen som explicit framhaller att detta tillsammans med att de till
atminstone delar har fatt definiera arbetsuppgiften sjdlva, har varit en positiv och ldrande
erfarenhet. Det utesluter ddremot inte att samma slutsatser skulle kunna dras som i Fas 1.
Niamligen att da grupperna har fatt ligga ned tid pa att definiera arbetsuppgiften, ta fram
relevanta bakgrundsuppgifter samt nya data for att kunna utféra arbetet, har detta inneburit en
okad mojlighet till ldrande, 4n om de hade fatt allt definierat och bestdmt at sig fran borjan.

Det finns ocksa de som &r nojda eller t.o.m. mycket néjda med det underlag och den hjilp
och handledning i arbetet som de har erhallit fran exempelvis arbetsgrupperna i Fas 1,
projektledare, personalchef samt processutbildningsledarna/handledarna.

Underlag i form av bade diskussioner, rad och skrivet material har varit tillrdckligt
for oss i arbetsgruppen.

Har fatt bra material och olika tips. Vi har dven tagit fram egna arbetsuppgifter.
Gruppen har frdn projektledare fdtt tips om JAMOs material och andra stillen ddir
inspiration och hjdlp kan hdmtas.
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Vi har sjilva styrt upp vart arbete och kallat in projektledaren och handledare
(processutbildningsledare) vid behov.

Att de anstdllda vid Lansstyrelsen utifran sitt uppdrag och sina arbetsuppgifter ser sig som
sjalvgaende och dven framhaller detta, har kommit till uttryck tidigare och i bada faserna.
Nagot av detta speglas i citatet nedan.

Hade jag behovt information hade jag nog sokt den. Har dock fdtt bra hjdilp av de
anstdllda (enkdt) och personalfunktionen (material). Har inte sokt stod (av
projektledaren). Vi har inte haft nagon handledning — vi var sjdlvgaende.

Att arbetsgrupperna tycks se sig som sjdlvgaende framhaélls dven av projektledaren som
menar att hon har erbjudit sin hjilp till arbetsgrupperna samt att hon har varit med vid ett
flertal traffar som dessa har haft. Hon upplevde ddremot att arbetsgrupperna var vildigt
sjalvgaende och verkade vilja arbeta sjdlvstindigt, varfor hon var "rddd for att stéra" arbetet
och den pagaende processen. Likasa tolkade hon att arbetsgrupperna hellre ville hora av sig
om de behovde hjilp, varfér hon bad arbetsgrupperna kontakta henne vid behov.

Eftersom savil positiv som negativ kritik framkommit, kan man férmoda att inte alla delar
synen pa hur pass mycket eller litet material och stod som man behdver for att kunna utfora
ett sjdlvstandigt arbete. Det krdvs med andra ord en lyhordhet for olika individers behov inom
en grupp och en balans mellan for mycket och for lite direktiv, material, stod osv. Detta for att
samtliga ska kunna kédnna sig trygga och delaktiga och didrmed kunna utnyttja sin fulla
potential samt att i forlingningen kunna na ett optimalt kunskapsutbyte och ett positivt
larande.

Omorganisationen pa Linsstyrelsen

Ett projekt som GenuX, som drivs inom en organisation parallellt med annan verksamhet och
inte pa heltid, paverkas av yttre men inte minst inre tryck av olika slag. Samtliga inblandade i
GenuX-projektet har samtidigt sitt ordinarie arbete att skota. Detta innebir bl.a. parallella
"tidskrav", nagot som starkt framkommit under Fas 1 och som dven diskuteras nedan. I
exempelvis projektledarens fall innebér det att hon har gatt fran att ha projektanstillning och
ansvara for tva projekt, vardera 50%, till att fa en ny fast heltidstjanst som innebir att vara
verksamhetsansvarig for jamstilldhet pa hela Lénsstyrelsen och inte bara inom GenuX-
projektet. Men dven andra former av tryck har gjort sig gidllande under Fas 2 — nimligen att
efter att en ny landshovding tillsattes kom en omorganisation att startas under varen 2003.
Lansstyrelsen, som jag har fatt det forklarat for mig, har gatt fran en platt organisation till en
linjeorganisation. Det innebdr att man har gatt fran att ha 8 enhetschefer till att ha
4 avdelningschefer och 14 enhetschefer. Omorganisationen har didrmed i ett forsta steg
framforallt inneburit fordndringar pa ledningsniva. Detta i sin tur har haft direkt paverkan pa
styrgruppen, eftersom majoriteten representerar antingen chefer/ledning och/eller facklig
verksamhet. Aven projektledaren har paverkats di hon #r fackligt aktiv.

Intressant att notera &r att det framforallt dr fran projektledaren och styrgruppen som
omorganisationen lyfts fram som ett problem samt att denna ocksa har paverkat
projektledarens och styrgruppens arbete och darmed fatt konsekvenser for GenuX-projektet
som helhet.

Aven om arbetsgrupperna till storsta del tycks ha varit sjilvgiende, har det trots allt
inneburit att de dven har behovt stdd vid olika tillfdllen. I relation till omorganisationen
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uttrycker arbetsgrupperna en viss form av bristande stod fran savél projektledaren som
styrgruppen.
Styrgruppen — vad gjorde den??
Projektledaren blev lite stressad mot slutet eftersom hon blev "indragen" i
omorganisationen. Det kdndes som hon prioriterade ner GenuX dd — ingen bra
kdnsla for mig.
Styrgruppen har varit osynlig, med undantag fran ordférande som deltagit vid det
enda motet vi haft med deltagare for alla grupper.

Till skillnad fran projektledaren och styrgruppen framkommer fran arbetsgruppernas svar
att omorganisationen inte framstills som nagot direkt problem och Overlag lyfts den inte
heller i nagon ndmnvird utstrickning. Det finns visserligen nagra som sdger att
omorganisationen har diskuterats och nagon enstaka namner att den dven har paverkat arbetet.
Men i majoriteten av svaren anses omorganisationen antingen inte ha paverkat arbetet eller sa
ndmns den Overhuvudtaget inte. Det forsta citatet nedan far ddrmed representera undantaget
och det sist majoriteten.

Pdgdende omorganisation har tidsmdssigt paverkat arbetet, bl.a. pa grund av manga
arbetsmoten och grupparbeten kring fordndringarna.

Omorganisationen har diskuterats i gruppen, men vi sdg inte att den paverkade vart
arbete.

Med tanke pa vad som framkommit ovan nir det géller hur arbetsgrupperna har uppfattat
savil projektledarens och styrgruppens roller som deras agerande i vissa fragor kan det vara
pa sin plats att hiar kort kommentera att uppfattningen om bristande stod dven kan bero pa
skillnad i forvintningar fran arbetsgruppernas och styrgruppens samt #ven projektledarens
sida. Exempelvis kan ndmnas att fran styrelsemoten och styrelseprotokoll framkommer att
efter kritik som framfordes fran arbetsgrupperna under Fas 1 gentemot styrgruppens bristande
synlighet och engagemang tog styrgruppen denna kritik pa allvar och kom med forslaget att
nagra fran styrgruppen skulle fungera som stod och mentorer till arbetsgrupperna. Detta kom
didremot aldrig att realiseras eftersom arbetsgrupperna i Fas 2 avbojde erbjudandet, detta
enligt bl.a. projektledaren och vad som star att ldsa i styrelseprotokollen.

Hur tydligt erbjudandet ddremot har framgatt till arbetsgrupperna &r svart att uttala sig om,
men det tycks finnas en diskrepans mellan att arbetsgrupperna ursprungligen har tackat nej till
forslaget och de kommentarer som framkommer fran bl.a. enkéterna géllande uppfattningen
om bristande synlighet och stod fran styrgruppens sida. Som kommer att framga vid
redovisningen av styrgruppens enkitsvar finns det didremot en nagot annan uppfattning i
fragan. Om igen visar det pa olika tolkningar och kanske dven pa viss bristande forstaelse for
varandras uppgifter och situationer.

Tid
Tid och just brist pa tid dr det som framforallt framhalls som ett problem. Detta framkommer
savil fran arbetsgrupperna som fran en av processutbildningsledarna/handledarna. Vid Fas 1

och Fas 2 gjordes en 6vning'® dir deltagarna i de olika arbetsgrupperna fick frigan om vilket
som uppfattas som det storsta hindret inom ett forandringsarbete med fokus pa jamstélldhet

" For utforligare presentation av bl.a. "4-hérnsévning" se Amundsdotter/Gillberg 2001.
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som GenuX-projektet dr. Denna 0vning har ledaren utfort vid ett flertal tidigare och liknande
forandringsarbeten och nistan alltid har majoriteten uppgett medarbetarna som storsta hindret
for att arbeta med jamstilldhetsfragor. Under GenuX-projektet framholl majoriteten fran
samtliga grupper istillet tid eller réttare sagt tidsbrist som det storsta hindret.

Likval som det dr mycket positivt att det inte & medarbetarna som ses som det storsta
hindret, dr det trots allt ett dvergripande problem att det inom organisationen Overlag tycks
finnas lite tid att avsitta for ett projekt- och fordndringsarbete som &r tdnkt att ge mer
langsiktiga effekter. Tidsbristen far konsekvenser inte bara for de som har arbetat i projektet
men ocksd med storsta sannolikhet for det fortsatta arbetet med ytterligare framtagning av
metoder och modeller och i forlingningen for implementering inom hela organisationen.

Det framkommer fran deltagarna i arbetsgrupperna att det ses som ett problem att ta tid
fran det som uppfattas som det ordinarie arbetet (se dven "Vad riknas som arbetstid?" s. 64-
65), men ocksa att arbetsgruppernas konkreta arbete inom projektet har tagit mycket tid i
ansprak. Detta dr nagot som stimmer vil 6verens med uppfattningarna under Fas 1. I sin tur
innebdr det att trots att Fas 2 har planerats for i Verksamhetsplanen och ddrmed torde vara
bittre forankrat, har detta inte inneburit nagon béttre konkret 16sning av tidsproblematiken.

Nagot av dilemmat med bristen pa tid och vilka konsekvenser detta far framkommer i
citaten nedan.

Tidsbrist har paverkat arbetsprocessen.

Den enkdit vi valde att gora har tagit mycket tid och varit delvis arbetsam att tolka.
Skrivandet i jdmstdlldhetsplanen har just paborjats; mojligen i senaste laget, men
kanske att det gar fortare/bdittre att skriva om vi lagt en god "analysgrund".

Nagon menade att eftersom jamstilldhetspolicyn som grupperna arbetade med under
processutbildningen inte kom att faststdllas under denna tid paverkades dven det fortsatta
arbetet, vilket forsvarades och diarmed krivde mer tid. Ddaremot konstateras att gruppen utgick
fran forslaget till jamstélldhetspolicy i sitt arbete.

Avsaknaden av en fastslagen policy har ocksa forsvarat gruppens arbete, men vi
utgick fran forslaget till policy i vart arbete.

Nyttan av arbetet fran Fas 1 i det egna arbetet

Det som arbetsgrupperna i Fas 2 har kunnat ha gldadje och nytta av inte minst ur tidssynpunkt
men ocksa erfarenhets- och arbetsméssigt dr det gedigna arbete som arbetsgrupperna i Fas 1
redan har gjort (se Fas 1 GenuX-projektet). En bra bas for Fas 2 och for det fortsatta arbetet
har ddrmed funnits. Detta dr ocksa nagot som majoriteten framhaller som nagot som har varit
virdefullt.
Resultat fran Fas I har varit till nytta. Bland annat for insikten att det kanske finns
ojimstillda loner pd Linsstyrelsen och att det krdvs stora arbetsinsatser for en
lonekartliggning.
Vi byggde vart forslag pa handlingsprogram pa Fas 1s rapport.
Vi har haft nytta av Fas 1 — vi utgick fran det materialet och gjorde inga ytterligare
undersokningar.
Gruppen anvinde utredningen om kompetensutveckling som gjordes av Fas 1. Detta
kompletterades med en analys av TNS-koder och fordelning mellan konen. Ddrefter
har dialog forts med personalchef med flera i arbetet mot mal och en handlingsplan.
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Som framgick ovan har en av grupperna haft sa stor nytta av det tidigare utférda arbetet att de
ansag att de inte behovde gora ytterligare enkit/intervjuundersokningar, medan de andra tva
har kompletterat materialet fran Fas 1 med bl.a. var sin storre enkédtundersokning. Oavsett val
kan konstateras att inte bara samtliga arbetsgrupper har gjort ett krivande arbete men ocksa
att det har givits mojlighet till tillvaratagande av tidigare gjorda kunskaper, vilket ar viktigt
om gjorda erfarenheter ska kunna sprida sig inom organisationen och om ett férdjupat och
uthalligt lirande ska kunna ske.

Avsaknad av samverkan mellan grupperna

Precis som under Fas 1 har ddremot ingen direkt samverkan mellan de tre arbetsgrupperna
skett. Fran svaren tycks det framskymta att det skulle ha varit positivt om en viss form av
samordning hade skett, vilket skulle ha kunnat resultera i en bittre inblick i och forstaelse for
varandras arbete, samt dven gett mojlighet till att dela erfarenheter. Nagot som uttrycks nedan.
Nej...men det skulle ha varit en bra idé.
Ingen likriktning av arbetet har skett, t.ex. att mdl utformas likartat hos alla grupper.
Samordningen mellan grupperna har varit mycket liten och inblicken i vad de andra
arbetsgrupperna har gjort har varit ddlig.
Vissa forsok till samverkan tycks ddremot har gjorts, dir de tre arbetsgrupperna triffades
tillsammans vid ett tillfdlle, men dér inte nagot tydligare samarbete har vuxit fram.
Vi har haft ett enda mote med deltagare for alla grupper. Detta mote var for att
samordna oss, men blev mest ett planerande av den framtida processen.

Gruppens styrka

Trots att det har framhallits att det kunde ha varit 6nskvirt att samverka mer mellan de olika
arbetsgrupperna och trots att det tidigare ocksa har framkommit kritik angaende visst
bristande stod savdl inom som utanfor GenuX-projektet under arbetets gang, framhaller
majoriteten att arbetet inom gruppen har fungerat mycket bra och att det har funnits ett stort
ansvarstagande fran de enskilda individerna. Aven detta stimmer vil 6verens med Fas 1.
Alla tog sitt ansvar.
Gruppen har fungerat utomordentligt bra med tanke pa omstindigheterna, d.v.s.
mycket annat viktigt (viktigare?) att gora och relativt langt mellan gruppmdtena.
Alla gruppmedlemmar har engagerat deltagit i gruppens arbete.
Gruppen har dock arbetat bra trots brister i omgivningen och jag uppfattar att
gruppen dr nojd med sitt eget arbete.

I en av grupperna framhalls att arbetet har fungerat bra, mycket tack vare att en av
personerna har tagit pa sig en drivande roll och att denna person #ven har accepterats som
ledare i gruppen. Att ansvar inom en grupp tas av antingen samma person genomgaende eller
att detta istéllet "roterar" inom gruppen &r betydelsefullt for att arbetet ska ga framat.

Var grupp fungerade bra i och med att X redan fran borjan tog pa sig/accepterades
som var ledare-samordnare-ordningsman.
Gruppen har haft en drivande ledare som fixat ihop moten m.m.

Nagot som ytterligare stirker de enskilda grupperna, vilket framkommit savél i

enkitsvaren som i intervjuerna, dr att eftersom det har ingatt personer fran olika enheter inom
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varje grupp har detta mojliggjort kontakt- och nitverksbyggande som &dven fortsdttningsvis
kan vara positivt for savil de enskilda individerna som organisationen som helhet. Detta var
nagot som ocksa framholls som nagot positivt under Fas 1. Sammantaget kan detta ses som en
"bi-effekt" av GenuX-projektet.

Projekt/sirskilda atgirder kontra '"ordinarie arbetsuppgifter"

Forankrat/sanktionerat — motstand — nedprioriterat

Ju ldngre ett fordandringsarbete pagar desto storre mojligheter till bittre forankring och positivt
intresse borde kunna utvecklas. Detta stimmer dven pa GenuX-projektet dar atminstone ett
visst matt av mindre motstand tycks komma till uttryck, samtidigt som en viss man av
bristande intresse och "likgiltighet" for projektet ocksa tycks finnas.

Har inte haft nagra problem att delta. Jag har inte mott nagot motstand.

Har vare sig hort ndgra sura eller uppmuntrade kommentarer.

Men precis som under Fas 1 finns det olika uppfattningar. Exempelvis att projektet
uppfattas som vil forankrat "uppifran" men att det saknas intresse "pa golvet" samtidigt som
dven det motsatta uttrycks. Vad som tycks vara av stor betydelse, precis som under Fas 1, dr
att projektarbetet synliggors. En annan mycket viktig faktor som framhalls och som skulle
kunna forklara varfor det tycks vara nagot mindre motstand under Fas 2 — atminstone tydligt
motstand - dr att fler personer nu har deltagit och att ett stort antal deltagare mojliggor storre
spridning och forankring.

Jag vet att vissa upplever fragan som jobbig, men inget direkt motstdand. Frdgan dr
vil sanktionerad, stort antal deltagare okar ocksd genomslaget.

En bred delaktighet dr mycket visentlig och underlittar savil det konkreta arbetet som
forankring och genomslag. Men det finns dven uppfattningar inom GenuX-projektet, vilka
inte séllan aterfinns inom olika typer av projektverksamhet, inte minst jamstéilldhetsprojekt,
att trots att fragorna ses som viktiga anses de didremot inte vara centrala. Motstandet blir
ddrmed relativt subtilt och svart att greppa.

En av anledningarna som uppges, precis som under Fas 1, dr tidsfaktorn i relation till
arbetsbelastningen, vilket gor att fragan nedprioriteras. Likasa aterfinns ocksa en inte ovanlig
uppfattning, namligen att det "4r bra" med jamstdlldheten pa just den aktuella arbetsplatsen,
vilket dven uttrycks har.

Jag tror att fragorna upplevs som viktiga, men inte centrala i vart uppdrag. Att
manga har uppfattningen att det redan dr bra med jamstdilldheten pa Liinsstyrelsen
jdmte det faktum att arbetsbelastningen dr hog gor att fragan nedprioriteras av
madnga.

Vad riknas som arbetstid?

Som namndes ovan finns det olika uppfattningar gillande hur vil forankrat projektet dr och
om det finns ett reellt stod eller inte, och precis som ovan ndmns aterkommande
tidsproblematiken (se dven bl.a. s. 61-62). Det tycks inte som om det har skett nagon direkt
skillnad mellan Fas 1 och Fas 2 nir det giller forstaelse att GenuX-projektet tar tid fran det
som ses som ordinarie arbetsuppgifter och dirtill saknas det fortfarande mer konkret stdéd och
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avlastning i det ordinarie arbetet. Detta trots att det avsattes tid for Fas 2 i Verksamhetsplanen
(VP-planen) for ar 2003, till skillnad mot aret innan da Fas 1 genomfordes.

Hinvisning gors bl.a. till den "kultur" som anses rada pa Lénsstyrelsen, dir enbart
exempelvis handldggning av ordinarie arbetsuppgifter inom sakomradet ses som "riktigt"
arbete medan t.ex. projektarbete ddremot inte rdknas som "riktigt" arbete utan inte séllan ses
som "storande moment" istillet. Citatet nedan far utgora exempel pa detta.

Projektet dr vdl forankrat uppat som foreteelse. Dédremot dr jag mer tveksam till om
forstaelsen for att det tar arbetstid i ansprdk dr sa hog. Det finns ju en kultur hdr
som sdger att arbete det dr arbetet i bemdrkelse handliggning av ordinarie
arbetsuppgifter inom sakomrddet. Ovriga uppgifter i form av projekt (som GenuX),
fackligt arbete, speciella grupper (exv. krisledningsgruppen) betraktas av manga
(bade medarbetare och chefer) som "storande moment".

Det finns nigot tvetydigt och svartolkat nir det giller motstand under Fas 2. A ena sidan
tycks motstandet vara mindre och inte lika tydligt och aktivt som under Fas 1, & andra sidan
tycks det dnda finnas motstand under Fas 2, men inte lika uttalat utan mer subtilt och passivt.
Om igen skulle omorganisationen och ddrmed lednings/chefers stod och intresse kunna ha
betydelse samt dven bristande synlighet. Men trots detta menar majoriteten att jamstélldhet
diskuteras mer. Detta utvecklas under de ndastkommande teman.

Synlighet

En forklaring till att attitydfordndringar dnnu inte dr sa patagliga &r att dessa oftast tar mycket
lang tid att fordndra. En bidragande orsak skulle ocksa kunna vara att projektet inte alltid
synts tillrdckligt. Nagot liknande lyftes under Fas 1 men under Fas 2 tycks det ddremot finnas
en uppfattning fran flertalet, inte minst styrgruppen men ocksa fran nagra i arbetsgrupperna,
att eftersom projektet funnits under en ldngre tid kénner de anstillda ocksa till det och darfor
behovs det i princip inte synliggoras ldngre.

Nagra i arbetsgrupperna menar att det kan finnas en grins for hur mycket information som
de anstéllda orkar ta in samt att majoriteten av de anstéllda kinner till projektet men daremot
kanske dr mer osédkra pa sjdlva uppdraget som arbetsgrupperna har.

GenuX har synts ganska vdl, det finns ju en mdttnadsnivd vad mdnniskor orkar med i
informationsflodet.

Skulle forvana mig om de anstillda inte vet vad GenuX dr — kanske mindre vad vart
uppdrag var.

Andra menar istéllet att de anser att projektet inte har synts tillrdackligt och att det borde ha
funnits nagon typ av organiserad form av information. Liknande kritik framkom under Fas 1
och i utvirderingen for Fas 1 diskuterades att exempelvis mail, intranit och andra typer av
informationskanaler skulle kunnat ha utnyttjats béttre. Hir tycks det om igen handla om olika
tolkningar och uppfattningar gillande hur tillatande "kultur" det finns pa Lénsstyrelsen for att
sprida information pa olika sitt (se @ven Fas 1). De ganger nagon typ av information gick ut
fick det positiv respons, varfor det uppenbarligen inte behdvdes sa mycket for att fa
uppmirksamhet kring GenuX-projektet. Vikten av att sprida information tycks vara nagot
som majoriteten framhaller som viktigt for att fa med medarbetarna "pa taget".

Det har nog inte synts tillrdckligt dnnu pa Linsstyrelsen.
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Det skulle kanske ha funnits en organiserad form for lopande information till resten
av organisationen for att fa dom med pa taget.

Att Fas 2 av GenuX-projektet inte har synts i nagon storre utstrickning relaterar nagra till
det faktum att inga jamstilldhetsaktiviteter har skett under Fas 2, till skillnad mot under Fas 1
da ett storre antal aktiviteter for samtliga anstillda skedde, som bl.a. féreldsningar o.dyl.

Jag tror inte Fas 2 har mdrkts sdrskilt mycket pd Ldnsstyrelsen — vi har inte haft
nagra aktiviteter gentemot alla anstdllda.

Att inga jamstélldhetsaktiviteter for de anstillda har skett under Fas 2 skulle kanske kunna
forklaras utifran ovan namnda tankegangar, namligen att GenuX-projektet anses vara vilkint
pa Linsstyrelsen och att nagra aktiviteter darfér inte lingre "behOvs". Att bristen pa
jamstilldhetsaktiviteter daremot ses som ett problem ndmns av ett antal i arbetsgrupperna.
Aven projektledaren har framfort att hon onskat att det hade skett mer aktiviteter dverlag
under GenuX-projektets gang. Det tycks finnas nagot delade meningar om varfor det inte har
varit nagra jamstilldhetsaktiviteter som exempelvis foreldsningar/seminarier o.dyl. och varfor
inte arbetsgrupperna presenterade pa liknande sitt som gjordes under Fas 1, ndamligen med en
representant fran varje arbetsgrupp infor varje enhet.

Fran arbetsgrupperna i Fas 2 har det framkommit att de ville ha nagot tillfille att
presentera inte bara jamstilldhetspolicyn och jamstdlldhetsplanen i sig utan ocksa mer fran
resultaten av deras gjorda undersokningar. Projektledaren upplever att arbetsgrupperna, nir de
blev tillfragade, tackade nej till mojligheten att presentera ute pa enheterna, som Fas 1 hade
gjort. Likasa menar hon att det hade varit svarare for Fas 2 att redovisa eftersom
jamstélldhetsplanen som de har tagit fram fortfarande var prelimindr pa senvaren 2003.
Dirutover uppfattade projektledaren att det inte fanns samma intresse fran ledningens sida att
genomfora enhetsredovisningar. Det beslutades dirfor att Fas 2 skulle redovisa sina resultat
samtidigt som den framtagna jimstédlldhetpolicyn och jamstélldhetsplanen overlamnades till
lansledningen och hela Linsstyrelsen i slutet pa augusti under en jdmstilldhetsdag med
"pompa-och-stat". Vid detta tillfdlle kan konstateras att jamstdlldhetsplanen inte var helt
fiardig, utan fortfarande pa remiss hos ldnsledningen.

Kanske har det inte ansetts finnas lika mycket tid for enhetsredovisningar, men oavsett
skil kan konstateras att under Fas 1 gav dessa presentationstillfidllen de inblandade mojlighet
inte bara till att samverka mellan de olika arbetsgrupperna utan dven att pa ett "ndrmare" sitt
na ut till resterande medarbetare pa Lénsstyrelsen med den kunskap och de resultat som
arbetsgrupperna kommit fram till. Eftersom redovisningarna skedde vid en enhet 1 taget gav
det ocksa okad mojlighet till fragestund, dialog och diskussion. Arbetsgrupperna under Fas 1
har framhallit att redovisningstillfillena har inneburit viktig och positiv respons fran
medarbetarna som de presenterade for.

Nagot som ocksa &r viktigt att notera dr att vid intervjutillfillena i juni 2003 var
arbetsgrupperna i Fas 2 fortfarande inte pa det klara med hur och nir presentation och
overlamnande av deras arbete skulle ga till. Informationen till arbetsgrupperna kom darmed
pa ett sent stadium, vilket inte torde underlitta vare sig processen eller férankringen.
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Attitydforindringar

Trots svarigheter att arbeta i projekt, da dessa som nidmnts ovan kan ses som "storande
moment" och trots viss bristande synlighet av GenuX-projektet, framforallt under Fas 2, tycks
majoriteten anse att jamstilldhet och jamstdlldhetsfragor far mer uppmérksamhet och
diskuteras mer inom organisationen dn fore GenuX-projektets start. Om detta didremot &r
tecken pa konkreta attitydfordandringar anses svarare att uttala sig om. Vissa menar istéllet att
dér det bist skulle behovas attitydforandringar tror de inte att det har skett nagra.

Jamstdlldhet har diskuterats mer ute pa enheterna nu dn tidigare. Svart att uttala sig

om attityderna har fordndrats i nuldget.

Dar attitydfordandringen skulle behdvas béist har det nog inte skett ndagon.

Nagon menar ddremot att Lansstyrelsen dr en arbetsplats med god héllbar jamstilldhet, dér
inte attityden lyfts fram som ett problem utan istillet att brister framforallt finns nér det géller
statistik och uppfoljning. Detta gor att jimstédlldhet ses som ett mer personaladminstrativt
problem. Men detta problem och ddrmed jamstélldhetsfragor tycker personen diremot har fatt
storre uppmirksamhet nir det exempelvis géller rekrytering av tjénster.

Jag upplever Linsstyrelsen redan idag som en arbetsplats med god hdllbar
jamstdlldhet men med brister framforallt vad gdller det personaladministrativa med
statistik och uppfoljningar m.m. Jag mdrker en storre uppmdrksamhet pa
Jjamstdilldhetsfragorna i samband med rekrytering av tjdnster.

Precis som under Fas 1 lyfter flertalet arbetssittet inom GenuX-projektet som en mycket
viktig faktor som i forlingningen kan ha positiva effekter pa savil attityder som konkret
jamstélldhetsarbete, ndmligen att manga medarbetare har varit delaktiga och darmed fatt
tillfalle att arbeta med fragorna. Ytterligare effekter hoppas man pa att en sanktionerad policy
och handlingsplan ska ge for den framtida jimstilldheten.

Den stora vinsten med det sdtt varpa jamstdlldhetsprojektet dr upplagt pad
Lansstyrelsen dr att sa manga medarbetare far tillfille och mojlighet att arbeta
med/sditta sig in i fragestdllningarna.

Vi har ju varit manga inblandade i de bada faserna, nagra spar mdste ju det ha satt.
Forhoppningsvis om inte annat ndr policy och handlingsplan dr spikad.

Varaktig jamstilldhet pa Linsstyrelsen Givleborg

Nir det giller att ta till vara pa de gjorda erfarenheter som kan vara till nytta for det fortsatta
jamstélldhetsarbetet och for att na varaktig jamstilldhet pa Lansstyrelsen menar majoriteten,
precis som under Fas 1, att ledningens instéllning &dr det viktigaste. Det maste finnas en klar
vilja fran ledningens sida och resurser maste avsittas.
Det mdaste finnas en tydlig vilja hos ledningen och att det verkligen satsas resurser
pa att jobba med jiamstdilldhetsarbete.

Vissa uttryckte ddremot en viss oro hur arbetsgruppernas arbete och resultat skulle komma
att tas tillvara ndr det lamnas Over till cheferna, inte minst utifrain den pagaende
omorganisationen som upplevs utgéra en nagot "anstrangd" situation.

Jag dr fundersam dver hur vart resultat kommer att bearbetas och foras in i
Ldnsstyrelsens fortsatta jamstdlldhetsarbete nu ndr det ldmnas over till cheferna. Vi
har ju en anstrdngd situation.
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Majoriteten hinvisar till vikten av att deras gemensamma arbete tas tillvara genom att den
upprittade handlingsplanen blir ett levande dokument som foljs och utvirderas arligen
tillsammans med att en dialog fors kontinuerligt, detta for att jamstdlldhet ska fa genomslag.

Skulle bli oerhort besviken om man inte tar tillvara pd vara gemensamma arbeten.
Hoppas att arbetet tas tillvara genom att handlingsplanen blir ett levande dokument.
Om jamstdlldhetsarbetet skall fa genomslag dr det viktigt att handlingsplanen foljs
upp och utviirderas kontinuerligt/arligen och att en dialog stindigt pagar.

Nagra menar att det viktigaste ar att chefer och andra medarbetare foljer
handlingsplanerna i "vardagslivet", vilket pa sikt, menar de, kommer att innebédra foriandrade
attityder nar det géller jamstilldhet — dven i arbetslivet.

En forhoppning som uttrycks dr att det i framtiden inte ska behOvas nagra sirskilda
aktiviteter for att jamstidlldhet ska rada. Denna tankegang liknar nagra som uttrycktes under
Fas 1, att jimstilldhet skulle komma att ses som nagot "naturligt".

Om man far chefer och medarbetare att folja handlingsplanerna i "vardagslivet"
kommer man pd sikt att fordndra vara attityder till jiamstdilldhet. Mdlet maste vl
vara att det inte ska behovas sdrskilda aktiviteter for att jiamstdilldhet ska rada?

Om ovanstaende forhoppningen kommer att infrias dr svart att sidga, men utifran tidigare
erfarenheter och forskning &dr olika "jamstdlldhetsaktiviteter" just nagot som tycks behova
aterkomma kontinuerligt, da risken for "aterstéllare" eller "ddmpare" brukar vara ovanligt stor
vid denna typ av forindringssarbete. Aven om det #r viktigt med #ndrad syn pa jimstilldhet
"privat", brukar det ofta inte rdcka ndr det giller arbetslivet. Vikten av det fortsatta
jamstilldhetsarbetet relaterat till bl.a. direktiv, ledningens intentioner och de anstilldas
delaktighet belyses djupare i slutdiskussionen.

Bearbetning av materialet utifran teman — Projektledaren och Styrgruppen

Under Fas 2 har det varit samma projektledare och styrgruppen har bestitt av samma
9 personer som under Fas 1. Den foridndring som har skett intriddde i slutet av Fas 1, da en ny
ordforande och vice ordforande tillsattes. Skélet till detta tycks vara flerfaldigt. Exempelvis
att den tidigare ordforande ansag att det var bra om ordforandeposterna roterade eftersom det
innebér mojlighet till 6kad "spridning" och forankring. Ett annat skél kan vara att den tidigare
ordforande var enhetschef under Fas 1 for samma enhet som projektledaren var verksam vid.

Som ndmnts tidigare tycks det finnas en diskrepans mellan arbetsgrupperna och
styrgruppen och projektledaren nér det giller uppfattningar av olika hindelser och situationer.
Det innebér att det ocksa finns forestillningar om varandras roller osv. som inte alltid
stammer, vilket gor att det kan finnas brister i forstaelsen for varandras forutsittningar. Med
detta som bakgrund och utifran att projektledare 6verlag ofta har en utsatt position, bearbetas
projektledarens svar tillsammans med styrgruppens. Didremot kommer nagra citat fran
projektledaren explicit att presenteras, med hennes samtycke.
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Arbetsprocessen

Kritiken har gett resultat

Som har diskuterats tidigare (se Fas 1) framkom det kritik under Fas 1 fran arbetsgrupperna
gentemot styrgruppen och projektledaren men ocksa mellan projektledaren och styrgruppen.
Kritiken ledde bl.a. till insikten hos projektledaren och styrgruppen att projektplanen
behovdes gas igenom och i viss man dven revideras, bl.a. for att paminna och klargéra syften
och mal samt rollférdelning mellan styrgrupp och projektledare samt dessas roller och ansvar
gentemot arbetsgrupperna men dven gillande den centrala samverkansgruppen - CESAM.

Fran enkitsvaren tycks det som om flertalet anser att kritiken har gett positivt resultat, inte
minst géllande det "interna" arbetet inom styrgruppen, dir projektledaren ocksa aterfinns.

Rollerna inom styrgruppen har fortydligats.
Styrgruppen har tagit at sig av kritiken och vad gdller manga delar — frimst vad
gdller tydlighet — dndrat rutinerna (kallelse med dagordning osv.)

Kritiken, menar nagra, har dven paverkat hur informationen har skett till chefsgruppen och
didrmed till ledningen samt att rollerna har fortydligats.

Jag tycker att det kdnns som om projektet dr  bdttre forankrat  hos
chefsgruppen/ledningen denna gdng.
Kritiken har gett resultat tycker jag. Information har skett pa ett biittre sditt i
chefsgruppen och rollerna har fortydligats mellan styrgrupp, projektledare och
arbetsgrupper.
Bittre forankring hos chefsgruppen/ledningen borde i sin tur ha kunnat paverka stodet fran
cheferna till framforallt de anstdllda som har varit delaktiga i arbetsgrupperna. Men som
framkommit under arbetsgruppernas redovisning tycks inte detta alltid ha skett.

En ytterligare viktig faktor som styrgruppen framhéller tycks vara att det har blivit
tydliggjort varifran projektuppdraget kommer, namligen fran liansledningen. Om igen pavisas
vikten av forankring, tydlighet och stod fran ledningens sida gentemot GenuX-projektet och
dirmed dven gentemot hela organisationen - géllande att integrera ett jamstélldhetsperspektiv
inom linsstyrelsens interna och i forlingningen externa arbete. Aven betydelsen av
arbetsorganisationernas roll samt samverkan mellan dessa och lidnsledningen inom den
centrala samverkansgruppen (CESAM) lyfts fram som betydelsefullt tillsammans med att
CESAMs roll ocksa har tydliggjorts under GenuX-projektets gang.

Rollbeskrivningen  fortydligades salunda att  projektuppdraget kom  frdn
lansledningen samt att GenuX dr ett arbetsutskott fran CESAM.

Det tycks som om kritiken d@ven har gett visst resultat nédr det giller det "externa" arbetet
fran styrgruppen gentemot arbetsgrupperna. Fran savil enkitsvaren som fran styrelseprotokoll
framkommer, som namnts, att styrgruppen foreslog att respektive arbetsgrupp skulle fa en
"mentor" fran styrgruppen som skulle folja och stodja arbetsgruppernas arbete. Detta var
ddaremot nagot, enligt styrgruppens svar och fran strygruppsprotokoll, som arbetsgrupperna
inte tycks ha varit intresserade av, varfor detta aldrig genomfordes.

En fordndring som styrgruppen var villig att gora var att tillsdtta
ombud/kontaktpersoner for varje arbetsgrupp i Fas 2. Arbetsgrupperna i Fas 2 har
sagt att det inte dr nodvindigt varfor styrgruppen har valt att folja detta senare
forslag.
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Kritiken ses i viss man som obefogad

Nagon enstaka menar istéllet att kritiken fran arbetsgrupperna, atminstone till vissa delar, var
felaktig. Kritiken anses inte ha berott pa dalig forankring hos ledningen utan p.g.a. att
projektet inte var tillrdckligt accepterat av medarbetarna, da dessa inte kénde sig delaktiga vid
denna tid. Nu anses ddremot projektet vara ként och accepterat, varfor inga foridndringar i
styrgruppens arbete ddrmed har setts nodvindiga.
Kritiken tyckte jag var till vissa delar felaktig fran arbetsgrupperna (Fas 1).
Forankring hos ledningen fanns. Information fanns att ta del av men lades inte i kndit
pa arbetsgruppsdeltagarna. Kritiken berodde pa att projektet inte var tillrickligt
accepterat av medarbetarna eftersom de inte "var med pad taget". Ndgra direkta
fordndringar har ddrfor inte varit nodvindiga eftersom projektet dr kdnt och
accepterat numera.

Viktigt att framhalla &r att skilen till att medarbetarna inte kidnde sig delaktiga eller "med
pa taget" inte utvecklas i svaret. En mojlig tolkning skulle kunna vara att GenuX-projektet
inte har varit tillrackligt tydligt forankrat inom hela organisationen och detta har bidragit till
ett "utanforskap" och darmed ocksa till kritik, nagot som framkommer fran arbetsgrupperna.
Detta visar — om igen - pa olika uppfattningar mellan arbetsgrupperna generellt och
representant/er fran styrgruppen samt ibland dven projektledaren.

Kritiken har inte gett resultat — bristande engagemang, ansvar, tid och "projektmognad"

Andra menar istéllet att kritiken dr befogad men att den ddremot inte har lett till nagra storre
forandringar utan tvirtemot att styrgruppens engagemang har varit mindre @n under Fas 1. Att
engagemanget har varit lagt framhalls som nagot som kan ha gett felaktiga signaler till
arbetsgrupperna, vilket kan ha lett till att arbetsgrupperna har uppfattat savil styrgrupp som
projektledare som otydliga.
Nagon storre fordndring i arbetssdittet hos styrgruppen anser jag inte har mdrkts.
Engagemanget fran styrgruppen har varit vildigt lagt. Det har nog inte uppfattats sa
positivt fran arbetsgrupperna. Kan anta att de tyckt att savdl styrgrupp som
projektledare har varit otydliga emellanat.

I relation till detta lyfts inte bara bristande engagemang men dven bristande ansvar som ett
problem. Brist pa tid anvinds som en aterkommande forklaring, men denna forklaring tycks
ddremot ses som otillracklig eller en form av "ursdkt", atminstone av vissa.

Det kinns som om alla vill ldgga ansvaret for hela arbetet pa nagon annan dn sig
sjilv. Ingen sciger sig ha tid for det ena eller andra. Aven vid dialogseminarierna har
deltagandet fran styrgruppen var ldgt trots att datum har meddelats manader i
forvig!

Vissa utvecklar detta med hénvisning till att det troligtvis handlar om en "kulturfraga"
eller med ett annat uttryck att "det sitter i vaggarna", nimligen att det som ses som ordinarie
verksamhet och arbete prioriteras framfor projektarbete. Brist pa stod framhalls hir utifran att
konsekvenserna av att prioritera bort projektarbete inte ses som sa allvarligt som att prioritera
bort det "ordinarie" arbetet. Detta hidnvisas till att Léansstyrelsen dr en "projekt-omogen"
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organisation. Liknande tankegangar 4r nagot som tidigare dven framhallits av ett antal fran
arbetsgrupperna, savil under Fas 1 som under Fas 2 (se exv. s. 64-65).
Det dr nog en "kulturfraga" inom denna arbetsplats. Man prioriterar "ordinarie”
verksamhet ddrfor att konsekvenserna av att inte gora det dr storre dn om man
prioriterar bort projektarbete. Vi dr en projektomogen organisation och skulle
behdva styra upp hur vi jobbar i projekt pa ett mycket biittre scitt!
Projektarbeten, som ofta ir tinkta att fungera som parallella strategier till det som ses som
ordinarie arbete och ddrmed paskynda foriandringsprocesser inom en organisation, kan darmed
fa motsatt effekt - om det inte finns en medvetenhet fran framférallt ledningens sida och

dartill att ledningen aktivt stottar projektarbetet pa olika sitt.

Styreruppens stod till projektledaren

Utifran diskussioner mellan styrgruppen och projektledaren under Fas 1 gillande bl.a.
projektarbete Gverlag, rollfordelning samt problem med bristande stod fran styrgruppen till
projektledaren reviderades projektplanen och styrgruppen kom att fa en tydligare roll som
stod till savil projektledaren som till arbetsgrupperna.

Som ett led i detta foreslogs och beslutades om "mandagstréffar”. Dessa var tinkta att ske
varje vecka och syftet var att projektledaren och de styrgruppsmedlemmar som hade
mojlighet att delta vid en frukosttriff skulle diskutera fragor och problem och stodja
projektledaren pa ett mer kontinuerligt sitt, in bara vid de méten som styrgruppen och
projektledaren hade cirka 1 gang/manad under Fas 1. Triffarna tycks ddremot inte ha kommit
att fungera som de var tidnkta och skilet verkar ha sin grund i bl.a. bristande tid savil fran
projektledarens sida som fran styrgruppens.

"Mdandagsmotena” rann ut i sanden innan det ens borjat. Motestiden var svar att
halla for mig som projektledare av privata skdl men oavsett sa var ndrvaron lag.
Nagra var alltid pa plats medan nagra aldrig dok upp.

Aven om ovanstiende exempel tycks visa pi "brister" frin béide projektledaren och
styrgruppen framhaller projektledaren, savél i aterkommande samtal som i enkétsvaren, att
hon generellt upplever att hon inte har haft tillrackligt stod fran styrgruppen under Fas 2 - med
undantag av ordféranden och personalchefen.

Tycker det kidnns som om projektledaren har jobbat ensam med GenuX under stort
sett hela Fas 2. Ordforande har forsokt engagera sig och gjort sitt bdsta och varit ett
bra "bollplank", men i dvrigt dr intresset svalt. Personalchefen har nog ocksa forsokt
men dr ju halvtidssjukskriven och maste ju prioritera bort ndagot.

Ingen fran styrgruppen namner att de ser att projektledaren har fatt for lite stod under
Fas 2. Detta skiljer sig fran Fas 1, da ett flertal lyfte att de ansag att projektledaren borde ha
fatt mer stod fran styrgruppen. I sin tur ledde detta, som framkommit, till fortydligande i
projektplanen om styrgruppens stodjande roll gentemot projektledaren. Nagot som
projektledaren ddaremot, pa det hela taget, inte upplever alltid ha skett.

Varfor detta dr viktigt att lyfta fram ytterligare beror pa, som tidigare har namnts, att det
tydligt visar pa varierande uppfattningar och tolkningar mellan arbetsgrupperna, styrgruppen
och projektledaren gillande olika fragor och problem. Det tycks bl.a. handla om bristande
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dialog mellan de olika grupperna och diarmed om bristande forstaelse for varandras situation,
vilket i sin tur paverkar det konkreta projektarbetet.

Varaktig jamstélldhet pa Linsstyrelsen Givleborg - inre och yttre paverkan

Omorganisationen paverkar arbetet i GenuX

Som framgick ovan finns det lite olika tolkningar mellan arbetsgrupperna och styrgruppen
samt projektledaren i olika fragor. Majoriteten menar dock att omorganisationen har paverkat
styrgruppens arbete. Men omorganisationen dr nagot som ocksa paverkat projektledarens
delaktighet utifran hennes fackliga engagemang, nagot som har varit tidskrivande. Detta
niamndes ocksa fran vissa i arbetsgrupperna och har diskuterats ovan. Trots detta har det
framgatt fran arbetsgrupperna att projektledaren 6verlag har varit engagerad under Fas 2 samt
att hon har haft ett storre engagemang dn vad styrgruppen har haft, och sjélvklart ska ha.

Just bristande engagemang och tid fran styrgruppens sida utvecklas i enkétsvaren fran
styrgruppen och projektledaren, med hinvisning till att det inte har forekommit sd manga
styrgruppsmoten under Fas 2. Skilet till att det har varit firre moten dn under Fas 1 forklaras
med att cheferna har haft ont om tid och att det ddrmed har varit svart att hitta tider som har
passat flertalet, vilket i sin tur hdnvisas till omorganisationen som pabdrjades under varen
2003 sedan en ny landshovding hade tilltrétt.

Jag vill nog pasta att ingen arbetsprocess forekommit i styrgruppen under Fas 2. Ett
par moten har dgt rum ddr vi diskuterat projektplan och organisationsplan. Vi har
inte pa langt ndr haft lika manga styrgruppsmaoten som under Fas 1. Sjilvklart har
omorganisationen paverkat det hela. Hela huset har ju svajat pa grund av den.
Styrgruppen har inte arbetat lika mycket under Fas 2. Pd grund av att cheferna i
styrgruppen har mycket inbokad tid har det varit svart att boka in méten. De moten
som har varit har haft fa deltagare manga ganger. Omorganisationen har fatt
betydelse for utformningen av Fas 3.

Det kan vara av vikt att dn en gang papeka att arbetsgrupperna ddremot inte har lyft fram
omorganisationen som nagot som direkt har paverkat deras konkreta arbete, dven om det pa
samma sétt som for styrgruppen har inneburit ytterligare svarigheter att hitta tider for méten
som passar de flesta. Det finns med andra ord en skillnad mellan hur arbetsgrupperna och
styrgruppen/projektledaren sidger att omorganisationen har paverkat engagemanget och det
konkreta arbetet inom GenuX.

Omorganisationen forsenar det fortsatta jimstilldhetsarbetet

GenuX-projektet har forskjutits i tid vid ett antal tillfdllen, vilket som ndmnts tidigare inte
behover vare ett problem utan tvirtemot kan vara en forutsittning for att na varaktigt resultat.
Vid starten av Fas 2 var tanken fortfarande att Fas 3, vilket innefattar det externa
jamstidlldhetsarbetet pa Lénsstyrelsen, skulle borja runt september 2003 med
jamstilldhetsutbildning for ledningen/cheferna. Det dr, som framkommit, cheferna som har
ansvaret for att ett jamstilldhetsperspektiv anldggs pa det dagliga arbetet inom de olika
omradena som ldnsstyrelsen som myndighet har ansvaret for i sitt utatriktade arbete.
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I och med omorganisationen kom Fas 3 nagon gang under varen att skjutas pa ytterligare.
Inom styrgruppen finns olika uppfattningar om nir denna sista fas var tinkt att inledas. Nagon
framholl att arbetet skulle paborjas under senhosten medan de flesta menade att detta skulle
ske runt arsskiftet.

Oavsett ndr man har uppfattat att denna del av jamstilldhetsarbetet, med ytterligare
implementering av jamstélldhet inom det ordinarie och det utatriktade arbetet ska fortsitta,
tycks samtliga vara 6verens om att i och med omorganisationen hade det inte funnits tid under
tidig host att utfora denna fortsatta del av fordndringsarbetet.

Linsledningens instéllning avgdrande

Samtliga tycks ocksa vara overens och att arbetet med denna fas i forsta hand maste drivas av
ledningsgruppen men att tidigare deltagare inom GenuX-projektet skulle kunna vara
delansvariga. Vikten av att medarbetarna deltar framhalls och att detta ska ske i samverkan.
Avgorande blir, om igen, hur prioriterat lansledning, ledningsgrupp och andra chefer ser att
jamstélldhetsarbetet dr. Det &dr ddr som det avgors om jamstélldhet blir en huvud- eller bifraga.
Fas 3 kommer att inledas nagon gang vid arsskiftet 2003/2004 och bor drivas i
forsta hand av ledningsgruppen med flera (projektledaren och tidigare deltagare).
Ledningsgruppen bor gora basen vartefter gruppcheferna far ta ansvaret for
implementeringen i det ordinarie arbetet. Medarbetarna bor naturligtvis delta i hog
utstrdckning. Samverkan skall ske.
Det dr helt avgorande hur viktigt ledningsgruppen, gruppcheferna och ldansledningen
kommer att anse att detta dr och om man kommer att ta det pa allvar. En farhaga dr
att det kommer att forsvinna i omorganisationstrisket som en bifraga.

Vikten av att chefer gar jimstilldhetsutbildning

Niar GenuX-projektet startade bestimdes att cheferna forst i Fas 3 skulle ga
jamstélldhetsutbildning. Inom styrgruppen under Fas 2 har det diskuterats att
jamstélldhetsutbildningen skulle inga i en planerad chefsutbildning. Denna var, som nidmnts,
forst tankt att ske under hosten 2003 men det tycks nu som jamstédlldhetsubildningen kommer
att ske under ar 2004 istéllet. Vikten av att cheferna verkligen gar en jamstélldhetsutbildning
kommer till uttryck i citatet nedan.

Inom styrgruppen har det diskuterats om att jamstdilldhetskursen skulle kunna ingad i

den planerade chefsutbildningen och kompetensutvecklingsutbildningen. Det vore

bra. Ledningsgruppen och gruppcheferna bor ga utbildning.

En reflektion som jag som utvérderare gjorde under Fas 1, inte minst utifran enkétsvaren,
var att det borde ha underlittat for de anstédllda som varit delaktiga 1 GenuX-projektet om
deras chefer hade gatt en jamstélldhetsutbildning fore starten av Fas 1. Detta skulle kunna ha
lett till okat intresse och till 6kad forstaelse och konkret stod pa den aktuella enheten. Detta
var ddremot inget som framholls fran deltagare i styrgruppen och projektledaren under Fas 1 —
inte heller vid djupintervjuerna med personalchefen, davarande jamstilldhetsexpert eller
projektledare. Under Fas 2 har det ddremot framhallits att det skulle ha underlittat GenuX-
arbetet om cheferna allra forsta hade gatt jamstilldhetsutbildning. Detta tydliggor vikten av att
jamstélldhetsutbildning for cheferna sker snarast mojligt.
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Integrering av jimstilldhet maste ske medan erfarenheterna/kunskaperna ir "firska"

Vikten av att ta vara pa det arbete som har gjorts under Fas 1 och Fas 2 medan detta
fortfarande ar "farskt" framhalls. Detta dr oerhort viktiga kommentarer som kommer att
utvecklas nedan men framforallt i slutdiskussionen.

Det dr viktigt att arbetet for att integrera jdmstilldhet i vara verksamheter inleds

medan GenuX-arbetet dar firskt.

Det dr viktigt att lonelots blir genomford pa hela myndigheten med start under 2003.

Fas 3 "stills in" - i viintan pa Regeringsdirektiv

Det ér inte bara paverkan inifran som far effekter utan dven paverkan utifran. Vid en av
natverkstraffarna for lansexperter/sakkunniga i jamstdlldhet som halls nagra ganger per ar pa
Jamstilldhetsenheten vid Niringsdepartementet, fick under senvaren projektledaren reda pa
att det i nista regleringsbrev ska komma direktiv fran regeringen angaende att ledningen pa
samtliga ldnsstyrelser ska utbildas i1 jamstélldhet. Eftersom det kommande direktivet ligger i
linje med arbetet i Fas 3 foranledde detta projektledaren att vid ett styrgruppsmdéte i juni 2003
foresla att Fas 3 inte skulle genomf6ras som projekt. Beslut om detta togs i styrgruppen och
detta arbete ska istillet ske som en del av den ordinarie verksamheten och dirmed &dven
finansieras av ordinarie budgetmedel.

Eftersom det senaste uppdraget fran Regeringen ser ut exakt som Fas 3 skulle gjort

tycker jag vi bdddat bra for Fas 3-arbetet som nu istdllet for projektform bor

bedrivas som ordinarie arbete.

Beslutet presenterat i citatet ovan innebér att det framtida jamstidlldhetsarbetet skjuts pa
framtiden och tycks vara tinkt att fortsdtta nagon gang under ar 2004. Vilken betydelse detta
kan tidnkas fa tillsammans med det faktum att Lénsstyrelsen hdrmed gar fran att driva
jamstdlldhetsarbete som projekt, vilket kan ses som en form av sidrskild atgiard for att
paskynda arbetet, till att arbeta med jamstéilldhet som en del av den ordinarie verksamheten
och med medel fran ordinarie budget - gender mainstreaming/jamstilldhetsintegrering -
diskuteras nagot djupare i slutdiskussionen.
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SLUTDISKUSSION

Som namndes inledningsvis har mitt uppdrag som utvérderare varit att folja processen av
GenuX-projektet och ddrmed inte i forsta hand att redovisa om projektet har uppnatt sitt
ursprungliga syfte och sina ursprungliga mal samt hur de uppsatta fragorna kan besvaras.
Denna utvirdering dr med andra ord en processutvirdering och inte en malutvirdering. Som
ocksa namndes inledningsvis finns det en risk att enbart fokusera pa maluppfyllelse, dels da
det kan leda till att andra typ av "sidoeffekter" forbises, dels da mal inte sidllan omtolkas och
andras, utifran nddvéndiga reflektioner och avviganden under projektarbetets gang.

Trots detta kommer jag inledningsvis att redogora for syfte och mal som finns uppsatta i
den ursprungliga projektplanen samt de fragor som ir tinkta att besvaras. Detta da det kan ge
intressant information och det kan ocksa ge storre forstaelse for projektarbete och
jamstélldhetsprojekt, vilket kan vara till nytta idag och infor framtida jamstélldhetsarbete.

Direfter gors en redovisning av olika faktorer som kan ha haft betydelse for hur sjidlva
processen har utformats. Dérpa redogors for och analyseras olika erfarenheter som har
framkommit genom arbetsprocessen i GenuX-projektet. Allra sist kommer ett antal punkter
som presenterar ytterligare erfarenheter och mojlighet till ldrande fran GenuX-projektet.

Syfte, Mal samt viktiga Faktorer vid implementeringen av GenuX-projektets arbete

Syftet GenuX-projektet har varit att "komma vidare i implementeringen av ett
jamstélldhetsperspektiv inom den egna verksamheten" och "genomféra ett langsiktigt och
genomgripande arbete". Den forsta delen kan sidgas vara nadd, medan den sista &r paborjad.

Malen har varit att "ett jamstidlldhetsperspektiv skall genomsyra all verksamhet" och att

"personalen ska ha en stabil kunskapsgrund" samt att "jimstidlldhetsplanen idr ett levande

dokument". Mer konkret uttrycks malen enligt f6ljande:

1. kunskaper om jamstdlldhet och om behovet av att beakta jamstdlldhetsaspekterna i
Linsstyrelsens interna och externa verksamhet skall vara djupa och vél underbyggda

2. 1 organisationen skall ha utarbetats en vil forankrad jamstidlldhetsplan samt en dito
jamstélldhetspolicy

3. verktyg; metoder, checklistor m.m. som sikerstéller att jamstédlldhetsaspekter alltid
beaktas i verksamheten ska ha utarbetats

4. att kunskaperna och metoderna for att kvalitetssidkra jamstilldhetsarbetet anvdnds i VP-
processen infor ar 2003

Nagra av de fragor som ska besvaras ar:

1. vilka kunskaper om jamstilldhet, dels i1 relation till myndigheten dels rent allmént har
uppnatts?

2. de jamstélldhetspolicy- och planer som utarbetats, hur har de forankrats och hur har de
forandrats i forhallande till motsvarande dldre dokument?

3. om verktyg for att kvalitetssikra det interna och externa jimstilldhetsarbetet tagits fram
och hur de i sa fall anvinds?

4. om och hur arbetet paverkat VP-processen infor verksamhetsaret 2003?
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Malen och fragorna hér samman och besvaras nedan.

Det forsta mdalet kan sdgas vara atminstone delvis uppfyllt. Ett gediget arbete med
kunskapsuppbyggnad inom jidmstilldhetsomradet har paborjats pa flera sitt. Vid ett antal
tillfillen har utbildnings- och seminarietillfidllen funnits for samtliga medarbetare pa
Linsstyrelsen. Av Linsstyrelsens cirka 200 anstédllda har 40 personer deltagit i GenuX-
projektet. Dessa har bl.a. deltagit vid en 3-dagar lang process- och jamstilldhetsutbildning.
Kunskaper som har uppnatts giller bl.a. ldnsstyrelsens nationella uppdrag, jamstilldhetslagen,
I6nelots, hur en jamstdlldhetspolicy och jamstéilldhetsplan kan tas fram m.m. Likasd har
kunskap och insikt natts géllande hur viktigt det #r att jamstdlldhetsarbete sker utifran inte
bara intresse utan ocksa aktivt stod fran framforallt ledning/chefer, men ocksa fran fackliga
representanter och Ovriga medarbetare. De sex arbetsgrupperna — tre olika grupper under
respektive fas - har konkret arbetat med att anldgga ett jamstilldhetsperspektiv pa olika
definierade problem som exempelvis 16ner, kompetens, sjukfranvaro, rekrytering m.m.
Kunskapen och insikten om behovet av att beakta jimstidlldhetsaspekterna tycks ha dkat under
GenuX-projektet. Det kommer bl.a. till uttryck att jamstélldhetsfragor diskuteras mer under
och efter GenuX-projektet dn fore. Detta dr ddremot inget matt pa hur djupa och vil
underbyggda kunskaperna dr. De mer langsiktiga resultaten kommer till uttryck efter att
GenuX-arbetet har verkat under en nagot lingre period, da forst kommer det att framga om
jamstilldhetsfordandringarna édr seriost menade och om de har fatt konkret genomslag. En
viktig erfarenhet som har gjorts kommer framforallt till uttryck fran arbetsgrupperna. Trots att
de har deltagit i ett flertal och olika former av jamstélldhetsutbildningar under GenuX-
projektets gang har de eftersokt ytterligare kunskap, da insikten har vuxit att det dr krdvande
att arbeta med jamstélldhetsfragor och att det dérfor behovs savil teoretiska och praktiska
kunskaper om jamstilldhet som tid for processerna. Sammantaget kan sdgas att en mycket
visentlig bas har lagts for att fortsétta det konkreta jamstélldhetsarbete som har paborjats.

Det andra malet kan likasa sigas ha atminstone delvis uppnatts. Arbetsgrupperna har arbetat
fram savil jamstélldhetspolicy som jamstédlldhetsplan. Skillnaden mot tidigare #r bl.a. att det
inte fanns en utforlig och lagligt "korrekt" jimstélldhetsplan, vilket ddremot har tagits fram
idag. Hur vil forankrade dessa dokument upplevs vara inom hela Linsstyrelsen dr svart att
uttala sig om idag. Aven hir behovs lidngre tid for att gora en mer rittvis beddmning. Didremot
borde dessa vara vil forankrade hos de 30-tal personer som har gjort ett djupgaende arbete
med att ta fram dessa. Detta har skett forst genom arbetsgruppernas arbete i Fas 1, vilket till
stor del lag som grund for arbetsgruppernas arbete i Fas 2 och diarmed dven for framtagandet
av en jamstilldhetspolicy och jamstilldhetsplan. Att ett flertal medarbetare biar med sig
engagemang och kunskap underlittar for det framtida jamstdlldhetsarbetet och det fortsatta
implementeringsarbetet — men &r inte tillrackligt. Jimstédlldhetspolicy och jimstélldhetsplan
har under hosten bearbetats av lednings/chefsgruppen. En forutséttning for att na en bred och
djup forankring inom Lénsstyrelsen ar att samtliga chefer (inte bara de som har deltagit i
GenuX-projektet) definierar dokumentet och det framtida jimstédlldhetsarbetet som prioriterat
och viktigt samt ger det legitimitet, tillsammans med att arbetet forankras och sker
tillsammans med CESAM (Centrala samverkansgruppen) och 6vriga medarbetare.
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Det tredje mdalet har dven det delvis uppnatts. Vissa av arbetsgrupperna har arbetat utifran
olika metoder och verktyg och i vissa fall har dven forslag tagits fram hur olika rutiner kan
utvecklas, bl.a. gillande redovisningssystem pa Lénsstyrelsen. Det giller exempelvis
tidrapportering av sjukfranvaro och 6vertid som skiljer sig mellan kénen och ibland dven
utifran alder samt hur kompetensutveckling ska definieras och rapporteras tillsammans med
att den behover konsuppdelas. Dirtill hur l6ner kan kartliggas pa ett mer rittvist och
konsmedvetet sétt. Ndr en djupare 16nekartliggning gjordes pa en av enheterna framkom att
skillnader i 16n mellan konen, generellt, var stérre in man tidigare pa Lénsstyrelsen hade sett
och varit medveten om. Hur resultaten och forslag pa forbittringar inom olika metoder och
redovisningssystem bést anvinds blir framover en fraga for i forsta hand personalavdelningen,
for att ddrefter kunna spridas till de olika enheterna inom Linsstyrelsen.

Det fjicirde mdlet kan inte direkt sdgas ha uppnatts. Infor verksamhetsaret 2002 var inte tid
avsatt for Fas 1 av GenuX-projektet, vilket innebar problem — framforallt for arbetsgrupperna.
Diremot infor verksamhetsaret 2003 planerades och avsattes tid for Fas 2, vilket darmed fick
genomslag i verksamhetsplanen, men #nda inte konkret/praktiskt ute pa enheterna.
Jamstilldhetsarbetet har inte kvalitetssikrats, vilket delvis kan bero pa att Fas 3 bestdmdes att
inte genomforas inom ramen for GenuX-projektet. Detta dr och blir dirmed ett framtida
arbete. Infor VP:n 2004 kan detta ddremot kunna komma att sitta mer konkreta spar.

Som n@mndes inledningsvis under teoriavsnittet dr det ddremot inte bara implementeringen
eller insatsernas utformning som paverkar resultatet utan dven olika faktorer som kan vara
verksamma i och under de processer som har lett fram till att genomfora ett visst
forandringsarbete/projekt (Vedung 1998).

Sex delfaktorer som ses som sarskilt centrala dr:

om inriktningen pa féridndringen anslot eller utgjorde ett brott mot tidigare férd "politik"
om insatsen hade starkt stdd och av vilka konstellationer/samverkanspartners

om fordndringen avsags bli stor eller liten

om insatsen dgnades liten eller betydande uppmérksamhet

om insatsen sags som seriost menad eller om det mer bestod av "symbolik"

om olika intressenter pa olika "nivaer" deltog i insatsen utformning

A e

Den forsta faktorn kan ses ha inneburit ett brott mot tidigare fort jamstéilldhetsarbete pa
Lansstyrelsen Givleborg. Enligt vad som har framkommit har fokus tidigare i princip varit pa
det externa arbetet medan det interna inte har uppmirksammats i nagon storre utstrackning.

Den andra faktorn kan ses som nagot tvetydig. Det har helt klart funnits en bred samverkan
mellan ledning, personalorganisationer och mellan medarbetare fran olika enheter inom de
olika arbetsgrupperna och styrgruppen. Detta har inneburit 6kade mojligheter till utbyte av
erfarenheter och kunskap samt till bredare forankring. Samtidigt har det funnits delade
meningar om stodet fran ledningen, men &dven fran nidrmaste chefer och medarbetare.
Generellt har styrgruppen sett att det har varit vél forankrat 1 lednings/chefsgruppen, medan
arbetsgrupperna generellt sett istillet har upplevt sig sakna stod fran chefer, men dven fran
medarbetare. Istillet har visst motstand kommit till uttryck, vid olika tillfdllen och fran savil
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chefer som medarbetare. Aven om medarbetarnas stod &r betydelsefullt, dr det framforallt
chefernas attityder och stod som blir viktiga, hur vil de prioriterar fragan for att den darmed
ska fa legitimitet.

Den tredje faktorn kan nog uttryckas som att det har blivit en storre fordandring och genomslag
dn vad initialt hade trots skulle ske, varfor ledningen - som det har uttryckts - inte alltid
forstod dimensionen, eftersom de generellt sett inte hade "jamstélldhetskunskapen" med sig.
Samtliga chefer har, som framkommit, inte gatt utbildning #n. Detta dr planerat till nagon
gang ar 2004 och dr en viktig faktor for att klara av det fortsatta fordndringsarbetet och
implementeringen av ett jamstélldhetsperspektiv i organisationen, savil internt som externt.

Den fjdirde faktorn dr dven den lite tvetydig. Initialt har GenuX-projektet inte varit tillrackligt
synliggjort men efter vissa utbildnings- och seminarietillfillen och inte minst da
arbetsgrupperna i Fas 1 fick redovisa sitt arbete pa hosten 2002 okade uppmérksamheten.
Under Fas 2 har projektet inte varit fullt lika synligt, vilket bl.a. hinger samman med att det
inte foretogs nagra storre utbildnings- och seminarieverksamheter for samtliga medarbetare pa
Linsstyrelsen. Aven omorganisationen har gjort att projektet inte har fatt lika mycket tid och
uppmirksamhet som tidigare.

Den femte faktorn har nog i forsta hand inneburit en serios satsning med GenuX-projektet fran
Lansstyrelsens sida. Daremot har olika faktorer paverkat som bl.a. omorganisationen och att
inte tid har avsatts. Men dven nér tid senare har avsatts har det inte varit tillrackligt. Likasa
har inte samtliga chefer och medarbetare varit med "pa taget", vilket har varit ett problem.
Framtiden far utvisa hur seriost det startade jamstidlldhetsarbetet 4r — om det dr tiankt att leda
till ytterligare konkreta fordndringar eller om det mer &r "prat" och "symbolik".

Den sjditte faktorn dr hogst relevant. Ambitionen inom GenuX-projektet har varit att
medarbetare fran olika enheter och med olika befattningar ska vara delaktiga. Detta har ocksa
skett. Samverkan mellan ledning, personalorganisationer och medarbetare har varit en viktig
forutséttning. Genom att arbetsgrupperna bestod av deltagare fran olika enheter har ocksa "bi
eller sidoeffekter" uppnatts, som givit mojlighet till okat erfarenhets- och kunskapsutbyte och
kontakt/ndtverksskapande samt samverkan mellan individer inom Linsstyrelsen.
Sammantaget har detta fatt positiva effekter. Att sprida kunskap inom en organisation &r oftast
en mycket stor utmaning.

Nagra reflektioner over gjorda erfarenheter fran GenuX-projektet

Som utgangspunkt for GenuX-projektet har Léansstyrelsen i Gédvleborgs ldn sett jamstélldhet
som ett kunskapsomrade, varfor det har behovts nagon form av utbildning. Samtliga
arbetsgrupper och styrgruppen tillsammans med projektledaren har gatt en 3-dagars
processutbildning som har fokuserat savil jamstéilldhetskunskap som grupprocesser. Detta
angreppssatt och uppldgg av projektet med kombination av kunskap, handling och process
och att det har funnits medarbetare inom samma arbetsgrupp fran olika enheter och med olika
befattningar, tillsammans med olika lartillfdllen, har varit en grundforutséttning for att forsoka
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na bred spridning och férankring. Som framkom ovan har samverkan mellan medarbetare fran
olika enheter &dven inneburit "bi-effekter", da det har lett till ©kat kontakt- och
nitverksskapande. Nar det giller jamstélldhetsutbildning hade didremot majoriteten fran
arbetsgrupperna, trots djupgaende satsning pa utbildning, ©nskat mer kunskap om
jamstélldhets/konsfragor. Det tyder pa behovet av kontinuerlig "pafyllning" av
jamstélldhetskunskap, att diskussionerna halls levande, att det kridvs olika former av resurser.

En utgangspunkt i GenuX-arbetet har alltsa varit att det #r ldttare att na bra och varaktiga
resultat om flera medarbetare dr och kénner sig delaktiga och om samverkan sker mellan
ledning, personalorganisationer och andra medarbetare. Men det kridvs ocksa att kunskapen
som har genererats inte bara stannar hos dem som har varit direkt inblandade i projektet utan
dven sprids vidare inom organisationen. Utifran att man har velat fa en bred forankring inom
hela organisationen har utbildningen under GenuX-projektet riktat sig mot samtliga
medarbetare med bl.a. ett flertal utbildnings- och seminarietillfillen. Av speciell betydelse har
de tillféllen varit da arbetsgrupperna har redovisat sitt material och resultat for medarbetarna.
Dessa tillfillen har synliggjort GenuX, vilket lett till nyfikenhet och intresse fran
medarbetarnas sida. Synliggorande samt kunskapsspridning blir dirmed viktiga faktorer.

En ytterligare grundforutsittning som foregick starten av GenuX-projektet &dr insikten hur
visentligt det dr att borja med en kartliggning och ta tillvara kunskapen den ger infor
jamstdlldhetsarbetet som medarbetarna dr delaktiga i — alltsa GenuX-projektet. Utifran
problemomradena som framkom vid kartliggningen har arbetsgrupperna haft mojligheter att
definiera sin uppgift och ta fram relevant material. Det har 6verlag inneburit mojlighet till ett
okat och mer genomgripande ldrande. Men det har ocksa inneburit viss form av stressmoment,
detta da samtliga arbetsgrupper savél under Fas 1 som Fas 2 tycks ha tagit ett mycket stort
ansvar. Det visar att Liansstyrelsen #r en organisation som forutsitter initiativtagande fran sina
medarbetare och dven att dessa till mycket stor del dr sjdlvgaende. Detta dr generellt positivt,
men det finns en risk att arbetsgrupperna har fatt ta ett nagot for stort ansvar for det arbete
som egentligen aligger ledningen, atminstone utan tillrackligt stod alla ganger. Det kan leda
till "fordndringstrotthet”. For att undvika detta behovs trots allt tydlighet géillande syfte, vilket
ar en viktig grund for kreativt larande.

Kartldggningen tillsammans med mdjligheten att definiera sin uppgift har trots allt inneburit
att arbetsgrupperna inte har behovt "stanna kvar" vid kartlaggning enbart, utan istédllet kunnat
komma vidare och fordjupat analysen av de tidigare definierade problemen och dirmed dven
fordjupat de tidigare gjorda kunskaperna. Tidigare erfarenheter och forskning har visat att
majoriteten  av  organisationer = som  arbetar med  jamstéilldhetsfragor  och
jamstilldhetsintegrering enbart kommer till kartliggning och ddarmed inte kommer vidare till
implementering och skapandet av rutiner. Har skiljer sig med andra ord GenuX-projektet at
mot manga andra jamstilldhetsprojekt.

En viktig erfarenhet for att 6verhuvudtaget kunna arbeta savil i projekt som med de konkreta

fragorna #r att tid avsitts i verksamhetsplanen. Att projekt kan komma att dndras savil i mal
som tid och budget, beror inte sillan pa att ambitionerna inom projektet fordndras men ocksa
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pa forindringar inom den ordinarie verksamheten. Inom GenuX-projektet har exempelvis
hdnsyn varit tvungen att tas till projektmedlemmarnas ordinarie arbete — speciellt da detta inte
hade planerats for tillrackligt vil. Detta ledde till att projektets tidsramar var tvungna att
andras. Att ramarna dndras behover nodvindigtvis inte vara en nackdel. En viktig lirdom fran
GenuX har just varit att det #r bittre att skjuta pa projektet i tid, om detta innebdr 6kade
mojligheter till bittre forankring och resultat pa lang sikt — savél for projektet som for
ordinarie verksamhet. Visentligt blev pa vilket sitt som projektet fordndrades och hur vil
forankrat denna forandring var hos de inblandade.

Sammantaget har arbetet under GenuX-projektet medfoért en medvetandehojning. Det géller
exempelvis att man har insett att det finns vissa fragor och problem som man tidigare inom
Lénsstyrelsen inte trodde var sa utbredda. Insikten @r ddremot att det inte rdcker med en
medvetandehdjning utan att man dven maste ga vidare och definiera problem och forsoka hitta
bra och ldttanvinda metoder, vilka kan vara till hjdlp att atgirda problemen.
Medvetandehdjningen har ddremot legat som en bas for det fortsatta arbetet.

Exempel pa medvetandeh6jning giller exempelvis loneskillnader som framkom vid en
konsmedveten och fordjupad kartliggning och analys vid en av enheterna. Denna
l6nekartldggning gav vissa Overraskande resultat. Nir man gick pa djupet visade det sig att
l6neskillnaderna var stérre mellan konen 4n vad nagra fran exempelvis ledningen hade trott.
Aven om Linsstyrelsen aterfinns inom konsfordelningsprincipen 60/40 — med négot fler
kvinnor 4n mén, visade 16nekartliggningen att i princip aterfanns alltid en man "hogst" och en
kvinna "ldgst" i de olika "arbetsindelningsspannen". Dirutdver har arbetsgrupperna ocksa
kommit med forslag till fordndringar och atgidrder gillande rutiner som exempelvis
rapportering av kompetensutveckling/utbildning — som inte var konsuppdelat och hur
sjukfranvaro och overtid rapporteras, diar det framkom vissa skillnader utifran kén och dven
alder. De har @ven belyst vilka effekter de nuvarande systemen har och vad som kan forbittras
nir det exempelvis giller rutiner samt hur detta skulle kunna ske osv. Arbetsgruppernas arbete
har ocksa resulterat i framtagandet av en jamstélldhetspolicy och en genomgripande
jamstilldhetsplan for Linsstyrelsen 1 Givleborgs ldn. Resultaten av arbetsgruppernas arbete
har varit och kommer att kunna vara till nytta for personalavdelningen och hela Linsstyrelsen.

Aven om arbetet inom GenuX-projektet har gett 6kade mojligheter till lirande inte minst for
de sex arbetsgrupperna, ricker det inte med att arbetet till stor del har utforts "underifran"
(bottom-up) - fran medarbetarna - utan det krdvs ocksa ett uttalat och aktivt stod och
engagemang men framforallt ansvar och kunskap "uppifran" (top-down) - fran ledningens
sida - gentemot de anstidllda/medarbetarna. Detta dr speciellt viktigt vid
jamstélldhetsfordandringar. Inte séllan stoter dessa pa motstand av olika slag, vilket dven skett

under GenuX-projektet. De delaktiga har mott motstand fran savil chefer som medarbetare.

Ett tydligt motstand som har framkommit #r bl.a. de "gliringar" som har uttryckts gillande att
GenuX-projektet har tagit for mycket tid frin det som ses som "ordinarie" arbete. Overlag har
tidsfaktorn varit ett problem under GenuX-projektet. Inledningsvis kunde detta forklaras med
att det inte hade avsats tid i verksamhetsplanen for 2002 infor Fas 1, men dven nér detta
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gjordes infor ndstkommande ar och Fas 2 fick det trots allt ingen direkt konkret effekt ute pa
enheterna. Detta har inneburit att de delaktiga inte sidllan kint sig "klimda" mellan
projektarbetet och sitt ordinarie arbete. Det visar hur viktigt det &dr att inte bara avsitta tid 1
verksamhetsplanen utan ocksa rent konkret. Chefernas faktiska och uttalade stod blir darmed
mycket betydelsefullt, vilket géller savil jamstéilldhetsarbetet Gverlag som att avsitta resurser,
bl.a. i form av tid samt dven avlastning av det som ses som ordinarie arbete, dir det dr mojligt.

Motstandet tycks ha varit starkare initialt under Fas 1, for att istidllet minska och Gverga till
Okat intresse i slutet pa denna fas. Under Fas 2 verkar motstandet inte vara lika tydligt. En
tolkning 4r just att motstandet har minskat 6ver tid, men samtidigt tycks det trots allt finnas
motstand, men mer subtilt och passivt. Detta kommer bl.a. till uttryck genom ett nagot
minskat intresse. En forklaring till det minskade intresset dr dels att omorganisationen har
tagit tid och fokus fran GenuX-projektet, dels att GenuX-projektet och arbetsgrupperna och
dirmed deras arbete inte har varit lika synliggjort under Fas 2 som under slutet av Fas 1.
Under Fas 1 hade arbetsgrupperna vid olika seminarietillfdllen mdjlighet att formedla inte
bara intresse utan dven kunskap till de andra medarbetarna pa Lénsstyrelsen. Detta i sin tur
ledde till att jamstélldhet diskuterades mer dn fore GenuX-projektet. Det visar hur viktigt det
ar med intresse och stod inte bara fran ledning/chefer utan dven fran medarbetare. Darutover
visar det pa vikten av att pa olika sétt synliggora gjorda erfarenheter.

Sammantaget visar det hur viktigt det #r att jamstédlldhetsarbetet dr sanktionerat inom
organisationen. Aven om stodet frin medarbetarna #r mycket viktigt dr det framforallt
ledning/chefer som i forsta hand kan ge jamstélldhetsarbetet legitimitet och bidra med olika
former av resurser, savil ekonomiska, personella som tidsmassiga. Det kriavs darfor att de
chefer som inte har deltagit i GenuX-projeket far genomga liknande utbildning som de inom
GenuX-projektet har gjort. Utbildning i jamstélldhet for samtliga chefer hade ocksa med
fordel kunnat forega arbetsgruppernas arbete. Den kunskap som detta kunde ha genererat i
hos cheferna borde ha lett till 6kad forstaelse och underlittat for de medarbetare som var
delaktiga i GenuX-projektet. Stod fran cheferna borde ocksa ha kunnat sprida sig till andra
medarbetare som ddrmed hade kunnat se att arbetet inom GenuX-projektet dr prioriterat.

Den omorganisation vid Linsstyrelsen som paborjades under varen 2003 har samtidigt
framhallits som ett av skilen till att samtliga chefer inte gick nagon jamstilldhetsutbildning
under hosten 2003. Likasa har de kommande direktiven fran regeringen varit en ytterligare
forklaring till att chefernas utbildning har skjutits pa. Oavsett skil dr det viktigt att varken
omorganisationen eller tidsfaktorn blir till ett alibi som gor att jimstédlldhetsarbetet blir en
bifraga. Det rdcker inte med intresse utan det dr oerhort visentligt att tidigare gjorda
erfarenheter och kunskaper tas tillvara och linkas samman med framtida utvecklingsarbete
och att det leder till konkret handling. Risken dr annars stor for olika former av "aterstillare"
eller "dampare" av det redan utforda jaimstéalldhetsarbetet.

Det fortsatta jamstélldhetsarbetet gar nu in i en ny fas. Arbetet inom GenuX har utférts som

projektverksamhet, vilket kan ses som en form av sdrskilda atgirder, medan det fortsatta
savil interna som externa arbetet dr tinkt att framover ske inom den ordinarie organisationens
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verksamhet och kan istdllet ses som ett gender mainstreaming/jamstdilldhetsintegrerings
arbete. Det forstnimnda anvénds vanligtvis for att paskynda processer och det sistnimnda for
att tillvarata tidigare utfort arbete och erfarenheter och didrmed fordjupa implementeringen av
ett jamstidlldhetsperspektiv inom det ordinarie arbetet. Det sidtt som Lédnsstyrelsen i
Givleborgs ldn har arbetat och uttrycker att de fortsdttningsvis tidnker arbeta stimmer darmed
vdl overens med hur bl.a. regeringen ser pa dessa bada strategier for att na varaktig
jamstilldhet, nimligen som parallella och beroende av varandra.

Eftersom ett flertal har menat att uppfattningen pa Lénsstyrelsen dr att exempelvis projekt inte
ses som "riktiga" arbetsuppgifter borde det bli positivt att jamstédlldhetsarbetet ska inga i de
ordinarie arbetsuppgifterna och att resurser i form av tid, pengar och personal avsitts inom
ramen for den ordinarie verksamheten. Det gar da inte lingre att anvidnda projekt som en
"ursikt" for att inte arbeta med jamstilldhet osv., och det innebédr ocksa att hdnsyn till
jamstidlldhet maste tas vid exempelvis organisations- och ledningsféridndringar. Dédremot dr
det viktigt att uppmérksamma vad exempelvis tidigare forskning har visat, nimligen risken att
jamstilldhet helt enkelt "integreras bort". For att jimstilldhet ska bli nagot mer varaktigt dr
det viktigt att nagra "dger" och driver fragan. Framforallt ledningens engagemang att
synliggora och driva fragorna tillsammans med personalorganisationerna och medarbetarna
blir av storsta vikt. Det behovs kunskap, tid, talamod samt ett ihdrdigt och varaktigt arbete.

En ytterligare risk att jimstilldhetsfragorna framover kan fa for lite uppmirksamhet dr om
manga anser att jamstilldheten redan "4r bra" pa Lénsstyrelsen. Detta skulle ocksa kunna bli
till en "forklaring" eller ett slags alibi som gor att det anses onddigt att arbeta med fragan nu
och i framtiden. Samtidigt far dessa tankegangar inte stod fran delar av resultaten, utan tack
vare GenuX-projektet uppdagades storre problem @n vad man hade trott nir det exempelvis
giller 16neskillnader mellan min och kvinnor pa Lansstyrelsen.

Avgorande for den framtida jamstilldheten pa Linsstyrelsen dr att den fordndrings- och
larandeprocess som har startats uppritthalls genom tydlighet och kontinuitet fran ledningens
sida och att medarbetarna samtidigt blir fortsatt delaktiga. For att resultaten #ven
fortsdttningsvis ska vara till nytta inom hela Léansstyrelsen dr det viktigt att de gjorda
erfarenheterna tas tillvara pa ett trovidrdigt sdtt och forvaltas vidl i det fortsatta
jamstilldhetsarbetet. Dartill att implementeringsarbetet fortgar, och dn mer konkret, sa snart
som mojligt. For att inte tappa for mycket i fart kridvs det att Lansstyrelsen fortsétter
processen med Okad tydlighet inom en rimlig framtid, medan arbetet fortfarande ar "farskt".

Att inte tillvarata allt det arbete som har lagts ned fore och under GenuX-projektet ar att till
stor del riskera att tappa erhallen kunskap. Detta i sin tur leder till "bakslag" i
jamstilldhetsarbetet, vilket ddrmed kan leda till "resurssloseri" och bristande resultat. Det
bista sittet att visa uppskattning och erkdnnande for det arbete som samtliga inom GenuX-
projektet har lagt ned, dr att visa att arbetet faktiskt ger ett langsiktigt resultat. For detta kriavs
ett aterkommande och stidndigt pagaende arbete. Fordndringsarbeten, speciellt utférda i
projektform och framforallt jamstélldhetsarbete, har 6verlag en tendens att inte bli bestaende
utan riskerar att "goras om pa nytt", vilket i forlingningen forsvagar forandringspotentialen.
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GenuX-projektet har visat pa vikten av att gora ett internt jamstélldhetsintegreringsarbete/
projekt infor ytterligare externt jamstidlldhetsarbete fran Lénsstyrelsens sida i Gavleborgs lén.
For att kunna ha ett genus- och jamstilldhetsperspektiv pa sak/expertomradena och fér kunna
gora ett bra och trovirdigt utatriktat arbete, forutsitter det att det internt finns ett brett
kunnande om effekterna av ett sadant perspektiv. Detta har kommit till uttryck att det dr svart
att stdlla krav pa lansinvanarna om Linsstyrelsen inte har ’sopat rent framf6r sin egen dorr”.

Trots viss framford kritik maste GenuX-projektet ses som ett ambitiost projekt. Som
framkommit har Lénsstyrelsen 1 Gdévleborgs 1ldn 1 samverkan mellan ledning,
personalorganisationer och medarbetare initierat ett gediget och i manga stycken mycket
djupgaende processarbete med att definiera jamstilldhetsproblem och skapa kunskap om
jamstélldhet/konsfragor. De har déarutover arbetat aktivt med att utifran gjorda erfarenheter,
kunskaper och analyser paborja inte bara en medvetandehdjning och ett
attitydfordndringsarbete  utan  dven  utvecklande av  metoder och ett  visst
implementeringsarbete har ocksa startats. Detta skiljer sig alltsa fran manga andra
jamstélldhetsprojekt, som ofta inte kommer lingre dn till kartliggning. Utifran detta kan
GenuX ses som ett relativt “innovativt” jimstédlldhetsprojekt.

Jamstilldhetsarbetet gar nu, som ndmnts, in i en ny fas. En fGrutsittning for att
jamstilldhetsfragorna inte ska "forsvinna" ér att implementeringen fortsitter. Det rdcker inte
med enbart intresse for jamstilldhetsfragor utan det dr visentligt att tidigare gjorda
erfarenheter och kunskaper som finns inom Lénsstyrelsen tas tillvara och att arbeta med
jamstilldhet ses som meriterande. Idag dr cheferna ansvariga for att ett
jamstélldhetsperspektiv aterfinns pa de olika sakomradena. Det innebér att det dr viktigt att
ledningen snarast far kunskap om jamstilldhet och att dessa i sin tur ger 6vriga medarbetare
samma mojlighet till larande. Trots att ansvaret inte ligger enbart pa en eller nagra experter
utan pa chefer och ordinarie personal, #r det viktigt att det fortsatta arbetet sker i samverkan
med expertpersonal och medarbetare med erfarenheter och kunskaper om jamstilldhetsarbete.

Utifran vad bl.a. GenuX-projektet har bidragit med borde Linsstyrelsen Givleborg ha goda
forutsittningar for det fortsatta interna och externa jamstdlldhetsarbetet. Avgorande blir
framforallt ledningens engagemang och hur vil de gjorda erfarenheterna tas tillvara samt att
den forandrings/ldrandeprocess som har startats upprétthalls genom tydlighet och kontinuitet.
Erfarenheterna fran GenuX-projektet kan ligga till grund for fortsatt ldrande inom
Liansstyrelsen men de kan dven ge kunskap till andra organisationer som arbetar med
forandrings/utvecklings/projektarbete, inte minst. Med ett jamstilldhetsperspektiv och dirmed
gillande arbete med sirskilda atgéirder och gender mainstreaming.

Fore presentation av teorikoppling och ytterligare erfarenheter som presenteras pa de
niastkommande sidorna far ett citat spegla lite av andan pa Linsstyrelsen Givleborg gillande
jamstélldhetsarbetet inom GenuX-projektet som har pagatt under aren 2002 — 2003.

Idag tror jag att manga, tyvirr inte alla, anser att GenuX-projektet dr ett bra,
intressant och nodvdndigt projekt. Det anses inte ldngre vara — a waste of time!
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Teorikoppling och vtterligare mojligheter till lirande fran GenuX-projektet

Under empiripresentationen har implicita teorikopplingar gjorts. Har under slutdiskussion har
explicita kopplingar gjorts till framforallt utviarderingar och pa de nastkommande sidorna gors
nagra — men inte tdckande — explicita kopplingar till de Ovriga teoriférankringarna i den
inledande teoridiskussionen. Det innebir att vissa erfarenheter fran GenuX-projektet som har
diskuterats pa de foregaende sidorna ir likartade, medan andra &r nya.

Niar GenuX-projektet startade visade det sig inledningsvis vara problematiskt att det inte var
tillrackligt tydliggjort vad projektets syfte och mal var, samt vad som forvintades av
arbetsgrupperna m.m. Ett ytterligare problem var att process/jamstilldhetsutbildningen lag
forhallandevis sent. Detta visar pa vikten att formedla projektets syfte och mal osv. pa ett
tidigt, klart och enkelt sitt till samtliga berorda. Likasa att ordentlig tid ldggs pa
planeringsfasen, detta for att undvika att arbetsgrupperna kommer igang med sitt arbete fore
att projektledningen (inklusive styrgrupp) sjilva dr pa det klara med vad som "ska
astadkommas" och om material finns att tillga osv.

Samtidigt dr erfarenheten fran GenuX-projektet att bristande tydlighet och svarigheter att
fa tag pa material har inneburit ett lirtillfille, dar arbetsgrupperna inte enbart har behovt utga
fran redan klart definierade uppgifter utan istillet har de sjdlva haft mojlighet att definiera
uppgifterna och ta fram relevant material. Detta dr vad bland andra Ellstrom (1992/1994,
1996, 2001) diskuterar utifran begreppen “anpassnings/bemistringsldrande” och
“utvecklingsinriktat ldrande”. I det forstndmnda blir uppgiften att i forsta hand hitta 16sningar
pa redan klart uttalade problem medan i det sistnimnda hamnar istillet fokus pa att forst
identifiera problemet eller uppgiften och ddrefter finna tinkbara 16sningar. Det sistndimnda
forutsitter ofta att vaga ifragasitta redan existerade rutiner och tankesiitt.

Det utvecklingsinriktade ldrandet innebir att det i 4n hogre grad maste finnas ordentligt
med tid for savil dialog som reflektion. Det sistnamnda menar Schon (1983) sker savél under
som efter tanke/handling. Tid krdvs med andra ord for att genom eget tankearbete — en intern
dialog — och i diskussion med andra ha mojlighet att medvetandegéra sina tankar och
antaganden, och kanske dven fordndra dessa. Nagot som bl.a. Dixon (1994) benimner som
“tanke/meningsstrukturer” och D66s (1998) refererar till som “tankenitverk”. For att na vad
bl.a. Ohlsson/Granberg (1998) bendmner “oganisationsldrande” krivs det ddremot att fokus
inte bara hamnar pa de enskilda individerna var for sig utan dven pa hur de ldr tillsammans.
Aven denna form av lirande kriver tid.

Som framkommit har just tid varit ett aterkommande problem inom GenuX-projektet. De
inblandade — framforallt arbetsgrupperna — har upplevt att de inte har haft tillrackligt med tid
for att hinna med savil projektet som det som ses som ordinarie arbetsuppgifter. Detta kan
leda till att det blir obalans mellan de ovan nimnda sétten att ldra. I sin tur kan det innebéra
stress och irritation dver att bli ”kldmd” mellan olika krav fran projektverksamheten och den
ordinarie verksamheten. Om det inte finns en balans mellan de tva "larsitten” kan det leda till
“forandringstrotthet”, eller som  Ellstrom  (1992/1994, 1996, 2001) kallar det for
“utvecklings/forandringsstress”. Det kan innebdra frustration under vad Kronvall (Kronvall
m.fl. 1991) bendmner "mognadsfasen” 1 ldrandeprocessen. I sin tur kan det leda till att de
inblandade inte ldngre orkar ta till sig ny kunskap, nya perspektiv och nya arbetssitt.
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Det tycks dock som om, pa det hela taget, majoriteten inom GenuX-projektet mer eller
mindre har lyckats balansera de olika kraven. En forklaring som tidigare har namnts aterfinns
i den typ av organisation som Linsstyrelsen dr eller rittare sagt har skapats till genom olika
sociala processer, ddar de normer och den “kultur” eller vad exempelvis Johansson (1994)
bendmner “institutionalisering” aterfinns som innebdr att personalen forvintas vara
sjilvgaende och ta mycket ansvar. Men dven om drivande och motiverade
projektdeltagare/medarbetare arbetar djupgaende med fragan/projektet — vars intresse och
engagemang ar en forutsittning - riacker det trots allt inte. Istdllet framkommer att det dven
kridvs olika former av stdd och resurser. Resurser giller inte bara ekonomiska utan dven
tidsméssiga och personella. Som framkommit tidigare visar GenuX-projektet att det inte ar
tillrdckligt att avsitta tid i verksamhetsplanen om det inte samtidigt avsitts tid rent konkret pa
de olika enheterna. Det innebdr att det behdvs personella resurser, bl.a. 1 form av avlastning i
det ordinarie arbetet (diar det dr mojligt). Detta har ddaremot inte skett varfor en virdefull
lairdom fran GenuX ér att det dr viktigt att forsoka finna viagar for avlastning eller atminstone
att inte "bestraffa” de medarbetare/anstillda som &r engagerade inom projektet nir de far
plustid pa overtidssaldot. Chefer/ledning maste vara inforstidda med Overtiden och
sanktionera denna.

Overlag blir ett tydligt stod och ansvarstagande frin en p& samtliga nivier engagerad
ledning av yttersta vikt - detta sa inte arbetsgrupperna maste ta ett "for stort" ansvar for att
arbetet och projektet "kommer i hamn". Ledning innefattar hdr savil lednings- och
samverkansgrupp som projektledare och styrgrupp. Ledningens stod dr i forldangningen
avgorande om det ska bli en varaktig eller vad Wilhelmson/Do6s (2002) (se dven Hard 2003)
bendmner “hallbar” utveckling och fordndring. Det innebér att det behovs ett bra samspel
mellan medarbetare/anstidllda och ledning pa olika nivaer samt personalorganisationerna.
Detta dr nagot primirt vid utvecklings- och fordndringsarbeten och diskuteras av bl.a.
Kronvall m.fl. (1991) och Hard (2003) utifran begreppen “top-down” och “bottom-up”, dér
Hard (2003) menar att nir det géller jamstidlldhetforandringar blir ett uppifran perspektiv”
oerhort visentligt for att forsoka na bestaende fordandringar och dven for att forsoka erhalla
legitimitet inom organisationen for det aktuella arbetet.

Aven om ett bra samspel och partssamverkan ir visentlig vid forindringsarbeten
framtrader parallellt vikten av en tydlig rollfoérdelning. Under GenuX-projektet har det
framkommit olika uppfattningar savidl mellan som inom de olika “grupperna” gillande
exempelvis olika gruppers/personers uppdrag och funktioner (exv. styrgrupp-projektledare-
arbetsgrupper). Med bristande forstaelse inom och mellan olika ”grupper” finns det en risk att
det blir en for stark ”vi- och dom-kinsla”. Detta #r nagot som bl.a. Svedberg (1997) menar
kan leda till en negativ miljo for larande och ddarmed dven for ett fordndringsarbete. For att
undvika detta och for att det ska kunna skapas savil respekt som forstaelse for varandras
uppgifter/roller och ddarmed olika situationer och forutsittningar krdvs det att rollerna &r
tydliga. Det betyder ddremot inte att rollerna pa nagot sitt maste vara statiska.

Erfarenheter fran GenuX visar ocksa att inte heller projekt och hur dessa ska drivas kan
ses som nagot statiskt. Idealt ses projekt som nagot som dr avgrinsat fran ovrig verksamhet
och som har en tydlig borjan och slut samt som med bestimda resurser ska na ett visst
forutsatt mal. Vid den typ av fordndringsarbeten som GenuX &r/har varit — inte minst med
fokus pa jamstilldhet — dr erfarenheten och slutsatsen att det &r bittre att "rucka" pa tidsramen
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och lata processen och det konkreta arbetet fa tid att verka 4n att strikt halla pa de uppsatta
projekttiderna. Detta visar, precis som bl.a. Wisén/Lindlbom (1998) och Blomberg (1998)
diskuterar, att hansyn maste tas till savil redan existerande normer och institutionella aspekter
som dndrade forutsittningar for projektet. Detta da projekt ofta dr en del av nagot som tidigare
har skett eller som sker parallellt samt da projekt ofta utsitts for olika typer av fordndringar.
Eftersom GenuX-projektet har bedrivits pa deltid och ddrmed inte varit klart avskiljt fran
ordinarie verksamhet riskerar det, precis som t.ex. Engwall (1995) framhaller om icke
“heltidsprojekt”, att i hogre grad paverkas av olika hindelser och foérdndringar som sker inom
framforallt ordinarie verksamhet. Detta dr ocksa nagot som har intréffat nar det géller GenuX.

Exempel pa starka forandringstryck som GenuX-projektet har utsatts for, och som tidigare
har diskuterats, dr den omorganisation som kom att starta vid Linsstyrelsen under den andra
fasen, men ocksa den forhandsinformation som erholls om kommande regeringsdirektiv. Vad
for effekter som dessa tva interna och externa fordndringstryck” har pa det framtida
jamstilldhetsarbetet vid Lénsstyrelsen dr svart att klart uttala sig om idag. Likasa &dr det svart
att med sdkerhet veta hur vil de redan gjorda erfarenheterna fran bl.a. GenuX-projektet
kommer att tas tillvara och institutionaliseras (jamstilldhetsintegreras/gender mainstreaming)
inom Linsstyrelsens organisation. Det kan enligt Johansson (1994) ses hinga samman med
hur vl “formaliserad” och “inbidddad” rutinen eller uppgiften ir eller med Levins (1996) ord
— hur tit” eller ”16s” koppling det finns mellan syftet och malet med fordndringen, den
formella strukturen och det aktuella fordndringsarbetet.

Att forandringsarbeten kan vara svara att initiera och driva samt att det kan vara svart for
dessa att bidra till bestaende resultat beror pa vad Ahrne/Hedstrom (1996) bendmner som den
“administrativa paradoxen” — nidmligen att organisationer soker savil stabilitet som
flexibilitet. Tidigare forskning har visat att det kan finnas risker med att just 1
jamstilldhetsarbete Gverga helt fran sirskilda atgirder — jamstélldhetsprojekt — till enbart
jamstilldhetsintegrering/gender  mainstreaming. Risken dr att  jamstdlldhet och
jamstédlldhetsarbetet helt enkelt forsvinner (se exv. Council of Europé 1998 och bl.a. Hard
2003). Det blir darmed viktigt att i det framtida jamstélldhetsarbetet vid Lansstyrelsen vara
uppmirksam pa vad t.ex. Pincus (1997, 1998) bendmner som “passivt” och “aktivt” motstand
samt vad Abrahamsson (2000, 2001, 2003) diskuterar som “dédmpare” och “aterstillare”. De
sistnimnda utgors av omgivande omstindigheter som exempelvis starka och ofta tidigare
radande normer och strukturer tillsammans med individer inom dessa, vilka verkar for att
takten ddmpas och/eller att forandringsarbetet osynliggors.

Med tanke pa gjorda erfarenheter under GenuX-projektet, dar det har framkommit olika
typer av motstand mot savil tidigare jamstilldhetsarbete som det pagaende inom GenuX, blir
det extra viktigt att vara uppmirksam pa detta i det fortsatta arbetet. Motstandet kom
atminstone delvis fran vissa av de inblandade sjidlva. Detta dr i sig inte sa anmérkningsvért da
som bl.a. Wilhelmson/D66s (2002) framhaller det kan vara “smirtsamt” att ldra och att
fordndra sitt synsitt. Det storsta motstandet kom dock fran savil kolleger som chefer. Ett
tillitande klimat forutsitts for att personer ska orka arbeta med utveckling/férindring.
Dirmed blir det viktigt med 6ppenhet, stdd och intresse fran bade kollegor och chefer.

Under GenuX-projektet anstélldes projektledaren inom Linsstyrelsen. Detta menar bl.a.
Wisén/Lindblom (1998) ir en fordel da det oftast innebir att projektledaren kénner ett storre
ansvar dn en person/konsult som kommer utifran och bara stannar en kortare period. Hirmed
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kan det finnas mojlighet till ett mer genomgripande fordndringsarbete genom GenuX-
projektet och att det @ven kan bli ldttare att sprida de gjorda erfarenheterna.

For att kunna sprida erfarenheterna pa ett bra sitt innebér jamstélldhetsintegrering/gender
mainstreaming tillsammans med sirskilda atgidrder (som exempelvis jamstidlldhetsprojekt)
okade mojligheter till att forhoppningsvis na hallbara forindringar. Det finns med andra ord
inte bara tillfdllen som innebédr motstand utan det finns ocksa hiandelser/praktiker som ger stod
och som mojliggor fordndring. Dessa kallar Berger/Ve (2000) for “jamstélldhetstillfallen”
(moments of equity). Avgorande blir hur dessa tillfillen eller situationer - da det finns en
medvetenhet om att kons/genusrelationer existerar och att dessa kan fordndras - tas tillvara
genom olika individer och gruppers sitt att agera.

Exempel pa sadana tillfdllen inom GenuX ir den lonekartliggning som gjordes pa en av
enheterna. Hir uppdagades skillnader i 16ner mellan kvinnor och min som t.ex. ledningen inte
tidigare var fullt medveten om. Ytterligare exempel &ar de olika utbildnings/
lartillfallen/seminarier som har funnits for samtliga inom Lénsstyrelsen under GenuX-
projektet. Likasa de tillfdllen da arbetsgrupperna fick mojlighet att redovisa sina arbeten for
de andra medarbetarna, vilket ledde till olika former av diskussioner om jamstilldhetsfragor
och om det jamstéllhetsarbete som arbetsgrupperna utfort. Dessa tillfdllen 6ppnar upp for
mojlighet till forandring av radande genusrelationer/praktiker. Sjélvklart ricker det inte bara
med olika former av formella och informella lartillfallen for att det ska ske fordandringar, men
det ir trots allt en viktig och mycket bra borjan som skett genom GenuX-projektet.

Det dr ocksa viktigt, som bl.a. Gunnarsson (2003) framhaller, att vara medveten om att
fordndringar i radande genusprocesser/praktiker inom en organisation inte behdver ske
samtidigt. Istdllet kan dessa fordndringar tolkas som ojimna processer i relation till olika
nivaer/positioner. Att synliggora savil strukturer som aktorer Okar forstaelsen om
”jamstélldhetstillfdllena” ska ses som mojlighet till mer hallbara eller temporira fordndringar.

Om de jamstilldhetstillfdllen” som uppstatt inom GenuX-projektet blir av mer hallbar
eller temporér karaktér dr for tidigt att uttala sig om 1dag. Men didremot kan konstateras att det
som t.ex. Drejhammar/Pingel (2001) eftersoker — att jamstélldhetsfragorna maste féras upp pa
dagordningen och att termer som kompetens, 16n, och rekrytering maste fordjupas ur ett
jamstélldhetsperspektiv - dr nagot som har gjorts inom GenuX-projektet. Utifran detta och i
relation till tidigare forskning som visar att jamstidlldhetsprojekt ofta inte kommer ldngre &n
till kartldggning (se exv. Tollin 2000) kan GenuX-projektet sdgas vara ett relativt “innovativt”
projekt. Det interna jdmstélldhetsarbetet som har skett inom GenuX ir en forutsittning for det
fortsatta interna men ocksa for det externa fordndringsarbetet samt for att kunna skapa
fortroende hos ldnsinvanarna for Linsstyrelsens framtida jamstilldhetsarbete. Det blir
ddrmed, som bl.a. Briner (1998) framhéller, visentligt att synliggéra bade pagdende och
avslutat projektarbete. Det dr med andra ord viktigt att det finns tillfdllen for de som har varit
delaktiga i GenuX-projektet att fa mojlighet att pa olika sétt redovisa sitt arbete savil i som
utanfor “huset”.

k
Nir och pa vilket sitt det fortsatta arbetet med att anldgga ett jamstélldhetsperspektiv pa savil
den interna som den externa verksamheten sker, blir, tillsammans med ledningens
engagemang, avgorande for om det blir en fortsatt och dven hallbar organisationsutveckling
vid Lansstyrelsen Givleborg. Detta dr nagot som en inte alltfor avldagsen framtid far utvisa!

Jamstdlldhet i fordindringsprocesser och organisationsutveckling... — Ursula Hard 91



BILAGOR:

Dialogseminarier, utbildningstillfillen, informationstriffar anordnade av

projektledaren under GenuXprojektet Fas 1 och Fas 2 varen 2002 — hosten 2003

Ar 2002

o

Upptaktsmote lunch och halvdagsinformationstriff for arbetsgrupperna i Fas 1
Frukostmdte informationsmote for hela Lénsstyrelsen

Processutbildning 3-dagars process- och jamstilldhetsutbildning Styrgruppen med Open
Leadership — Jeanette Olsson och Eva Amundsdotter

JAMO-utbildning i Givle eller i Bollnis, nyheter i lagen, LoneLOTS, for samtlig personal
pa Linsstyrelsen med Ebhard Stiiber frin JAMO

Riksforsckringsverket traff i Stockholm for Sjukfranvarogruppen

Processutbildning 3-dagars process- och jdmstélldhetsutbildning de tre Arbetsgrupperna
Fas 1 med Open Leadership — Jeanette Olsson och Eva Amundsdotter

Lonelots-utbildning for samtliga grupper, Carin Holm fran Lénsstyrelsen Vistra Gotaland
Forelisning jimstilldhet Getrud Astrom foreliser utifrdn det nationella uppdraget —
gender mainstreaming/jamstilldhetsintegrering

Seminarie for Arbetsgrupperna och Styrgruppen med Sophia Ivarsson, Forsvarshogskolan
om jamstilldhet i organisationer

Berits As héiirskarstrategier, sett videon i Styrgruppen

Handledning for Arbetsgrupperna med processutbildningsledare Eva Amundsdotter
Handledning for Styrgruppen med processutbildningsledare Jeanette Olsson

Frukstmote samtlig personal - Kajsa Svaleryd, Jimrum om Tittmyran och Bjorntomten
Dialogseminarium och redovisning av Arbetsgrupperna i Fas 1 av deras utforda
arbete/rapporter for Styrgruppen

Foreldsning/seminarium for samtlig personal pa Linsstyrelsen med Goran Lindberg,
lanspolisméstare 1 Uppsala

Arbetsgruppsredovisning fran Fas 1 vid VP-upptakt, for samtlig personal vid
Lénsstyrelsen

Arbetsgruppsredovisning for samtliga enheter pa Ldnsstyrelsen (en fran varje
Arbetsgrupp)

Upptaktstrdff/lunch och jdamstdlldhetskunskap/jamstdlldhetslagen, av  personalchef
Ann-Christin Kéll och projektledare Carina Lofgren med Arbetsgrupperna infor Fas 2

Ar 2003
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Processutbildning 3-dagars process- och jamstélldhetsutbildning Arbetsgrupperna Fas 2
med Open Leadership — Jeanette Olsson och Eva Amundsdotter

Dialogseminarium med processutbildningsledare Eva Amundsdotter och projektledare
Carina Lofgren - Overlimning av Arbetsgrupperna i Fas 1 till Arbetsgrupperna i Fas 2,
deltagande fran arbetsgrupperna fran Fas 1, styrgruppen och de tre arbetsgrupperna i Fas 2
ldé- och erfarenhetsutbyte mellan Arbetsgrupperna i Fas 2

Dialogseminarium och redovisning av Arbetsgrupperna i Fas 2 av deras utforda arbete
med jamstdlldhetspolicy/jdmstdlldhetsplan for Styrgruppen och Arbetsgrupperna i Fas 1
"Pompa och stat", overlimnandet av jamstilldhetspolicy och jamstélldhetsplan av
Arbetsgrupperna i Fas 1 och Fas 2 till ldnsledningen och samtliga medarbetare
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De nationella jamstilldhetsmalen - som formulerade i Verksamhetsplanen for ar 2001 —

vilka ingar under Gemensamma verksamhetsmal vid Linsstyrelsen i Gévleborgs lin

Kvinnor och min ska ha samma mojligheter, rittigheter och skyldigheter inom alla
visentliga omraden i livet.

En jamn fordelning av makt och inflytande mellan kvinnor och mén.
Samma mgojligheter for kvinnor och min till ekonomiskt oberoende.

Lika villkor och forutsittningar for kvinnor och min i fraga om foretagande, arbete,
arbetsvillkor och utvecklingsmojligheter i arbetet.

Lika tillgang for flickor och pojkar, kvinnor och min, till utbildning och utveckling av
personliga ambitioner, intressen och talanger.

Delat ansvar for arbetet med hem och barn.

Frihet fran sexualiserat (konsrelaterat) vald.
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MATERIAL- OCH LITTERATURFORTECKNING

Material

Enkiiter, Intervjuer, Deltagande observation

Fas 1

Enkit varen/sommaren 2002, arbetsgrupperna - Kompetensutveckling, Sjukfranvaro, Loneséttning
samt Styrgruppen

Enkit hosten 2002, arbetsgrupperna — Kompetensutveckling, Sjukfranvaro, Loneséttning samt
Styrgruppen

Gruppintervju december 2002, arbetsgruppen — Kompetensutveckling

Gruppintervju december 2002, arbetsgruppen — Sjukfranvaro

Gruppintervju december 2002, arbetsgruppen - Loneséttning

Djupintervju december 2002, Carina Lofgren - Projektledare och gatt Utvecklingsradets utbildning
till Jamstélldhetsagent och gjort forstudie infor GenuX

Djupintervju december 2002, Ann-Christin Kill - Personalchef och styrelsemedlem

Djupintervju januari 2003, Britt-Marie Ekengren - Styrgruppsordforande under stérre delen av
Fas 1, Jamstélldhetsexpert under GenuX, enhetschef Regional ekonomiska enheten
Telefonintervju december 2002, Ake Lindahl, styrgruppsmedlem och gatt Utvecklingsradets
utbildning till Jimstélldhetsagent och gjort forstudie infér GenuX

Samtal februari 2003, Eva Amundsdotter - en av processutbildningsledarna/handledarna
Aterkommande samtal med Projektledaren under hela processen

Deltagande observationer vid ett flertal styrgruppsmoten, arbetsgruppstriffar, utbildnings- och

seminarietillfdllen
Fas 2
e Enkdt varen 2003, arbetsgrupperna —  Rekrytering, Arbetsforhallande/Arbetsmiljo,
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Lo6n/Anstillningsvillkor

Enkit varen 2003 - Styrgruppen och Projektledaren

Gruppintervju juni 2003, arbetsgruppen - Rekrytering

Gruppintervju juni 2003, arbetsgruppen - Arbetsforhallande/Arbetsmiljo

Gruppintervju juni 2003, arbetsgruppen - Lon/Anstéllningsvillkor

Telefonsamtal varen 2003, Sofia Sund-Lundblad — Ordférande delar Fas 1 och hela Fas 2
Samtal varen 2003, Eva Amundsdotter - en av processutbildningsledarna/handledarna,
Telefonintervju oktober 2003, Ann-Christin Kéll — Personalchef och styrelsemedlem
Telefonintervju  oktober 2003, Britt-Marie Ekengren -  Avdelningschef med i
chefs/ledningsgruppen och styrelsemedlem

Aterkommande samtal med Projektledaren (idag Sakkunnig i jamstidlldhet) under hela processen
Deltagande observation vid utbildnings- och seminarietillfallen
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Projektplaner m.m. - exempel pa material internt fran Linsstyrelsen Givleborg

Utvecklingsradet — MAJ-projektet, Projekt till stod for myndighetsanpassad jamstilldhets-utveckling

Rapport om "Jamstélldhetslaget" pa Lansstyrelsen Gavleborg, 2001-10-09

Fragor och sammanstillning av givna svar vid genomforda intervjuer — kartliggning/forstudie,
2001-10-09

Protokoll — Sammantridde med Centrala Samverkansgruppen, 2001-10-08

Ansokan om ekonomiskt stod fran Utvecklingsradet for ett utvecklingsprojekt inom
jamstilldhetsomradet vid Lansstyrelsen i Gévleborgs lan, 2001-10-11

Projektplan for "Jamstdlldhetsprojekt 2002" pa Lansstyrelsen Gavleborg, 2001-10-11

Beslut om bidrag fran Utvecklingsradet, 2001-11-09

Ansokan till Utvecklingsradet angdende forfragan om forldngning av tid for genomférande av
jamstilldhetsprojekt inom Lénsstyrelsen Givleborg, 2002-02-05

Svar fran Utvecklingsradet angaende disposition av bidrag samt forlingning av tid for genomférande
av jamstilldhetsprojekt inom Linsstyrelsen Giavleborg, 2002-02-22

Overgripande funktionsbeskrivning av arbetsuppgifter, arbetsférdelning samt tidsitgéng for
projektledare, styrgrupp, arbetsgrupper Fas 1 och Fas 2, 2002-02-20

Organisationsplan Fas 2 — Overgripande funktionsbeskrivning av arbetsuppgifter, arbetsfordelning
samt tidsatgang for projektledare, styrgrupp och arbetsgrupper, 2002-12-

Utkast till projektplan for projektet GenuX avseende hosten 2002 och varen 2003, 2002-09-25

Projektplan for projekt GenuX — Redovisning av Fas 1, Plan for Fas 2, 2002-11-25

Arbetsgruppernas arbete/redovisningar — skriftligen och muntligen

Utkast/forslag till jamstédlldhetspolicy for Linsstyrelsen Géavleborg, juli/augusti 2003

Forslag jamstilldhetsplan for Lansstyrelsen Gévleborg, juli/augusti 2003
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SAMMANDRAG av utviirderingen av jimstilldhetsprojektet GenuX vid Liinsstyrelsen Giivleborg
» Jamstiilldhet i forindringsprocesser och organisationsutveckling...” av Ursula Hard, ISBN 91-85085-01-4

Linsstyrelsen i Gdvelborgs ldn har i bred samverkan mellan ledning, personalorganisationer och medarbetare —
ett 40-tal personer - initierat ett gediget och i manga stycken mycket djupgaende jamstilldhetsprocessarbete.
Utifran olika former av kunskapshdjande insatser inom jidmstélldhetsomradet har man inte bara kartlagt och
definierat jamstédlldhetsproblem utan dven arbetat aktivt och konkret med dessa. Det innebir att inte bara en
medvetandehdjning och ett attitydfordndringsarbete har paborjats, utan dven utvecklande av metoder och ett visst
implementeringsarbete har ocksa startats. Detta skiljer sig fran manga jamstilldhetsprojekt som ofta inte kommer

langre 4n till kartldggning. Utifran detta kan GenuX ses som ett relativt "innovativt" jamstélldhetsprojekt.

En viktig faktor har varit att ett storre antal medarbetare aktivt har arbetat i GenuX-projektet. Inte minst de sex
arbetsgrupperna med sammanlagt 30 personer har tagit ett stort ansvar och gjort ett mycket gediget, djupgaende

g n

och sjdlvstiandigt arbete. Det ricker ddremot inte med att "arbetet” kommer "underifran” (bottom-up) utan det

T

krivs ocksa ett tydligt och aktivt stod "uppifran” (top-down) — inte minst vid jamstélldhetsforandringar. GenuX-
projektet och de inblandade har st6tt pa olika former av motstand fran savil chefer som medarbetare. Det blir
diarmed mycket betydelsefullt att jamstélldhetsarbetet dr sanktionerat inom organisationen. Ledningens/chefernas
stod ar viktigt. Det dr i forsta hand de som kan ge jamstilldhetsarbetet legitimitet och dven bidra med olika
former av resurser, bl.a. tidsméssiga. Tidsfaktorn har varit ett problem under GenuX-projektet. Det har inneburit
att arbetsgrupperna inte séllan har "kommit i klim" mellan arbetet i GenuX och det som ses som "ordinarie"
arbetsuppgifter. Det visar hur viktigt det dr att ocksa avsitta tid, inte bara i verksamhetsplanen utan dven rent
konkret. Trots visst initialt motstand och vissa problem har arbetsgrupperna genom t.ex. olika seminarietillfillen
lyckats formedla inte bara intresse utan dven kunskap till de andra medarbetarna pa Lénsstyrelsen. I sin tur har
detta lett till att jamstélldhet diskuteras mer dn fore GenuX-projektet. Det visar hur viktigt det 4r med intresse

och stdd dven fran medarbetarna, samt mojligheter att synliggora gjorda erfarenheter.

Arbetet gar nu in i en ny fas, fran att bedrivas i projektform — sirskilda atgdrder — for att paskynda
jamstélldhetsarbetet, till att fortsdttningsvis bedrivas inom den ordinarie verksamheten och med ordinarie
budgetmedel — gender mainstreaming/ jimstélldhetsintegrering. En forutsittning for att jamstilldhetsfragorna
inte ska ’forsvinna” dr insikten att det inte ricker med bara intresse for jamstélldhetsfragor, utan det ir vésentligt
att tidigare gjorda erfarenheter och kunskaper tas tillvara och ldnkas samman med framtida utvecklingsarbete.
Idag &r cheferna ansvariga for att ett jamstidlldhetsperspektiv aterfinns pa de olika sakomradena. Det innebdr att
det &r viktigt att ledningen snarast far kunskap om jamstélldhetsfragor och att dessa i sin tur ger Ovriga
medarbetare samma mojlighet till ldrande. Utifran erfarenheterna fran bl.a. GenuX-projektet borde Linsstyrelsen
Givleborg ha goda forutséttningar for det fortsatta interna och externa jamstéilldhetsarbetet. Avgorande blir dock
bl.a. ledningens engagemang och att implementeringen fortsitter medan arbetet fortfarande &dr “farskt” samt att

den forandrings/ldrandeprocess som har startats uppritthalls genom tydlighet och kontinuitet.
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