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1. Inledning

Foreliggande rapport redovisar resultaten frdn en utvirdering av erfarenheterna av den kompe-
tensutvecklingsinsats riktad mot chefer som JdmBredd vid Mailardalens hogskola har gjort i

Flens kommun.

1.1 JamBredd

JamBredd 4r ett projekt som finansieras av Europeiska Socialfonden och som dgs av Milardalens
hogskola. Projektet syftar till att 6ka organisationers kompetens inom politikomradena jam-
stdlldhet och méngfald. JimBredd arbetar med olika insatser — processledarutbildning, forskar-

cirklar, 6ppna foreldsningar med fokus pa mangfald och jamstilldhet (JamBredd, 2011).

1.2 JamBreddsatsningen i Flens kommun
I februari 2010 paborjades JimBreddprojektet i Flens kommun och insatserna har pagatt under

ett ars tid. Det har genomforts en processledarutbildning och ett flertal forskarcirklar och dessut-
om har en sirskild satsning for cheferna i kommunen gjorts i form av en ledarskapsutbildning
som ocksa den startade i februari 2010. Denna utbildning har 4gt rum vid fem tillfallen och om-
fattat en halvdag per tillfille. Utbildningen av cheferna har skett i samband med de chefsdagar
som cheferna i Flens kommun har. Det har darfor inte varit mojligt att for cheferna att frivilligt
anmila sig till en utbildning pa samma sétt som vriga medarbetare har kunnat gora till forskar-
cirklar och processledarutbildning. Cheferna &r dlagda att delta pa chefsdagarna inom ramen for
sina tjanster och utbildningen kan ddrmed sdgas ha varit obligatorisk. I praktiken dr det dock
mdjligt for en chef att vara franvarande vid ett eller flera tillfallen och cheferna i Flens kommun
byter ocksa uppdrag vilket gor att en chef kan ha varit med i borjan av projektet men inte fullfoljt
det. Utbildningen har innehallit dels foreldsningar och dels praktiska dvningar i form av diskus-
sioner. Ddrutdver har deltagarna trénat rollovertagande och de har fatt gora analyser med hjdlp
av teoretiska verktyg lanade fran genusteori och intersektionell teori samt att gora analyser ur ett
interkulturellt perspektiv. Centralt i utbildningen har ocksa varit kritiska reflektioner kring nor-

mer och kultur i den egna organisationen och den egna verksamheten (JimBredd, 2011).

1.3 Flens kommun
Flen &r en liten kommun i S6rmland med ungefdr 16000 invénare och manga av dem har sitt ur-

sprung i andra ldnder. Fyra av tio invénare har utlindsk bakgrund och i Flens skolor talas det

over 30 olika sprak (Radh, 2011). Kommunen har cirka 1200 anstillda och ett 60-tal av dem ar-



betar som chefer pa fyra olika nivaer. Den stdrsta delen av den servicen utfors av kommunen och

det finns véldigt lite av outsourcing och privata aktorer.

Det finns cirka 200 politiker i Flens kommun och majoriteten utgérs av Socialdemokraterna till-
sammans med Véansterpartiet och ett lokalt parti, Alternativ 2000. 21 av 45 ledaméter i kommun-
fullméktige ér kvinnor (46,6 procent) och dér dr kénsfordelningen jimn'. Kommunfullmiktige r
kommunens hogsta beslutande organ och politikerna &r de som sétter upp mélen for kommunen.

I Flen har politikerna satt upp foljande méngfaldsmal:

Mingfald ska tas tillvara béttre

I kommunen, bade som arbetsplats och geografiskt omrdde, dr integration och mangfaldsutveckling en
viktig grund som berér alla medborgare i kommunen. Integration handlar till stor del om att ta till vara
mdnniskors olikheter, sditta igang processer och skapa forutsdttningar for en positiv

samhdllsutveckling och fordndring. For att kunna mota alla kommuninvdnares behov av kommunal
service Okar kraven pa att ta tillvara olika kompetens och erfarenheter. I alla ldgen maste
diskriminering, framlingsfientlighet och rasism motverkas och forebyggas. Mangfaldsarbetet ska bidra
till att samhdllsmedborgarna bejakar mdngfald och émsesidig tolerans for varandras olikheter;

etnicitet, kultur, sprdk, religion, livserfarenhet, kon och sexuell ldggning.

Vira prioriteringar

Kommunen ska i all kommunal verksamhet vara en forebild och ett foredéme i mangfaldsarbetet.

Flens kommun ska ha nolltolerans géllande rasism och motverka segregation och utanforskap.
Kommunen ska aktivt bidra till att nyanlanda kommer i egen forsorjning

Mitt:

- Andelen sysselsatta i dldern 16-64 ar bland de utomnordiskt fodda ska oka

- Andelen nyanlénda i dldern 20-64 ér i egen forsorjning efter introduktionstidens slut ska dka (ankomst ar
plus tre ar)

- Andelen av personal som gatt mangfaldsutbildning ska 6ka i kommunens verksamheter och helidgda bo-
lag.

Beror: Alla (Flen, 2011:8)

Att bittre ta vara pa mangfalden i kommunen menar kommunchefen &r ett av de viktigaste mélen
i kommunen (Rédh, 2011:41). Det framgér dirmed med stor tydlighet att méngfaldsfragorna ar

viktiga i Flens kommun och att detta 4r ndgot som berdr hela kommunen vilket innebér att samt-

liga anstillda i kommunen méste ha kunskaper.

1.4 Utvardering
Forskning och erfarenhet visar att ménga utvecklingsprojekt inte ar sérskilt hillbara. Det talas

ibland om den s.k. projektddden som innebdr att utvecklingen avstannar i samma stund som pro-

jekten avslutas (Svensson m.fl., 2009:9).

! Med jamn konsfoérdelning menas att inget kon ska ha mer @n 60 procent av platserna och inget ska ha mindre én
40 procent. Inom intervallet 60-40 rader darmed jamn koénsférdelning.
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Utvérdering &r ett omfattande och stindigt vixande omrade och det finns ménga olika utvérde-
ringsmodeller och alla har sina styrkor och svagheter. Det har konstaterats att “det inte finns na-
gon entydig definition av vad utvardering dr” (Karlsson Vestman, 2009:55) och att det &r ett lud-
digt begrepp som det rader oenighet om vad det “egentligen stér for” (Vedung, 2006:5). Evert
Vedung menar att en utvérdering som &r ambitios ska besvara tva fragor. For det forsta om resul-
tatet motsvarar det man skulle kunna forvénta sig och for det andra om resultatet kan sdgas vara
ett resultat av den gjorda interventionen (&tgérden, insatsen) eller ej (Vedung, 2002). Utvirde-

ring kan ocksa beskrivas vara ett sétt

att bedoma virdet av en foreteelse, genom att samla in relevant information om den pa ett
systematiskt sitt och gora jamforelser. Syftet med utvérderingen kan vara att hjilpa anvénda-
ren att fatta béttre underbyggda beslut, for att kunna sitta in de lampligaste dtgirderna eller
att bidra till vetenskaplig kunskap (Ovretveit 2001:16)

Ofta handlar utvdrdering om att méta effekter av ndgon form av intervention. I den hér utvarde-
ringen menar jag att det dr svart att mita effekter om man med detta menar kausala samband i
betydelsen att insatsen A leder till effekten B eftersom vi inte kan utesluta att dven andra om-
stindigheter kan leda till effekten B. Det kan vara mycket svart att faststilla orsakssamband
(Svensson & Sjoberg, 2009). Denna utvérdering méter alltsd inte effekter pa det séttet. For att en
ren effektmétning ska kunna vara mdjlig maste utgangsliget fore interventionen ha dokumente-

rats sa att det gér att mita effekterna av insatsen.

Utvérdering kan ha flera syften. Denna utvardering kan sdgas ha ett demokratiskt syfte da den
syftar till ett 6kat ldrande for att frimja social utveckling och demokratisering i betydelsen att
alla kommunmedborgare ska behandlas lika och ges samma forutsittningar. Det gér att uttrycka
pé foljande sitt:

Syftet att vara kritiskt granskande brukar framhéllas av dem som anser att utvdrderingens

uppgift ér att bidra till mer grundldggande kunskaper om hur samhillet fungerar och var bris-

ter finns /.../ ge information om verksamheter att ge ny kunskap som hjilper ledningen att

agera; att utveckla och bidra till verksamheters analytiska kapacitet; att frimja ldrande; samt

att vara kritiskt granskande for att frimja genomskinlighet, dppenhet och granskning (Karls-
son Vestman, 2009:57f)

I Flens kommun har projektet med JamBredd varit en satsning som kan ses som en start pa ett
arbete som ska fortsétta och dé ska denna utvirdering bidra med underlag for forbattringséatgér-
der i syfte att nd ett organisatoriskt ldrande (Ellstrom, 2009) for att kunna utveckla arbetet med

mangfald och genus i kommunen. Foreliggande utvérdering har som ambition att vara en s.k.



larande utvérdering som har till uppgift att bedéma och vérdera om ett projekt &r pa ritt vig “nér
det giller att uppna de resultat som krévs for att uppfylla projektets syfte” (EU 2011:5). En ut-
vérdering kan ségas handla om att kritiskt granska och vérdera det som har hént i ett projekt ofta
i relation till uppsatta mal (EU 2011:3). Nér aterforing sker till organisationen sker ett gemen-
samt larande och forhoppningen &r att en ldrande utvdrdering bidrar till langsiktiga effekter (EU

2011:7) vilket minskar risken for projektdad.?

1.5 Syfte och utvarderingskriterier
Syftet med denna rapport dr att utvirdera den kompetensutvecklingsinsats som JimBredd har

gjort bland cheferna i Flens kommun. Utvérderingen &r tankt att fungera som ett underlag och ett
stod for det fortsatta méangfaldsarbetet i kommunen. I utvérderingen anvénds tre varderingskrite-
rier:

- Mal som vérderingskriterium anvéinds for att kunna séga nadgot om malet med insatsen
har uppnétts och om det dr interventionen i sig som lett till maluppfyllelse. Under utbild-
ningen har deltagarna lért sig och diskuterat flera begrepp. Ett sétt att méta maluppfyllel-
se dr att undersdka om deltagarna efter utbildningen anvinder dessa begrepp nér de talar
om utbildningen och sin verksamhet.

- Nista vérderingskriterium hdmtas fran den s.k. intressentmodellen och anvénds for att
gbra en bedémning av hur interventionen har uppfattats. Ar medarbetarna tillfredsstillda
med insatsen och vilka erfarenheter har den gett deltagarna och deras verksamheter?

- Det tredje vérderingskriteriet handlar om relevans. Har interventionen varit relevant for

det underliggande problemet som insatsen skulle 16sa? (Hertting & Vedung, 2009)

1.6 Metod och material
I denna utvirdering har jag gjort en kartlaggning som ligger till grund for den kommande be-

skrivningen och analysen. Det empiriska materialet har genererats genom anvéndning av flera

kvalitativa metoder:

e Officiella dokument tillgdngliga pa JimBredds och Flens kommuns hemsidor.
e Intervjuer med chefer pé olika nivéer som har deltagit i utbildningen.

e Intervjuer med deltagare i forskarcirklarna.

2| det har sammanhanget nar ESF talar om ”projekt” avses hela ESF-projekt — alltsd Jambredd i sin helhet. Férelig-
gande utvardering avser alltsa endast en begransad del av ett storre projekt.
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16 personer har intervjuats, ndgra genom personliga besok och andra via telefon. Ett problem
under utvdrderingens gang har varit att manga personer har haft ont om tid. Ibland har det inte
varit mojligt for en chef att avsitta tid for en intervju under tiden slutet av mars till borjan av
maj. Det har tagits ett flertal kontakter via e-post och telefon men flera av de adresserade perso-
nerna har inte tagit dterkontakt. Det dr mdjligt att tolka detta ur olika perspektiv. Antingen &r per-
sonerna ifraga mycket hart arbetsbelastade sa att det dr omojligt for dem att avsdtta 30 — 40 mi-
nuter for en telefonintervju, eller s saknar denna utvérdering legitimitet alternativt har 14g priori-

tering for enskilda personer.

I ett inledande skede Gverviagde jag att gora en enkaét till samtliga deltagare i projektet men efter
ett samtal med kommunchefen dar det framkom att ménga chefer far manga enkater att besvara

sa skrinlades detta.

Intervjuerna har borjat med att jag har beréttat om utvérderingen av JimBreddsatsningen, vilken
de flesta kénde till. I ndgra fall var utvédrderingen dock inte kénd for personerna. Jag har medde-
lat intervjupersonen att han/hon kommer att vara anonym. Flera intervjupersoner har sarskilt ef-
terfragat anonymitet och det dr dé viktigt att kunna garantera det, annars hade intervjuerna inte
kommit till stand. Det kan vara ett problem med anonymiteten i intervjuer med personer i en be-
gransad grupp dédr ménga till stora delar kénner varandra. Ett led i anonymiseringen av intervju-
personerna dr att jag i de citat som anvénds till stora delar, men inte helt, har omvandlat talsprak
till skriftsprék. I denna utvérdering &r inte intresset riktat mot enskilda individer, ddremot ser jag
det som viktigt att bdde mén och kvinnor, chefer fran samtliga nivaer och olika foérvaltningar har

intervjuats for att fa en sé bred bild som mgjligt.

Fokus i utvirderingen ligger pé den insats som har riktats mot cheferna i Flens kommun. Inter-
vjuer har som ovan ndmnts gjorts bland chefer i olika verksamheter och pa olika nivéer i kom-
munen, men utdver detta har intervjuer ocksa gjorts bland forskarcirkeldeltagarna. Syftet med
detta tillvigagangssitt &r att fa olika perspektiv pa cheferna, dels chefernas egen syn, dels fors-
karcirkeldeltagarnas syn pa projektet och cheferna for att fa en bild av chefsutbildningen som en
del av helheten i kommunens utbildningssatsning inom JimBredd. I tidigare forskning har det
visat sig att det ofta finns en diskrepans mellan vad en person séger att den gor och vad den i
sjdlva verket gor (Lennqvist Lindén, 2010:252). Dérfor far bade chefer och forskarcirkeldeltaga-

re komma till tals i denna utvérdering trots att den framst ror cheferna.
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2. Tidigare forskning

JamBredds insatser riktar sig mot tva politikomraden — jamstdlldhet och mangfald. Forskare me-
nar att politikomraden gér och kommer 6ver tid och att det gar att tala om generationer av poli-
tikomraden (Montin, 2007). Jamstélldhet mellan kvinnor och méan kan ségas tillhora den andra
generationens politikomrade som kom i samband med den andra vagens feministiska rorelse un-
der 1960-talet. Det var da som jamstalldhet sattes pa den politiska dagordningen och blev ett eget
politikomrade. Méngfald som begrepp tillkom senare och kan ddrmed sdgas vara ett betydligt
nyare politikomradde (jmfr Montin, 2007). Av den anledningen finns det mer forskning om arbe-
tet for okad jamstélldhet dn det finns om arbete for 6kad méngfald. Det dr en orsak till att denna
utvdrdering i huvudsak tar sin utgangspunkt i forskning om jamstélldhetsarbete. De analytiska
verktyg som etablerats inom forskning kring jamstilldhet kan ocksé anvéndas i analyser av bre-

dare méngfaldsarbete inom organisationer.’

I statsvetenskaplig forskning har forskare intresserat sig for implementering av politiska beslut.
Implementeringsfasen finns i slutet av policyprocessen som inleds med att ett drende initieras,
bereds och beslutas innan implementeringsfasen tar vid (Hill, 2005). For att ett beslut ska bli
verklighet kravs att de som ska gora det forstar, kan och vill genomfora det (Lundquist, 1971).
Nir ett arbete for 6kad jamstilldhet och méngfald ska sittas in gar det att utifran foreslagna &t-
gérder dra slutsatser om vilken sorts problem édtgérden forvéntas l6sa. Av nedanstdende analys-
schema for jamstilldhetsarbete framgar att olika atgirder anvénds beroende pa hur problemet

identifieras:

3 EU arbetar for 6kad jamstalldhet och mangfald. Det finns en diskussion bland forskare om arbetet for 6kad jam-
stalldhet och 6kad mangfald kan och bor bedrivas pd samma satt eller ej. Forskarna Booth och Bennet menar att
jamstalldhetsarbete maste vila pa tre ben: likabehandling, gender mainstreaming och sérskilda atgéarder for kvin-
nor (Both & Bennet, 2002). En del menar att arbetet for 6kad mangfald kan ske pad samma satt medan Mieke Ver-
loo hdvdar att gender mainstreaming har kommit att anvandas som modell dven for andra ojamlikhetsgrunder som
etnicitet, sexuell laggning och klass. D.v.s. att alla ojamlikheter kan motarbetas pa samma satt. Verloo menar att
det inte ar rimligt eftersom grunderna till ojamlikheterna skiljer sig at (Verloo 2006).



Problembild Insats
1. Det existerar en konsmaktsordning Strukturforandringar
2. Ojamlikheten beror mest pa fordomar Bearbeta attityder och beteenden
3. Vidri stort sett jamstillda (=det finns inget problem) Inga atgérder behovs
4. Jamstalldheten har gatt for langt, kvinnorna dominerar Det som mest behdvs dr atgérder for min

Figur 1: ndgot bearbetad version av figur i Dahlerup (2011)°.

Nér en organisation vidtar atgarder for 6kad mangfald eller jamstélldhet géar det att dra en slutsats
om hur problemet uppfattas. Nar utbildning &r en atgérd uppfattas problemet vara att det finns
fordomar. Det kan finnas en diskrepans mellan hur mangfald och genus uppfattas pa organisa-

tions- respektive individniva.

Inom feministisk kvalitativ forskning har det utvecklats ett begrepp — medvetandehdjning. Med
detta menas att forskningen ror de som studeras pa ett sitt som gor att de forstar sin situation och
kan fordndra den (se t.ex. Fangen, 2005). Med hjélp av forskning om ménniskors villkor kan
ménniskorna som berdrs fa en 6kad medvetenhet om dem som gor att de far forandringsredskap.
Utbildning kan ocksa ha en medvetandehdjande effekt som forser manniskor med verktyg som
gor forandring mojlig. Inom jamstélldhetsarbete forekommer att det talas om behovet att av sétta
pa sig “genusglasogon” vilket innebdr att det 4r nddvandigt med kunskaper for att géra sig med-

veten (Lennqvist Lindén, 2011).

Statsvetaren Ingrid Pincus har i sin forskning studerat hur jimstélldhetspolitik implementeras i
nagra svenska kommuner. Hennes 6vergripande syfte med undersokningen var att studera vad
som hénde — eller inte hdnde — nér initiativ till jamstélldhetspolitik togs, bade fran nationell och
lokal niva och hur mén, bade inom politiken och inom forvaltningen, agerade. Malen for jam-
stdlldhetspolitiken beslutas av riksdagen pa nationell niva och forvéntas bli forverkligade pa lo-
kal niva. Hon fann tva kategorier av mén i de undersokta kommunerna: change-seekers ér de
mén som aktivt arbetar for att forverkliga jamstalldhetspolitiken och status-quo keepers var de
mén som pé olika sétt forsokte forhindra ett forverkligande av jamstélldhetspolitiken. Bland sta-
tus-quo keepers identifierade Pincus olika barridrer och obstruerande aktiviteter som anvéndes

for att forhindra och forsvara ett aktivt jamstilldhetsarbete. En sddan barridr som anvandes var

* Tabellen gér ocks3 att applicera pa méngfald. D3 skulle den férsta problemidentifikationen vara att det existerar
en etnicitetsmaktsordning dar svensk etnicitet dr 6verordnad, den andra och tredje problembilderna ar desamma
och den fjarde problembilden skulle vara ungefar ”Det har gatt fér Iangt med svenskarnas anpassning till fram-
mande kulturer” och atgarden vara att det behovs insatser for att 6ka assimilationen.
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passivitet och brist pa intresse for frdgan bland mén i hdga positioner i bade politik och administ-
ration. Bland obstruerande aktiviteter som identifierades kan ndmnas kooptering som innebér att
ansvaret for jamstélldhetsfragorna flyttas till personer eller enheter som saknar intresse for fra-
gan. Resursbrist dr ocksé en obstruerande aktivitet — jamstélldhetsarbetet far vare sig ekonomis-

ka eller personella resurser (Pincus, 2002).

Inom feministisk forskning har det under lang tid forts fram kritik med inneborden att forskarna
utgick fran vita, heterosexuella kvinnor fran medelklassen (Hedlund & Sundin, 2011:238). Den-
na kritik innebar att en teori inte ar alltid tillrdcklig och begreppet intersektionalitet introducera-
des. Detta innebér att kategorier som kon och etnicitet maste sittas i relation till andra som t.ex.
klass, sexualitet och andra kategorier som skapar ojamlikhet. Kategorier som genus och etnicitet
skapar “specifika underordningsvillkor” och kan leda till ”dubbelt fortryck” (de los Reyes,
2006:30). Den vetenskapliga diskussionen om intersektionalitet ledde i praktisk politik till en
okad diskussion om mangfald. I Sverige har t.ex. JimO upphort och istéllet har Diskriminerings-

ombudsmannen inrdttats som ny myndighet (Hedlund & Sundin, 2011).

Under de senaste aren har det blivit alltmer vanligt att arbetet for 6kad jamstélldhet och mangfald
i svenska kommuner slas samman i en och samma plan. Det finns de som menar att man skall
vara uppmirksam pa vilka effekter denna sammanslagning kan ha pd framforallt jamstilld-
hetsarbetet. De menar att det finns en risk for att jamstélldhet reduceras till att enbart bli en fraga
om diskriminering och de hdvdar ocksa att man inte har kunnat se nagra positiva effekter av att
sla samman jamstédlldhet och méngfald (Hogskoleverket, 2003). Jamstélldhet och méngfald
handlar om olika saker. Med utgéngspunkt frén Pincus forskning kan detta att sld samman jam-
stilldhets- och méangfaldsarbete kanske sdgas vara en form av obstruerande aktivitet som forsvé-
rar ett aktivt jamstélldhetsarbete — kooptering. Jamstélldhetsarbetet koopteras av mangfaldsarbe-
tet och kommer darmed i skymundan. I en tidigare studie av en kommunal organisationsforand-
ring var det pétagligt att jimstélldhetsarbetet hade koopterats av mangfaldsarbete (Montin m fl,
2008). Inférandet av diskrimineringslagen kan ha bidragit till denna sammanslagning. En risk
som uppmiérksammats dr att fokus flyttas frén strukturer till enskilda individer, d.v.s. att bade
jamstélldhet och mangfald da kan betraktas som individuella problem. Det finns ocksa forskare

som menar att ett mangfaldsperspektiv kan gora att de ojimlika maktrelationerna mellan kvinnor



och mén, som &r jamstélldhetsfragans kdrna, kan riskera att férsvinna (Hedlund & Sundin 2011,

Jonasdottir & Jones, 2009).

Forskning visar ocksé att mén generellt sett d4r mer negativt instdllda till jamstalldhet &n kvinnor
och detta kan bero pé olika saker. En forklaring &r att mén sjdlva inte upplever nagra problem
med ojamstélldheten eftersom de gynnas av rddande forhallanden: de tjanar mer 4n kvinnor, de
har lattare att avancera i arbetslivet, de har hogre status i arbetslivet och de behdver inte gora lika
mycket obetalt hem- och omsorgsarbete som kvinnor. Att de inte upplever nagot problem med
jamstélldhet kan i sin tur bero pa konsblindhet — de ser helt enkelt inte problemet (Wahl m fl,
2001).

Hérskartekniker 4r ett samlingsnamn for olika tekniker som en grupp av ménniskor anvénder sig
av for att dominera andra grupper (As, 1982). Det vanliga ir att man brukar tala om att det &r
main som utdvar harskartekniker mot kvinnor, men det ar i detta sammanhang viktigt att papeka
att det inte endast dr mellan konen detta forekommer utan det forekommer i allra hogsta grad
mellan 6ver- och underordnade grupper, t ex mellan olika etniska grupper, édldre-yngre, gamla-
nya (Hedlund, 1996). De forsta hirskarteknikerna identifierades av Berit As i bérjan av 1980-
talet: osynliggorande, forldjligande, pdforande av skuld och skam, undanhdllande av informa-
tion och dubbelbestraffning (As, 1982). Statsvetaren Gun Hedlund identifierade under 1990-talet
ytterligare hérskartekniker. Tolkningsforetrdde innebar att en harskande grupp tar sig rétten att
definiera verkligheten. Stereotypisering gér ut pé att kvinnor tilldelas vissa bestdmda positioner
eller roller. Sexuella trakasserier att kvinnor exploateras sexuellt. Tillmotesgdaende motstand in-
nebir 1 korthet att samhillet/individer r tillmotesgdende mot krav men att det i sjélva verket

finns ett motstand som gor fordndringar omdjliga (Hedlund, 1996).

3. Erfarenheter av JamBredd i Flen
I detta avsnitt ska vi ta del av intervjupersonernas erfarenheter av satsningen i Flen.

3.1 Projektets mal och bakgrund
Malet med JimBreddsatsningen bland cheferna i Flen &r varken tydligt eller kint. En forvalt-

ningschef vil insatt i bakgrundsarbetet berdttar om ett méte med foretriddare f6r Jambredd:

i och med att vi hade trdffat Jimbredd och ténkt att vi maste borja med cheferna och da bor-
jade vi med en chefstraff



Detta inledande moéte resulterade i att tanken pa en ledarskapsutbildning for alla chefer vécktes

och realiserades. P4 kommunens hemsida finns foljande malséttning med Jambredd:

Malsittning

Satsningen handlar om demokrati, rittsédkerhet och rittvisa utifran virderingar om ett jamlikt
bemétande, jamlik vérd och jamlik utbildning. En hojd kompetensniva bland medarbetarna i
mangfaldsfragor bor forandra attityder och vérderingar, skapa nya idéer och leda till forbatt-
rad information och dialog gentemot medborgarna (Flen, 2011).

I intervjuerna har deltagarna ombetts att berdtta om hur de har uppfattat orsakerna till att Flens
kommun har gjort satsningen pa JdimBredd och varifrdn initiativet kom. De flesta beréttar att
Flens kommun har manga olika grupper med annan etnicitet 4n svensk och att det handlar om att
det finns en stor grupp med somaliskt ursprung och ocksé en stor grupp romer. Ménga beréttar
om den héndelse som under 2008 kan ségas blev den utldsande faktorn for att pa allvar sitta fra-

gan om mangfald pi kommunens dagordning’.

Initiativet kom uppifran (i betydelsen kommunledningen) menar ménga och de berittar om att de
forst fick kdnnedom om satsningen via den e-post som gick ut till medarbetare i Flens kommun
om att vara med i forskarcirklar. Andra menar att initiativet snarare kom underifrdn genom att
medarbetare hade efterfragat mer kunskap. I den bakgrundsbeskrivning av projektet som finns pa
kommunens hemsida sédgs mer kunskap om mangfald ha varit ett dnskemal som framkommit i

medarbetarundersokningar:

Bakgrund

Bakgrunden till utbildningssatsningen &r medarbetarna i tidigare medarbetarunderdkningar
efterfragat mer kunskap inom omradet. Genom utbildningen far kommunens medarbetare de
kunskaper och verktyg som krivs for att medvetandegéra dessa fragor inom organisationen,
sprida  kunskapen vidare samt genomfora och delta i forbittringsprocesser.
Deltagarna fér kritiskt fundera 6ver radande majoritetsnormer i samhillet; den manliga nor-
men, svensknormen, funktionsduglignormen, heteronormen med flera. P4 s& vis upptécks
ocksa brister inom de kommunala verksamheterna (Flen, 2011).

® Handelsen finns beskriven i Radh, 2011
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Manga medarbetare i Flens kommun méter invdnare med annan etnisk bakgrund och kénner att

de behover okade kunskaper.

Flera uppger att de egentligen inte har nadgon vetskap om varfor JimBredd-satsningen har gjorts,
nér de har fatt fundera en liten stund tror de att orsaken é&r att det finns ménga med utlandsk bak-
grund boendes i Flen. Cheferna ndmner forutom att det &r manga med annan bakgrund att det &r
av vikt att “'ta tillvara méngfalden” i Flen, vilket kan tolkas som att kommunens mangfaldsmal &r

vil kint. Ndgon ndmner ddremot att syftet med satsningen har varit oklar.

Det &r en stor spannvidd i synen pa varfor JiamBreddsatsningen har gjorts och hur ”problemet”
uppfattas som JaimBredd &r en del av 16sningen pé. Det finns de som forldgger problemet i den
kommunala organisationens sétt att bemota sina medborgare medan andra snarare forlagger pro-
blemet till att handla om att det finns medborgare med utlandsk bakgrund i kommunen. Den se-
nare uppfattningen blir sérskild tydlig i de intervjuer dar de som intervjuats har papekat att den
hér JimBreddsatsningen egentligen inte berér dem eftersom de inte har kontakt med méanniskor
med annan bakgrund &n svensk:

Jag ér inte rétt person att prata med, jag har inte gétt in i det har med ett jatteengagemang, det

ar inget jag behover hantera i min vardag. Nér jag har suttit pa redovisningar och forelés-

ningar och lyssnat pa en del problem — jag forstar problemet, jag bor i Flen men det &r inte

ndgot som jag kan ta med mig till min vardag pé jobbet. Jag jobbar inte med nyinvandrade pa
det sittet. Det dr intressant och spannande men inte aktuellt for mig.

Personen som intervjuas ovan tycker att JimBredd har varit bade intressant och spidnnande men
det &r inget som &r aktuellt for henne eller honom. ”Problemet” berdr bara de som arbetar med

nyinvandrade.

3.2 Deltagarnas personliga motiv
Som tidigare ndmnts har chefernas utbildning varit i samband med de ordinarie chefsdagarna och

de har dérfor inte pd samma sétt som deltagarna i de dvriga utbildningarna haft mojligheter att
vilja om de vill vara med eller inte. Det &r stor spannvidd i chefernas berittelser om motiven for
dem att medverka i satsningen. En del dr mycket hogt motiverade och uppvisar en stor medve-
tenhet om fragorna, medan andra mer ger uttryck for att &mnet &r allmént intressant men inte har

sa stor relevans for deras verksambheter.

Bland de dvriga intervjuade finns det ett mycket stort engagemang och intresse for &mnet och de

tycker generellt att de har lart sig mycket och att utbildningen lett till ett 6kat medvetande.
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3.3 Vad har JamBredd gett deltagarna
Overlag ir det i stort positiva reaktioner om JimBreddsatsningen och flera papekar att de har lirt

sig saker som de har glddje av savil i arbetet som i sina privata liv. Bland cheferna finns det na-
got mer blandade reaktioner:

Jag tycker att jag har blivit mer medveten, har inte kunnat anvénda négonting direkt. Jag kan
inte sdga ndgot direkt, men ett visst 6kat intresse for fragorna.

Det dr inte sikert att en chef 6ver huvud taget har arbetat med de hér frdgorna tidigare och for en
del har JdmBredd varit en 6gondppnare. Manga av cheferna anvinder sig av ett uttryck de lart
sig under JamBredd och séger att forut var omedvetet inkompetenta men att de numera ar med-
vetet inkompetenta. Andra séger dock att det inte var nagra nyheter alls:

Det som blivit sagt under JamBredd det var inga nyheter for mig. Ingen aha-upplevelse, jag

har jobbat med de hir fragorna sé det var inget nytt.

I min vardag har jag nog inte fitt ndgot konkret, mer en allmén bakgrund av vad det handlar
om. Mycket fyller i en del vi redan jobbar med.

Jag tycker mer att jag far bocka av i kanten, man dr mer példst dn tidigare. Jag gor ingenting
annorlunda nu én jag gjorde tidigare.

Manga av de chefer som intervjuats har pa olika sédtt kommenterat den dvning de fick gora som
gick ut pé att de skulle forestdlla sig att de var i en situation som gjorde att de var tvungna att
flytta till Somalia. Denna 6vning har satt mycket starka spar hos deltagarna och &ar darmed ett
effektivt pedagogiskt verktyg. Flera papekar att det blev en stor ’kick” och att insikten efter den-

na Gvning i rollévertagande blev mycket storre®.

3.4 Balansen mellan mangfald och genus
Under JamBreddsatsningen har ménga begrepp som integration, mangfald, interkulturalitet, in-

tersektionalitet, normkritik och genus berdrts. I intervjumaterialet dr det emellertid bara begrep-
pen mangfald, interkulturell och genus som berérs av cheferna. “Interkulturell” 4r en term som
anvindes av en chef i en intervju. I intervjusituationen har de flesta inte nimnt nagot annat dn
”mangfald” vilket ledde till att jag stillde en konkret fraga om balansen mellan méngfald och
genus. I princip samtliga intervjuade, med fa undantag, har uppfattat att JimBredd i forsta hand
och till storst del har handlat om mangfald och integration och detta ar inte anmérkningsvért ef-

tersom det ar deltagarnas egna upplevelser av den lokala kontexten som varit i fokus under ut-

® Detta moment i utbildningen beskrivs av Jakobsson & Messing (2011) kommande
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bildningen. Det 4r endast tva personer som har uppfattat att det har varit en balans mellan mang-
fald och genus, i 6vrigt har samtliga intervjuade uppfattat att mangfald har varit i centrum. Nagra
fa har uppfattat att intresset for mangfald dominerade i borjan men att det under projektets géng
blev ett okat intresse for genus. Av nedanstdende yttrande fran en av cheferna ser vi att det finns
ett motstand mot att arbeta med genus:

Mangfalden har varit i centrum, storre dn genus. Genusperspektivet har lyfts i chefsseminari-

erna. Varfor? Mangfald, det dr fler personer som det berdr. Genus berdr inte sd manga perso-
ner. (chef)

Ovanstdende citat kan tolkas som ett uttryck for det motstdnd som finns mot arbetet for okad
jamstélldhet och kunskap om genusfragor. En vanlig kommentar som beskrivs i litteraturen &r att
arbetet for okad jamstdlldhet ibland anses ha ”gatt till Sverdrift” (Wahl, 1996). Citatet ovan
kommer fran en chef som har deltagit i chefsseminarierna. Chefen menar att mangfalden har va-
rit i centrum men att ocksa genusperspektivet har lyfts. Chefen ifragasétter varfor ett genusper-
spektiv har fatt ett utrymme eftersom det inte beror sa mdnga personer och det han gor i yttran-
det &r att anvéinda sig av hérskartekniken tolkningsforetride nér han slar fast att genus inte beror
sd manga. En kommentar av det hir slaget visar tydligt att det forekommer ett motstdnd mot ett
aktivt jamstdlldhetsarbete eftersom personen inte verkar se att det finns nagot problem. Om det
finns ett ”genusproblem” sé& beror det inte s& manga. Ett yttrande som detta dr anmérkningsvart

okunnigt av en chef i en kommunal organisation och det ar intressant att det dr mojligt att uttala.

I motsats till den senaste kommentaren ovan dér chefen menar att genusperspektivet har lyfts un-

der chefsseminarierna finns det andra chefer som menar tvartom:

Det jag har hort mest om har varit méngfald. Genus har inte haft ndgon genomslagskraft un-
der den hér utbildningen.

Det har varit alldeles for mycket etnicitet, jag skulle vilja ha haft alla diskrimineringsgrun-
derna men etnicitet har varit i fokus.

Mycket betoning pa méngfald, genus har vi inte tdnkt pa.
En kommentar som den sista — ”genus har vi inte tdnkt pa” ér ocksa ganska anmarkningsvard
med tanke pa att den yttras av en chef som arbetar inom skolans omrade dér man under flera ar-

tionden har haft i uppdrag att arbeta for 6kad jamstélldhet.
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3.5 Hur har verksamheten paverkats av JimBredd
Det var for ménga svart att berdtta om och i sa fall hur deras respektive verksamheter har paver-

kats av JamBreddprojektet. Ofta kommer ett svar att verksamheten — &nnu inte — har paverkats
konkret. En forskarcirkeldeltagare har en dnskan om mer forandringar:

Sen har det egentligen, verksamheten har inte forandrats s mycket som jag skulle 6nska. Jag

var ensam fran min arbetsplats som gick. Det &r svart att fora det vidare det man har lért sig,

det tar ett tag. Vi skulle haft en chef med, men hon bytte arbetsplats, det var ingen som hop-
pade in istdllet. Vi har ingen i ledet ovanfor som kan ta tag i det.

Ménga menar att verksamheten kanske inte konkret har péverkats men att det i verksamheterna
anda finns en dkad medvetenhet. Flera séger att de har fatt en tankestéllare om hur de anstéllda
bemdter manniskor frén andra kulturer och det finns en medvetenhet om behovet att kunna se
saker fran flera perspektiv. Flera kdnner en tveksamhet om de borde ha diskuterat mer med sina
arbetskamrater:

Har inte paverkat ndgonting, det har varit lite luddigt for mina arbetskamrater vad vi har

gjort. Vi var inriktade pd bemotande, det dr viktigt att vi forsoker ha ett jamlikt bemotande
men det kanske ar upp till oss att fora vidare till vara arbetskamrater.

Ingenting sades innan om att vi skulle féra med oss kunskapen till arbetskamraterna, jag
minns inte allt om hur det var innan.

Vi ser av ovanstdende kommentarer att det finns en osékerhet om vilken uppgift deltagarna hade,
skulle de dela med sig eller inte. I bakgrunden som beskrivs pa kommunens hemsida och som
ndmndes ovan stod just att deltagarna skulle sprida kunskapen vidare, men det har inte cheferna
lyckats kommunicera till deltagarna. Manga papekar ocksa att det kanske &r for tidigt att forvinta
sig fordndringar i verksamheterna eftersom det &r ett langsiktigt arbete. Det tar lite tid innan man

g0r ndgot av det man kan och det tar tid innan man ser att man har lért sig nagot.

En del tycker sig énda mérka att verksamheterna har forandrats men att dessa saker kanske inte
sattes igang via JimBredd, men de menar att JimBreddsatsningen &nda har forstarkt mycket av

det som s att sdga var pa gang innan.

Fran verksamheter dar man arbetar direkt mot medborgarna finns exempel pa dér den intervjuade
berittar om hur de efter JaimBredd har skiftat perspektiv i bemétandet av ménniskor fran andra
kulturer. Férut bemoéttes de utifran vilka problem som fanns, men nu forsdker man istéllet utga

ifrdn vad personen har for styrkor som kan stéttas och utvecklas.
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Bland cheferna &r det inte vanligt att man har méarkt att verksamheterna har foréndrats:

Nej, ingen uppfattning om det. Mitt eget jobb har inte paverkats mer &n att man dr medveten
om vissa saker. Svart inget konkret, nir jag har skrivit fram vissa drenden till politikerna kan-
ske man har ténkt en del.

Det som har skett dr att cheferna séger sig ha fatt 6kad insikt, men s& mycket mer har inte paver-

kats:
Vi har haft mangfald i verksamheten tidigare Mojligen insikten hos personalen.

Ett pagaende projekt i bostadsomradet Salsta ndmns som ett konkret exempel pa en foljd av
JamBreddsatsningen. Samarbetet mellan olika aktdrer har dkat och flera saker dr pa géng. Dis-
kussionerna fors nu pa ett annat sdtt och fragorna finns nu pa dagordningen. Det finns idéer, tan-
kar och “nytank” i organisationen:

Svart att siga om verksamheten har fordndrats, det hdnder ndgot med synsittet hos medarbe-

tarna “man far tinka till”, de som jobbar séger att de tinker mer. Nar man sitter i fikarummet

sa pratar man om det, ta upp exempel fran forskarcirklarna. Det paverkar bade synsitt och

bemétandet av manniskor. Ett 6kat medvetande om de hér fragorna. Detta dr sédant som be-
hover upprepas, man blir aldrig proffs, det kommer nya individer och kulturer.

Har ser vi ett positivt exempel dar erfarenheterna fran JimBredd via fikarummet letar sig ut till
fler 4n de som har varit direkt deltagande i projektet och det leder in pa fragan om att dela med

sig av kunskaperna till andra.

3.6 Att dela med sig av kunskaper till andra
Som vi sag ovan fanns det en tanke om att deltagarna i Jimbredd skulle sprida kunskaperna frén

projektet vidare och ovan har vi ldst att kafferaster och fikarum kan ha en stor betydelse for ett
okat larande i en organisation. Manga av forskarcirkeldeltagarna beréttar om att de spontant har
delat med sig av sina nyvunna kunskaper vid kafferaster och att det dér uppstar spontana diskus-
sioner. Detta har skett spontant pa deras eget initiativ. De har varit sa uppfyllda av inputen fran
forskarcirklarna att de gérna vill dela med sig till sina arbetskamrater. Det har inte varit vid nigot
bestdmt strukturerat tillfdlle. P4 arbetsplatser dér de har varit flera som har deltagit har det varit
lattare att fa igang spontana samtal med arbetskamrater. En del som har varit ensamma fran sina
arbetsplatser har inte haft lika latt.

Chefen har sagt “oj det hiar maste jag fa vet mer om nagon gdng” men det har inte avsatts
nagon tid for det.
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I ovanstaende kommentar ser vi anvéndningen av hérskartekniken tillmotesgdende motstand nir
chefen séger att det hdr &r en viktig sak som han/hon vill veta mer om men sedan skapas inget
tillfalle for nar detta ska ske och den anstillde uppfattar dé att det inte finns nagot egentligt in-
tresse for vad han/hon har lért sig av forskarcirkeln. Denna chef har inte uppfattat att tanken var
att deltagarna i Jimbredd skulle dela med sig av kunskaperna eftersom hon/han inte har skapat
utrymme for detta. Som idén om spridning av kunskap &r formulerad pa hemsidan ar det ocksd
en uppgift for cheferna att dela med sig av sin ledarskapsutbildning. En del arbetskamrater &r
emellertid inte sa intresserade av att ta del av kunskapen:

Jag har gjort det pa APT, jag har berittat om litteraturen vi har lést i forskarcirkeln, erbjudit

dem att ldsa den. Jag har uppmirksammat hur vi kan jobba med det, jag har gett nigra exem-

pel. Ar dina arbetskamrater intresserade? Nja,det finns inget aktivt motstind utan mer likgil-

tighet. Vi behover att de ska ldsa litteraturen eller om man uppifran ordnade nagot, berittade

nagot om varfor det dr viktigt for verksamheten, eller hur man kan strukturera arbetet sa att

alla kinner sig hemma. Jag behover stod i det, dels nagon utifran och dels mer tid for att gora
just det. P4 vissa skulle det funka att ldsa en bok, men inte pa andra.

Pa arbetsplatstrdffarna, APT, verkar minga ha informerat i ndgon form. Ménga har i personal-
rummen lagt de bocker de har last under JimBredd och ibland har nédgon arbetskamrat lanat hem

och lést av eget intresse.

En chef séger att han/hon beréttade for sina arbetskamrater om vad de hade gjort under triffarna
vid chefsdagarna, men han/hon hade sjédlv missat avslutningsdiskussionerna. Chefen berittar om
att det varken mérktes ett dversvallande intresse eller motstand och reflekterar kring att det kan

ha betydelse i vilket forum diskussionen fors.

Nir en chef har haft flera medarbetare som pa négot sitt har varit delaktiga i JimBreddsatsning-
en forefaller det ha varit battre med aterkoppling till dem som inte varit med. P4 skolomradet {6-
rekommer det pedagogiska konferenser vilket ar ett forum dar det planeras att ngra ska gora re-
dovisningar frén JaimBredd. Pa fradgan om cheferna méarker av nagra diskussioner med teman fran
JamBredd pa fikastunderna pa arbetsplatsen visar det sig att chefer ofta inte deltar i dessa och

darfor inte kénner till vilka diskussioner som fors.

Det finns en del chefer som ér sjélvkritiska i betydelsen att de séger att de skulle kunna styra mer
an de gor och att det dr nagot de kan bli béttre pd. Andra menar att frigorna om méngfald kom-

mer att bli aktuella ldngre fram:
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Vi féar hit dem nu /... / sex av 24 som inte har fulla personnummer.

Citatet kan tolkas kritiskt. Mangfald och genus &r ingenting som betraktas som nagot som man i
den kommunala organisationen behdver arbeta med sa ldnge inte ”de andra” finns i den egna
verksamheten. Det dr ndgot som man far ta tag i och som kommer att bli en naturlig del, nir man
”far hit dem” (= migrationsbarn). Sdrskilt anmérkningsvart dr det att genus inte &r ndgot som den
kommunala organisationen behdver bry sig om ifall det inte finns “andra” med tanke pa att
kommunen har varit skyldig att arbeta med jamstélldhet enligt lagstiftning i mer dn 30 ar. Det
kan vara ett tecken pa att problembilden ndr det géller jamstélldhet definieras som att det inte
finns ndgot problem och da ar det logiskt att inget behéver goras. Jamstélldhet kan mojligen vara
ett problem for ”de andra”, men inte for ”oss”. En mindre kritisk tolkning ar att det i ett vardag-
ligt sprak forekommer att ménniskor uttrycker sig mer spontant och att formuleringarna ibland

inte blir precis vad avsdndaren menade.

Det finns de som férutom att de sjdlva deltagit i chefsseminarierna har hort forskarcirkeldeltaga-

re men inga atgérder har vidtagits for att inkludera fler:
Vi har pratat ganska litet om det faktiskt.

Det forekommer ocksa att chefer inte ser ett behov av att fora vidare ndgra kunskaper fran Jam-
Breddsatsningen med argumentet att medvetenheten om fragorna finns och att en diskussion

standigt dr igang, dock handlar det dd& om méangfaldsuppdraget, inte genus.

Det finns goda exempel dér personal och chef samarbetar. En forskarcirkeldeltagare berittar:

Jag édr ensam frén mitt omrade. Vi har lagt in det, jag har pratat med chefen om det hir och vi
ska ha det som en stadig punkt pé arbetsplatstriaffarna och samverkansmétena. Dér finns all
personal med och det ska finnas en JimBreddpunkt. Dir ska jag delge vad jag har lirt mig,
chefen har foljt chefsseminarierna och vi dr Gverens. Jag har paverkat chefen att fa det att bli
viktigt.

I ovanstaende citat ser vi ett lyckat exempel fran en arbetsplats dir en deltagare fran en forskar-
cirkel tillsammans med sin chef har gjort en plan for hur kunskaperna fran JimBredd ska kunna
na flera vid arbetsplatsen och att synliggora fragan genom att gora det till en stadig punkt vid

moten av olika slag.

Det finns chefer som patalar behovet av mer utbildning och som uppmanar medarbetarna till mer

kompetensutveckling och ta del av olika utbildningar som erbjuds.
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3.7 Politikerna och JimBredd
Under de senaste decennierna har den kommunala forvaltningen blivit allt mer sjélvstandig i re-

lation till politikerna. Manga beslut som forr togs i de politiska forsamlingarna - kommunfull-
maéktige och ndmnder — fattas idag istdllet av tjanstemédn vilka i realiteten har Gvertagit politiska
uppgifter som t.ex. att prioritera mellan olika alternativ. Manga fragor i de svenska kommunerna
idag nar 6ver huvud taget aldrig den politiska nivan och politikerna kan déarfér vara ovetandes

om vad forvaltningen gér (Lennqvist Lindén, 2010).

Under observationerna i oktober och december 2010 noterade jag att det inte var ndgra politiker
nérvarande vid de tillféllen dér deltagarna i JimBredd redovisade sina erfarenheter av projektet.
Jag stéllde darfor nagra fragor till intervjupersonerna om politikerna pa négot sitt har varit in-
blandade i satsningen och vad deras instéllning till den &r och om de tycker att politikerna beho-

ver vara involverade i arbetet.

Bland forskarcirkeldeltagarna uppger de flesta att de inte vet om politikerna pa nagot satt har va-
rit delaktiga i arbetet och ibland har det funnits en viss férvéning 6ver fragan. Det finns en otyd-
lighet om vad politikernas roll innebar:

Politikerna — ja det dr ju inte samma som chefer och sant kom jag pa. Jag vet inte riktigt men

de borde tycka att det ér bra.

Ingen aning, har inte mérkt nagonting och har inte markt av dem.

Jag dr inte insatt. Jag tror att de ser positivt pa det. Jag ér osiker pa det hiar med politikerna.
Politikerna &r jatteglada for en san hér grej for vi har sd mycket invandrare.

Citaten ovan visar tydligt att manga inte vet om politikerna har varit delaktiga men de visar ock-
sa en vanlig uppfattning som innebdr att JimBreddsatsningen dr nagot som politikerna borde
tycka ér bra, ofta med hédnvisning till att kommunen har s manga invandrare. Argumentet att det
borde vara bra for att befolkningsstrukturen ser ut som den gor ar ocksa ett tydligt tecken pé att
JamBredd nistan uteslutande uppfattas handla om méngfald och integration, vilket kan tolkas
som kooptering. En av forskarcirkeldeltagarna svarar pa fragan om politikerna behover involve-
ras i arbetet:
Ja, absolut. De faststéller besluten pa underlag fran oss i och for sig men det dr de som ska ha

de visiondra tankarna om framtiden. Ju fler och ju fler gemensamma utbildningar och plane-
ringsdagar desto bittre.
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I citatet efterlyses mer gemensamma aktiviteter mellan politiker och medarbetare. En annan har
ocksa forslag som innebér att politikerna skulle samverka mer med cheferna:

Ja, kanske skulle de vara delaktiga under chefsdagarna kanske, det dr de som ér de beslutan-
de, det dr nog inte fel. Jag har inte tankt sarskilt mycket pa det.

Bland cheferna finns det en skillnad som beror pa var nagonstans i organisationen de arbetar. Pa
forvaltningschefsnivén finns en klar medvetenhet om att politikerna inte riktigt har varit delakti-
ga pa samma sitt som andra. De erbjods inte heller att vara med i projektet pd samma sitt som de
anstéllda. De politiker som erbjods deltagande i projektet fick erbjudande i sin roll som anstéllda.
De flesta kommunpolitiker i Sverige ar fritidspolitiker och det ar inte ovanligt att den vanligaste
arbetsgivaren bland dem ér just den egna kommunen (se t.ex. Montin m.fl. 2008). I Flen var det
dock inte ndgon fortroendevald som i sin roll som anstélld medverkande i JimBreddprojektet.
Bland forvaltningscheferna finns en ambition att fa med politikerna eftersom de uppfattas sta vid
sidan av. Det dr ocksa pa denna chefsnivé som det finns en medvetenhet om att det &r politikerna
som sitter mélen for kommunen och att det i dagsldget finns ett mangfaldsmal, ndgot som fa pa

andra nivder ndmner.

Forvaltningscheferna har informerat och diskuterat med sina respektive nimnder. De dr sam-
stimmiga i uppfattningen att politikerna maéste fé ta del av den hér utbildningen men det rdder en
osédkerhet om i vilken form det ska ske. Det finns en dnskan om en naturlig koppling till politi-
kerna. Det finns de som foresprakar utbildning i seminarieform dér tjanstemén och politiker till-

sammans far diskutera i grupper.

Politikerna ar viktiga menar savél forvaltningschefer som de flesta Gvriga chefer och det &r for
att de sitter ramarna for verksamheterna. Med ramar menas oftast ekonomiska ramar. En del
menar att det dr just av ekonomiska skél som politikerna behdver involveras:

Ja, absolut. De sitter upp mélen. D& maste man tillskapa resurser. Det finns ett glapp mellan

mal och resurser. Inte hur vi ska gora utan vad vi ska géra utifran ekonomin. Vi hamnar alltid
tillbaka i ekonomin. Sétter man upp mél maste man skapa resurser.

I detta citat ser vi tydligt att intervjupersonen ser en klar koppling mellan mal och resurser och
det finns ett glapp mellan mal och resurser vilket ér ett kdnnetecken pa s.k. gatubyréakrater (nir-

byrékrater). Dessa finns i verksamheter dir de anstillda arbetar mycket néra brukare och dér de
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anstéllda néstan alltid upplever just ett glapp mellan krav och resurser, de kinner sig otillrickliga

och upplever ofta motstridiga mal (Lipsky, 1980).

Det finns ocksé exempel pa chefer som inte vill ha politikerna involverade, férutom i ett lige da
det behovs pengar:

Inte som jag ser det rent upp och ner. Jag kan se att man vill diskutera med politikerna nér det

géller resurser och pengar, men de hér barnen har tva ars statliga pengar med sig. Men sedan

tar pengarna slut och dé kan kommunpolitikerna vara med, om vi pratar barn med annan kul-
turell bakgrund.

I citatet ser vi en kommunal chef som betraktar politikerna som de som har pengapéasen. Att poli-
tikerna skulle kunna ha visioner, sétta upp mal och vara styrande 4r inget som slar denna chef.
Denna syn pé politiker har blivit alltmer vanligt bland kommunala chefer i takt med att deras
professionaliseringsstravanden blir tydligare (Lennqvist Lindén, 2010). Citatet kan tolkas kritiskt
i och med att politikerna kan vara med nér det géller vissa medborgare — barn med annan kultu-

rell bakgrund — men inte andra.

Ett argument for att politikerna ska vara mer delaktiga i JimBreddsatsningen &r att de da far en
storre inblick i Ahur det dr pa golvet. Det finns ocksd de som menar att politikerna dr som en

ouppndelig grupp och att det kénns fi-dnvdnt.

4. Det fortsatta arbetet

Under intervjuerna har flera av intervjupersonerna stéllts infor ett scenario:

Vilka satsningar behover goras i Flens kommun i framtiden for att det paborjade Jam-
Breddarbetet ska fordjupas och spridas? Tank dig in i situationen att du &r kommunchef och
kan bestimma allting sjalv utan att fraga vare sig politiker eller andra aktorer. I detta scenario
finns det inga ekonomiska begransningar att ta hansyn till. Vad skulle du dé gora?

For manga var detta en uppgift som kriavde eftertanke. Det &r en svindlande tanke att forsoka fo-
restélla sig att vara i en situation ddr man inte behdver bry sig om vare sig chefer och politiker
eller pengar. Dérfor var detta scenario en ganska svér uppgift for manga. Det 4r ofta svart att i
tanken ga utanfor de etablerade ramarna och normerna. Méanga har dock bade idéer och tankar

om hur arbetet i en JimBreddanda kan fortsétta i Flens kommun.

T Atti intervjuform stalla personer infor ett scenario ar en metod som ofta fungerar mycket val och som har pro-
vats i flera tidigare kommunforskningsprojekt (se t.ex. Olsson & Lennqvist 2000).
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Det &r viktigt att framhélla att det finns ett tryck riktat mot kommunledningen i Flen. Manga,
framforallt forskardeltagarna, har ett stort engagemang och hoga forvéintningar pa att arbetet ska
fortsdtta och for kommunledningen handlar det om att ta vara pé detta. Metaforiskt skulle man
kunna uttrycka det som att JimBreddsatsningen tinde en brasa, och om man vill hélla fyr i elden

maste den fa nytt brinsle och det géller nu att hitta rétt briansle.

Ménga talar om att det finns ett stort behov av att stédndigt bli padmind om fragorna, annars tende-

rar det att forsvinna bland allt annat som ska goras.
Fran forskarcirklarna kommer flera konkreta forslag:

Det borde finnas en forvaltningsovergripande arbetsgrupp som samlar upp vad det &r for
kunskaper vi har samlat pd oss i kommunen och jobba med det i nagra projekt och driva det
utifran hur vi kan utnyttja ménniskors kunskaper. Annars har man gett oss tid och resurser for

att ldra oss nagot som sedan inte anvénds.
Flera ndmner sérskilt lararkdren inom skolverksamheten och medarbetare inom socialtjansten
som sérskilt centrala. Det ndmns att det redan finns en del projekt varav t.ex. ett om hederspro-
blematik som var igang redan fore JamBredd men dér &r inte alla involverade. Det finns ocksa

handlingsplaner av olika slag, men det behover finnas en diskussion om dem:
Vi har en handlingsplan, men vad betyder den och vad star det egentligen i den.

Det finns 6nskemal om att forskarcirkeldeltagarna ska fa utrymme att under sin arbetstid traffas
igen for att gora erfarenhetsutbyten och reflektioner. Det &r inte sdkert att det krdvs ndgon ledare

for att gora detta, forskarcirkeldeltagarna kan klara detta sjdlva.

Det framfors en idé om att fler medarbetare borde f& mdjlighet att ga en forskarcirkel eller nagot

motsvarande:

Det kiinns som att det var intresserade som fick ga, det kanske inte &r de som ér intresserade
som borde ga.

Inneborden av citatet ar att det &r ett stdrre problem med chefer och medarbetare som inte &r in-
tresserade av fragorna och att det kanske dérfor &r just dessa som har mest behov av utbildning

pa omrédet, &ven om inte det heller ar enkelt:

Man kan stélla krav pa deltagande men sedan kan man inte garantera att alla tar till sig.
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Det stiller alltsa stora krav pa pedagogisk formaga att vicka intresse d4ven hos dem som inte &r
intresserade. Aven om intresse saknas méste det goras tydligt att arbetsgivaren stiller krav pa
medarbetarna och att en stor del av arbetet &r reglerat i lag, som t.ex. i skolans styrdokument, och

dirmed inte mojligt att vélja bort.

Bland cheferna finns det ménga som talar i mycket allménna ordalag om hur det fortsatta arbetet

ska bedrivas och de har inte ndgra konkreta idéer pa hur det skulle kunna ga till:
Fa ut det i organisationen. Jag vet faktiskt inte hur det ska g till.

Om jag var kommunchef — att paminna om det hdr. Att se till att kommunen som helhet blir
bittre pa att utnyttja mangfald.

Av citaten ser vi att det handlar om att fad ut det och att paminna om det hédr men de sédger inte
ndgonting om vem som ska gora det eller hur det ska ga till. Scenariot utgick fran att de skulle
tinka sig in i rollen som kommunchef, men det &r inte troligt att de sjélva skulle gé runt och fa ut

det och alltsa maste de ha en forestdllning om hur det ska ga till.

Det finns ocksa chefer som har konkreta idéer pa hur man skulle kunna gé vidare. Det finns de
som efterlyser ett samarbete mellan forskarcirkel- och processledarutbildningsdeltagarna efter-
som det da finns fler personer som kan vara delaktiga i att fora det fortsatta arbetet framat. En
annan idé &r att ge dem som har genomgatt processledarutbildning ett tydligt uppdrag att ldgga
upp

ett dterkommande boosterprogram dir det finns en mdjlighet att ta sin utgangspunkt i
hérskartekniker pa arbetsplatser och dérefter ndgot kring hur vi tanker kring mangfald och in-
tegrationsfragor. Processledarna kan leda i samtalen och hitta ratt. Om man ar ganska manga
sa skulle man kunna orka fa en process med flera.

Da startar jag utbildning och kompetensutvecklar dels politiken, dels skulle jag sétta in pro-
cessledarna i sddana funktioner i kommunen dér de fér ett utokat mandat — att de dger det hir.

Det finns alltsé en stor tilltro till att de som har genomgatt processledarutbildningen skulle kunna
vara en stor tillgang i arbetet med att kompetensutveckla de som inte tidigare har varit med i
JamBredd. Fran forvaltningschefshall papekas att det handlar om hela organisationens forhall-
ningssitt och att detta sitts frin kommunfullméiktige vilket innebédr att &ven politikerna maste

involveras i arbetet.

Att infora nagon form av JimBreddkorkort &r en idé som framfors fran en chef. Flens kommun
har tidigare diskuterat att infora ndgon form av chefskorkort och att det ocksd vore ténkbart att

22



infora ett JamBreddkorkort. Den idén bygger pé att processledarna skulle ha i uppdrag att ut-
veckla en kompetensutvecklingsinsats riktad mot alla medarbetare i Flens kommun. Det skulle
vara nagon form av utbildning som leder till en examen och darefter tilldelas personen Jim-
Breddkarkortet och

det ska varje medarbetare ha i kommunen och det ér pa nagot sitt grunden till att du bade far

anstiéllas och att du fér fortsitta att ha en anstillning. Det ska kunna vara kopplat till medar-
betarsamtalet.

Idén om nagon form av utbildning for alla medarbetare i Flens kommun framfors av en klar ma-
joritet av de intervjuade:
All personal i Flen skulle fa del av detta, bit for bit for det ger faktiskt en insikt. Att ha semi-

narier och samtal pa ndgot sitt. Alla kan inte vara med samtidigt, men om man har flera till-
féllen sa gar det att fa till det.

Att ordna foreldsningar for samtliga medarbetare som skulle gagna alla. Att fa all personal i
Flens kommun att fa ta del av innehéllet i JimBredd. Foreldsningarna skulle inga i arbets-
uppgifterna. Om ledningen planerar i god tid och ger fler mdjligheter sa gar det att se till att
alla medarbetare tar del av detta. Man skulle bara séiga att detta ingér i arbetet, likavdl som
man &r skyldig att genomgé annan fortbildning.

Som ett led i att utbilda alla medarbetare framfors en idé om att ordna studiecirklar pa alla ar-
betsplatser. Ett exempel som en deltagare har ar att man skulle kunna ha tre studiecirklar pa en
arbetsplats med 15-20 anstéllda och att man som examen i sin cirkel ska producera ndgon form
av rapport som sedan diskuteras av flera. Jag tolkar detta som att det &r ett liknande forslag som

JamBreddkorkortet ovan.

I flera situationer i verksamheternas vardagliga arbete finns det en barridr mot en konstruktiv dia-
log med alla medborgare i form av spraksvérigheter. Det ges exempel pé att det kan vara svart att
fa tag i tolkar som enligt uppgift maste bokas fran Norrkoping. Ibland kan det ocksa finnas tele-
fontolkar att tillgd. Denna svarighet skulle till viss del kunna avhjdlpas om Flens kommun hade
anstillda som hade kompetens att anvénda fler sprak &n svenska. En intervjuperson papekar att
den somaliska gruppen har funnits lange i Flens kommun sé att det nu for tiden finns unga vuxna
som behirskar bade sitt eget sprak och det svenska som skulle kunna anstéllas och anvéndas i

den kommunala organisationen.

Det papekas att det dr av stor vikt att lyfta de hédr fragorna i kommunens alla styrdokument for att

tydliggora vilka mal som finns for att pa sa sétt gora alla verksamheter skyldiga att i sin verk-
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samhetsplanering visa hur man planerar att arbeta och sedan i redovisningen tvingas redovisa hur
arbetet har gatt — naddes de mélen eller ej, en intervjuperson uttrycker det pa foljande vis:
Fragorna dr ganska stora och vida och diskussionerna ér inte sa konkreta. Det &r alltid dessa
fragor som far stryka pa foten for att man har fullt upp med det dagliga arbetet. Darfor ar det
jatteviktigt att det kommer uppifréan i styrdokument att man maéste. Annars ér det sddant som

prioriteras bort for att man har sd mycket annat. Jag tycker att det dr nagot man ska vara
tvungen att gora.

Det finns ocksd de som i scenariot har utdkat kommunens ansvarsomrade och talar om behovet
av atgirder som kommunen inte ensam kan rada dver utan snarare ligger pa den statliga nivéns
aktorer som forsiakringskassan och arbetsformedlingen men ocksa pa den regionala nivan dér
t.ex. kommunikationerna inom och mellan olika ldn planeras. Omhéndertagandeperspektivet som
kommunen har stétt for dr ndgot som ska bort, menar en deltagare som foresprékar inforande av

en medborgarlon — en atgérd som skulle fordra andra befogenheter.

4.1 Motstand och hinder
Niér de intervjuade hade fatt berdtta om vad de skulle géra om de sjédlva kunde bestimma bad jag

dem att beritta vad som skulle vara hindren som skulle omojliggora att deras idéer forverkliga-

des. De fick ocksa en fraga om de har mérkt nadgon form av motstand eller ovilja.

De spontana reflektionerna som kommer pa en sadan fraga kan sammanfattas i ett ord: resurser.
Med risk for att gora en alltfor kritisk tolkning vill jag pésta att kravet pa 6kade resurser sker mer
eller mindre reflexméssigt hos ménga. Detta &r inte sérskilt konstigt dd de kommunala verksam-

heterna &r s.k. gatubyrakratier dar medarbetare alltid upplever resursbrist (Lipsky, 1980):
Med mer pengar kanske man skulle kunna skapa mer tid.
Det &r sé bra att vi har gjort det hér, nu finns det risk for stopp — det finns inga pengar.

Det finns dock flera som ocksé ser att det skulle kunna géras ménga insatser utan att det skulle

krévas sirskilt mycket ekonomiska resurser:

Att prata om hur vi gor pa golvet, det borde gé att gora utan att det skulle kosta sa mycket. Vi
gor det till viss del redan.

Som tidigare ndmnts finns resurser i organisationen i form av bade processledare och forskarcir-
keldeltagare. Dessa ér redan anstillda och det kanske finns mdjligheter att utan extra resurser

omfordela arbetsuppgifter sa att tid skulle frigoras for dem att arbeta med JimBreddfragorna.
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P4 de flesta arbetsplatser i en kommun férekommer ménga samtal och méten — t.ex. medarbetar-
samtal och arbetsplatstraffar — dér diskussionen skulle kunna hélla levandes om frégan hela tiden
fanns pa dagordningen vilket ar chefernas och arbetsledarnas uppgift, nagot jag aterkommer till

nedan.

Ett motstdnd som nagra vittnar om handlar om att det finns ointresse, attityder, fordomar och
virderingar som kan vara svarbearbetade, men glddjande nog upplevs detta inte som nagot storre
problem. Ménga upplever att det till 6vervdgande del finns ett stort intresse och engagemang i

Flens kommun for de hér fragorna.

Det finns de som nédmner att det i JimBreddsatsningen har varit for stort fokus pa mangtald vil-
ket gor att det finns de som inte tycker sig vara berérda. Som vi har sett tidigare finns det medar-
betare som inte arbetar med personer med utldndsk bakgrund och de tycker dé att de inte ar be-
rorda. Da tar de inte till sig nya kunskaper och erfarenheter och det &r da en pedagogisk utma-

ning att fi dem att inse att det ber6r dven dem.

Vardagen kan utgodra ett motstdnd eftersom det dr s mycket annat som ska goras. Manga lyfter
fram skolomradet som ett exempel pa en verksamhet dér de verksamma har oerhort mycket att

gora och dar medarbetarna nu maste sétta sig in i ny skollag och nya ldroplaner:
Nu kommer nya ldroplaner och det tar all tid.

Vi har ingen plan for detta i dagslaget. Vi har fullt upp med kursplaner och sédant.

Maénga har ndmnt fordndringarna inom skolans varld som en orsak till varfor man inte har tid att
arbeta med genus och mangfald, men det finns ockséa en kultur i skolans vérld som lyfts fram i
intervjuerna:

Det finns en sadan kultur inom skolan att man kan géra som man vill, den &r vildigt utbredd.

Jag har varit forvdnad &ver den kulturen, att man som ldrare kan ligga in veto att det dér hal-
ler jag inte pd med. Det sitter i skolkulturen att man ska fa gora vad man vill.

Detta gar i samma linje som nationella utvdrderingar av skolan har visat. Trots att skolan i flera
decennier haft i uppdrag att arbeta for 6kad jamstélldhet hander det inte sarskilt mycket. P& sko-
lans omréde ddr vardagen som motstdnd kanske dr som starkast dr rektorerna oerhort centrala
och dessa behover stottning i detta arbete da de inte alltid ser att detta &r ndgot man ska gora,

inget man kan vdlja att gora. Under intervjuerna visade det sig att det finns en outnyttjad styrka i
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Flen i form av den utbildade genuspedagog som finns. Den pedagogen har inte anstéllning som
genuspedagog utan har en vanlig lararanstdllning vilket innebdr att kunskaper anvénds begrénsat.
I den satsning som regeringen gjorde pa att utbilda genuspedagoger fanns en idé om att de som
gick denna utbildning skulle kunna vara en resurs for andra larare. Det finns alltsé en outnyttjad
resurs i Flen som skulle kunna ges ett uppdrag att vara verksam som kommungvergripande ge-
nuspedagog. Darmed kanske genusfragorna bade sitts pd dagordningen i skolorna och far legiti-
mitet hos rektorerna vilket dr nddvindigt dé skolans verksamhetsomréade ar centralt i arbetet med
okad méngfald och genus. Idag finns det i Flens kommun en forestéllning om att man som chef
kan vilja:
Kunskapen hos cheferna. Det &r svart att veta vad som &r okunskap och vad som é&r stress —

att de inte hinner. De har inte tid att fordjupa sig. D4 prioriterar de andra saker och da kanske
de hir fragorna forsvinner, andra masten gar fore.

En del upplever att det finns en viss otydlighet i arbetet med JamBredd och de efterlyser en dkad
tydlighet i form av tydliga mal sa att chefer pa ldgre nivéer och medarbetare i verksamheterna vet
vad de forvintas gora. Detta papekas av forskare som har studerat vad som krévs for att ett beslut
ska kunna verkstillas. Om ett beslut ska vara magjligt att genomfora krévs att medarbetare forstdr
vad de ska gora, d.v.s. att malet dr tydligt. De maste ocksa ha nddvindiga resurser vilket i det
hér fallet kanske kan jamstéllas med kunskaper och medvetenhet och slutligen krivs ocksa en

vilja att arbeta i beslutets riktning (Lundquist, 1971).

Ett upplevt hinder &r att manga frdgor som &r viktiga i framtiden ligger inom andra myndigheters
domén vilket stéller krav pa samarbete. Kravet pd samarbete kan ocksé betraktas som en mojlig-

het da flera aktorer delar pé ansvaret och arbetet.

4.2 Chefernas stora betydelse
Som né@mndes inledningsvis ar det chefernas kompetensutveckling via JimBredd som star i fokus

i denna utvirdering. Cheferna ar nyckelpersoner nér det giller det fortsatta arbetet och vi ska dér-
for titta ndrmare pa intervjupersonernas beddmning av chefernas roll i detta arbete. Vi har tidiga-
re tagit del av exempel dar det har framgatt att cheferna inte alltid upplevs ta JimBreddfragorna
pa allvar. Ménga, bade forskarcirkeldeltagare och chefer, betonar hur viktiga chefernas install-
ning och agerande 4r och vi ska ta del av ndgra kommentarer kring detta. Eftersom detta av sa

manga betraktas som centralt ges dessa kommentarer f6érhéllandevis stort utrymme. Dessforinnan
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en forskningsreflektion kring vilka effekter ett professionaliserat kommunalt chefskap kan med-

fora nér det géller arbetet for 6kad mangfald och jamstéilldhet.

Kommunala chefer har blivit alltmer professionaliserade fran 1990-talet och framat. Det finns
idag tydliga tecken pa att chef r ett yrke till skillnad fran forr ndr chef begransades till att vara
ett uppdrag. Forr kunde en person vara chef under en tidsbegrinsad period men nu ar det vanligt
att en person mer eller mindre dr chef under hela sitt arbetsliv. Han eller hon ar chef till sitt yrke
och byter bade arbetsplatser och verksamhetsomrade. Idag &r det t.ex. inte ovanligt att en kom-
munal chef kan vara chef 6ver en forvaltning och sedan byta till en annan vilket innebér att de da
inte har sin egen utbildning inom verksamhetsomrédet. Deras kunskap bestar i att vara chef,
verksamhetskunskapen kan saknas helt eller delvis.® Det finns ett antal kéinnetecken pa en pro-
fessionsstravande yrkesgrupp. For det forsta har den sitt eget verksamhetsomrade inom vilket
bara de sjilva besitter den ritta kunskapen. Kunskapen &r ofta otillgénglig for andra, d.v.s. det dr
svart att for manniskor utanfor gruppen att begripa den. Det innebér att kunskapen é&r speciell for
just den yrkesgruppen. For det andra forsdker en professionsstravande grupp att stinga sitt yr-
kesomrade gentemot andra grupper. Den forsoker att exkludera andra yrkesgrupper som befinner
sig pé hierarkiskt ldgre nivder samtidigt som den forsoker att inkrdkta pé hierarkiskt dverordnade
gruppers arbetsomraden. Bland kommunala chefer innebér detta att man forsoker att utestédnga
chefer pa lagre nivaer och medarbetare samtidigt som gruppen inkréktar pa hogre chefers eller
politikernas omrade. Det som &r drivkraften for den professionsstravande gruppen ér att den vill
ha diskretion 6ver sitt omrade dar den vill kunna bestimma sjélva. Det som ska vara grunden for
detta sjalvbestimmande &r chefernas eget omdome. En professionell grupp har av omgivningen
tillerkants auktoritet, legitimitet och status vilket gor det mgjligt for dem att sjdlva bestimma hur
de vill utfora sitt arbete. Detta innebér ocksa att kommunala chefer kan ta sig ritten att avsta fran

att gora saker om deras omdome gor att de véljer att gora andra saker (Lennqvist Lindén, 2010).

Nedan léter vi en deltagare komma till tals i frigan om vilka hinder som finns for ett fortsatt ar-

bete med JimBreddfrdgorna:

8 Férr var en rektor éver en skola i princip alltid lararutbildad, idag kan en rektor sakna lararutbildning och ha sin
yrkesbakgrund fran vitt skilda yrken som officer, psykolog, kock eller ingenjér. Samma fenomen finns i sjukvarden.
Forr var alla chefer ldkarutbildade, medan cheferna idag kan ha en mangd olika yrkesbakgrunder. (Lenngvist Lin-
dén, 2010)
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Jag tycker t.ex. att var ledning, de vet fortfarande ingenting. Om man gor ndgot kommun-
overgripande dr det konstigt att en chefsnivé kan séga att man prioriterar bort det, da blir det
konstigt /.../ Vi har en chef och en bitridande, atminstone en av dem borde ha varit med i
projektet — de borde verkligen ha tvingats for att de ar ansvariga for genomforandet i verk-
samheten. Vi kan driva fraigorna men vi har inte chefen med, de &r inte med pa taget i tankar-
na och de har inte fétt den inspiration vi har fatt. Det blir som vanligt ”det hér ar viktigt, men
vi prioriterar annat”.

Oavsett hur reglerna ar utformade for vilka mojligheter en chef har att sjélv bestimma vilka fra-
gor han/hon prioriterar dr det viktiga i citatet ovan att det i verksamheterna uppfattas vara sé att
det for kommunledningen ar legitimt att chefer pa ldgre nivéer inte bryr sig om att arbeta med
den hér typen av fragor. I det hér fallet 4r det inte bara att cheferna viljer att prioritera annat,
utan cheferna uppfattas ocksé som okunniga eftersom de inte ar med pd tdget i tankarna. Ytterli-
gare nagra deltagare delar med sig av sin syn pa chefernas roll:

Det maste finnas ett driv fran arbetsledningen att det ska diskuteras pa arbetslagsméten och

APT. Det maste finnas en vilja hos arbetsledarna eller att de ska ha det i uppdrag att de ska

gora det. I ett initialskede ar det bra att 6sa pd. Jag tror inte att arbetsledarna har nagot klart
uppdrag om det hér idag. Det borde vara ett uppdrag de ska ha.

Det méste komma ett initiativ uppifran. Vi har méjligheten att séiga vad vi vill, men for att fa
det gjort maste vi ha cheferna med och de maste ha sina chefer och politikerna med.

Dessa tva citat visar att det maste komma initiativ uppifidn och fran arbetsledningen for att arbe-
tet ska kunna fortséttas. I det Gversta citatet gor intervjupersonen en distinktion mellan vilja och
tvang. Om inte ledarna har viljan sa maste de ha ett uppdrag att driva fragorna. Ett klart och tyd-
ligt uppdrag tycker intervjupersonen att cheferna ska ha for da ar fragan inte lika beroende av
ledarens vilja utan dr da nagot som han/hon mer eller mindre tvingas att gora. Den senaste inter-
vjupersonen tydliggdr nodvéndigheten av att det finns en tydlig uppdragslinje, fran chefen pa
lagsta nivan till chefer pa hogre nivaer och politikerna. Cheferna behdver ha mer kunskap och

nedan far vi ett konkret forslag:

Detta skulle behova spridas bland alla arbetskamrater men framforallt pa chefsnivén. Vi skulle
ha tid att diskutera med cheferna och kanske be dem att ldsa nagot av var litteratur. Att géra dem
medvetna. Det brister hos cheferna idag om de hér fragorna. Det skulle kunna vara s mycket
bittre om de hade mer kunskap om det hiar omradet. /.../ Man saknar chefernas stod. Man borde
atgérda chefernas kunskaper pa det hir omradet. De har inte brytt sig sd mycket om det. Det ar
viktigt att de far kunskaper.

Denna intervjuperson diskuterar frimst det som han/hon uppfattar som chefernas bristande kun-
skaper pa omradet. Det ar viktigt att hdr papeka att utvdrderingen inte har som ambition att ta
reda pé vilka kunskaper cheferna har, det &r inte mojligt eller 6nskvért i den hér typen av utvér-

dering. Det som dr viktigt i citatet 4r att cheferna av medarbetarna upplevs som okunniga och
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dédrmed péverkas medarbetarnas tilltro till deras formaga att driva frdgorna framat. I citatet beto-
nas ocksa att medarbetaren saknar stod fran chefen. Nu vet vi ingenting om just denna medarbe-

tares chef har deltagit i chefsseminarierna eller inte men chefen upplevs vara i behov av kunskap.

Vi har sett ovan att det finns synpunkter som innebdr att cheferna inte uppfattas tillrackligt in-
tresserade och kunniga for att kunna driva arbetet framat. Bland cheferna finns déremot uppfatt-

ningen att chefsseminarierna har gett insikt:
Seminarierna hos cheferna var fullt tillrédckliga for att fa insikt.

Hir ser vi en verksamhetschef som har deltagit i chefsseminarierna och som menar att dessa har
varit tillrdckliga for att fa insikt. Hér kan vi problematisera fragan om vilken roll forvéntningar
spelar. Mot bakgrund av forskarcirkeldeltagarnas tal om chefernas bristande kunskaper kan en
slutsats dras om att de har forvantningar pa att cheferna ska ha fatt samma kunskap som de sjdlva
har fétt genom forskarcirklarna. Chefen i citatet menar att seminarierna har varit tillrdckliga for
att fa insikt vilket dr en annan sak. Om vi laborerar lite med de fraser som har anvénts i Flen dér
ménga siger sig ha gétt fran omedveten inkompetens till medveten inkompetens sa ér kanske des-
sa uttalanden fran chefer och forskarcirkeldeltagare fullt rimliga. I realiteten kan det vara sé att
forskarcirkeldeltagarna ocksa har rért sig mot en dkad kompetens i hur-fragor som de tycker att
cheferna saknar. Om vi ténker oss en skala dar omedveten inkompetens och medveten kompetens
befinner sig pé ytterpunkterna sa ar det rimligt att gruppen chefer och gruppen forskarcirkeldel-

tagare befinner sig pé olika stillen.

I forvaltningschefsgruppen finns ddremot en medvetenhet om att ett problem é&r det bristande in-

tresset for fragorna som finns bland kommunens chefer:

Det ér inte tillrdckligt manga chefer som brinner for det, de prioriterar annat.

Det finns ett bekymmer bland cheferna, de ér inte tillrickligt intresserade, det dr inget med-
vetet motstand utan de séger att de har sa mycket annat att gora. Det dr nog kanske ett passivt
motstdnd. Hur ska vi fa cheferna att prioritera det? Man maste skapa ett medvetande om att
utbilda och cheferna méste forsta att det inte &r valbart. Vi maste jobba pa att sétta in fragor-
na i ett sammanhang sa att de forstér varfor det ér viktigt. Om inte cheferna dr med pé det har
sa gar det inte och politiken maste ocksa vara med i det har.

Vi ser ovan att det for cheferna i Flen inte dr mojligt att vélja bort att arbeta med dessa fragor
utan att det ar ndgot som aligger varje chef i kommunen. Hér finns da ett problem om chefer pa

lagre nivaer uppfattar sig ha och ocksa tar sig frihet att ”prioritera bort” saker som antingen fore-
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skrivs i lagstiftning, férordningar och foreskrifter eller i beslut fattade av politiker och chefer pa
Ovre nivder i den egna kommunen. Detta gar att tolka utifran forskningen om kommunala chefers
professionaliseringsstravanden vilket kan vara en forklaring till att chefer uppfattar sig ha och tar
sig stora friheter att utifrdn sina egna omdomen vilja vissa saker och vilja bort andra. Det ar

varje chefs eget omdome som avgor vilka fragor chefen driver.

Bland forvaltningschefer finns en tanke om att det finns ett annat motsténd &n bristande intresse
bland en del chefer att ndrvara vid chefsdagarna generellt:
Det handlar inte om motstdnd mot fragorna, utan det handlar om att det finns vissa som har en

klar uppfattning om att ...men herregud jag har ju mycket viktigare saker att gora. Jag maste ju
arbeta ocksa och inte bara ga pd méten.

De menar att det alltsa inte finns ett generellt motstdnd mot JamBreddprojektet utan att motstan-
det snarare riktar sig mot chefsdagarna. De exemplifierar det med att det vid en del av chefsda-
garna helt har saknats inslag med JdmBredd och att alla chefer inte nérvarar dé heller. Det finns
alltsa i organisationen chefer som i princip aldrig nérvarar vid chefsdagar oberoende av vilket
innehall dagarna har, utan de prioriterar alltid att géra annat. Nar JimBreddprojektet planerades
fanns det dock ett visst ifragasittande i forvaltningschefsgruppen, inte mot projektet i sig utan for
att det 4r manga saker som maste goras i en kommun. En tanke som framfors av en forvaltnings-
chef, i samband med en diskussion om vilka hinder som finns mot att ett konkret forslag skulle
kunna bli verklighet, r att motstandet i sjdlva verket kan handla om arbetsséttet:

Det finns mdjligen nagon form av dolt motstand, som naturligtvis upplevd tidsbrist — ja, men

herregud ska vi prata om det dér igen. Jag tror ocksa att det finns lite motstand mot processarbe-

te. Det dr ju jobbigt att prata om samma sak fyra arbetsplatstraffar pa raken - det hénder ju ingen-
ting.

Om det forhéller sig sé att det motstandet inte handlar om d&mnet utan om arbetssétt sa torde detta
gd att avhjélpa genom att kanske vilja fler arbetssitt. Vi later en verksamhetschef komma med

en avslutande reflektion:

Man tycker inte att det dr sa aktuellt for mig, for man tycker att det hdr kan jag redan. Fast det
kanske man inte kan.

Denna chef sitter fingret pé en viktig sak. Det &r inte helt ovanligt att ménniskor har en forestall-
ning om att de redan kan och vet mycket inom ett amnesomrade, medan det i sjdlva verket kan
vara s att man saknar kunskap eller har en gammal kunskap. Det 4r da en pedagogisk utmaning

som handlar om en diskussion om kunskapssyn. Olika vetenskapsteorier kan skilja sig i sin syn
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pé vad kunskap &r och vilken kunskap som dr mdjlig att na. I den kritiska realismens vetenskaps-
teori ar kunskap nagot fordnderligt och det dr mdjligt att nd “mer eller mindre sanningslik kun-
skap om denna verklighet” (Danermark, 2003, s. 75). Detta innebér att kunskap ocksé kan vara
felaktig, nya teorier kan gora att gammal kunskap omprévas. I forskning kring &mnen som genus
och mangfald har utvecklingen gatt mycket snabbt och en médngd nya begrepp och teorier gor att

vi ldr oss mer och ibland méste omprova vara gamla kunskaper.

4.3 Vigen fram
Utvirderingen visar att det finns en viss osdkerhet om vad som ska hénda efter JimBreddsats-

ningen. En del tycker sig sakna stod frén sina chefer och det finns ocksa en osédkerhet om vad

kommunledningen vill.

Det forefaller vara sa att det for en del medarbetare i Flens kommun finns en 6nskan och en driv-
kraft att skaffa sig en 6kad formell kompetens i betydelsen fler hgskolepoéng. For denna grupp
kan kommunen &vervdga olika 16sningar. En variant &r s.k. uppdragsutbildning dar kommunen
koper podnggivande utbildning fran universitet/hogskola. En annan variant ar att lata medarbe-
tarna sjdlva sdka kurser i universitetens och hogskolornas ordinarie kursutbud. Vilka kurser som
ar relevanta for kommunen bestimmer medarbetaren tillsammans med den person som inom
kommunen har kompetens att bedoma detta och som har detta uppdrag. For att 6ka motivationen
att kompetensutveckla sig pa detta sétt kan medarbetarna t.ex. fa viss nedsittning i arbetstid,
kurslitteraturen betald, 16neforhdjning eller annat under forutsittning att utbildningen fullfsljs

och examineras.

Av intervjuerna har det inte framgétt hur situationen har varit for de chefer som har medverkat i
chefsseminarierna. Har cheferna haft i uppdrag att ldsa litteratur eller inte? Négon enstaka chef
har ndmnt att de har last litteratur, men de flesta har inte nimnt nadgot om att de har ldst nagot
under projektet. Har de kunnat l4sa pé sin arbetstid eller inte? Det kan vara en mycket viktig fra-
ga att fundera 6ver nidr kommunen ska ta stéllning till det framtida arbetet. Fér medarbetare, oav-
sett om de &r chefer eller inte, som hyser ointresse eller gér motstand av andra anledningar &r det
inte en framkomlig vig att forvénta sig att de sétter av sin fritid och d& maste man finna andra

16sningar.
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Chefsseminarierna har fungerat som en dgondppnare och manga beskriver en resa frdn omedve-
tet inkompetent till medvetet inkompetent vilket innebar att de nu &r medvetna om att det finns
saker att ldra sig och att det gar att reflektera ur olika perspektiv. En del chefer menar att fem
halvdagar med JémBredd har varit ”for ofta”. Ar det en framkomlig vig att forvaltningscheferna
i medarbetarsamtalen med sina respektive understéllda chefer for en diskussion sé att det gors
tydligt att cheferna har ett uppdrag som inte dr méjligt att vilja bort? Ar det mojligt att aldgga
samtliga chefer att genomga utbildning i genus och méngfald som ger dem nagon form av av-
prickning i protokollet till “chefskorkortet”, om det blir verklighet? Detta leder in pa fragan om
tvang eller frivillighet.

De flesta av de intervjuade har pa ett eller annat sétt tagit upp att det a&r mycket viktigt att flera
medarbetare i Flens kommun ska fa ta del av kunskaperna som deltagarna har skaffat sig genom
JamBredd. Det 4r inte ovanligt att uttrycka sig ungefér pa foljande sitt: ”Alla medarbetare i
kommunen borde ga det hir, men man kan ju inte tvinga nadgon”. I intervjuerna har jag da fragat
varfor de inte tycker att man kan tvinga ndgon med hanvisning till att det finns méanga andra sa-
ker som man som anstilld tvingas att gora. For att aterigen anvinda skolans omrade som exem-
pel ar det osannolikt att ténka sig att ndgon skulle sdga att man inte kan tvinga ldrare att skaffa
sig kunskaper om ny skollag eller ldroplan, tvirtom anses det sjélvklart att det &r hogst rimligt att
detta ingar i anstédllningen. Skulle det komma nya regler kring medicinhantering inom dldreom-
sorgen betraktas det ocksa som sjélvklart att alla méste sitta sig in i detta. Men, nér det géller
omraden som genus och mangfald sa finns det — trots lagstiftning och styrdokument — en fore-
stéllning om att detta kan véljas bort och att ménniskor inte kan tvingas ta del av sddan kompe-
tensutveckling. I intervjuerna visar det sig att de flesta nir de har fatt frigan varfor det inte gar
att ’tvinga folk” efter en stunds reflektion drar slutsatsen att det ar orimligt att detta ska kunna
viljas bort. De for da istillet ett resonemang om att det ska ingd som en naturlig del i anstill-
ningen, att det &r ett uppdrag som alla medarbetare i Flen ska ha. Nér det géller cheferna har vi

redan tidigare sett att flera betonar att det &r viktigt att cheferna har detta som tydligt uppdrag.

Det finns flera mojliga végar att gd. Chefsseminarierna har for ménga varit en inspirationskalla
som har vickt ett intresse och en nyfikenhet for fragorna och en del har fort diskussioner med
sina medarbetare, men langt ifran tillrickligt manga. Fragan dr om det &r en realistisk vag att ut-

bilda samtliga chefer ytterligare, som diskuterats ovan, eller om en mer realistisk vég ar att skapa
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forutsittningar for forskarcirkeldeltagare och processledare att 6ka trycket underifran och den
végen mer eller mindre tvinga cheferna att medverka till att driva arbetet framat. En kombination
av att fran kommunledningen — och med kommunledningen i det hér fallet avses inte bara for-
valtningsledningen utan ocksé den politiska ledningen — fa ett tydligt uppdrag som inte kan vil-
jas bort eftersom det maste redovisas och ha forvintningar och krav frdn medarbetarna skulle 6ka
trycket pa cheferna. Medarbetare har i intervjuerna sagt sig vara villiga att paverka och driva pa
sina chefer men de vill kdnna att det finns ett stod uppifran. En mdjlighet ar ocksa att gora ett

aktivt arbete med dessa fragor till ett I6nekriterium, bade for chefer och fér medarbetare.

Det finns en del medarbetare som har varit ensamma fran sin arbetsplats som har deltagit i Jam-
Bredd. Nér man &r helt ensam upplevs det som svarare att dela med sig till sina arbetskamrater
och det har inte uppfattas som ett krav att deltagarna skulle dela med sig av sina erfarenheter. [
forskning om kvinnliga politiker har det konstaterats att det finns en “kritisk massa” pa runt 30
procent kvinnor for att det ska vara mojligt att paverka. Detta kanske &dr 6verforbart dven pa ett
omrade som JimBredd — att det maste finnas fler kunniga och engagerade pa varje arbetsplats for
att det ska ga att arbeta for konkreta forandringar och en del i arbetet framover skulle kunna vara
att inventera hur det ser ut pd kommunens olika arbetsplatser och erbjuda fler forskarcirklar. I
intervjuerna framkom att inte alla fick ta del av erbjudandet i tid. Det finns medarbetare som sél-
lan anvander dator i sitt arbete, de kanske gér in pa datorn en gang i veckan eller ”mer séllan”

och att det kan vara vardefullt att sprida information fler végar.

Chefsseminariernas fem halvdagar har varit intressanta och vérdefulla, ddrom vittnar manga. Ef-
ter att ha tagit del av bade forskarcirkeldeltagares och chefers reflektioner i intervjuerna ar en
fraga om denna insats har varit tillricklig for att pd allvar fa hela organisationen att arbeta i
samma riktning. Det finns &verlag fortfarande omedveten inkompetens eftersom vi har sett att
chefer prioriterar bort fragorna och en del gér bedomningen att genus inte berdr s ménga och da
kan man negligera fragan eller att eftersom de sjdlva inte har s mycket att gora med méanniskor
fran andra kulturer s& behover de inte bry sig om mangfald. "Problemet” med méangfald kommer

med de andra”.

Flens kommun kommer att beh6va fundera kring om det gér att arbeta med fragor om genus och
mangfald (och samtliga diskrimineringsgrunder) tillsammans och pd samma sitt. Av tidigare

forskning har vi sett att det kan finnas tveksamheter och risk for att nagot tar dverhanden. I de
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fall som studerats har vi sett att i frigan om genus och méngfald sé riskerar genus att férsvinna. I
denna utvirdering har det ocksé med stor tydlighet visats att genus har kommit i skymundan och

méngfaldsfragorna dominerat.

5. Mojligheternas Flen
Det ar nu dags att gora en slutlig reflektion av JamBreddsatsningen bland cheferna i Flens kom-
mun. [ inledningen betonades att en utvérdering bor vara bade granskande och kritisk. Det har av
texten framgatt att det finns en hel del f6r kommunledningen i Flen att ténka pa nér den ska be-
stimma hur det fortsatta arbetet ska planeras. Utvarderingen har haft tre varderingskriterier och
det ar nu dags for en kortare avslutande sammanfattning av resultaten i relation till kriterierna

innan jag gar vidare till att kommentera de méanga styrkorna som finns i Flens kommun.

Det forsta varderingskriteriet handlar om malet for insatsen. Har mélet med insatsen uppnatts och
ar det interventionen i sig som lett till méluppfyllelse? Det finns en svarighet att bedoma mélupp-
fyllelsen med interventionen dd malet inte har varit klart och tydligt och dédrmed ar det svart att
mata. I Flens kommun finns ett mal om att ”Andelen av personal som gédtt mangfaldsutbildning
ska 0ka i kommunens verksamheter och heldgda bolag” och detta mal ar uppnatt. Det har emel-
lertid inte varit mojligt att finna ett specifikt mal med ledarskapsutbildningen i Flen mer &n det
generella malet att 6ka kunskaperna om mangfald. Det har under intervjuerna visat sig att malet
inte upplevs ha varit tydligt och detta &r ett forbattringsomrade f6r kommunen. En tydlig effekt
av interventionen, oavsett om det har varit ett mal eller inte, ar att frigorna om jamstalldhet och
méngfald finns pa dagordningen vilket innebar att satsningen &r kdnd i kommunen. Chefsutbild-
ningen har jobbat med intersektionalitet och ménga andra begrepp. I intervjuerna anvinder inte
cheferna, med fa undantag, begreppen vilket kan vara ett tecken pa att det behdvs ytterligare ut-
bildning som gar mer pa djupet. Begreppen anvénds inte nér cheferna pratar om erfarenheter fran

utbildningen och sina verksamheter.

Det andra vérderingskriteriet handlade om att gora en bedémning av hur interventionen har upp-
fattats. Ar medarbetarna, i det hér fallet cheferna, tillfredsstillda med insatsen och vilka erfaren-
heter har den gett deltagarna och deras verksamheter? I Flen bedoms satsningen pa Jimbredd ha

varit mycket intressant och givande. En mycket tydlig effekt av utbildningen &r att det bland
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manga chefer pa de hogre nivéerna finns en hog medvetenhet om fragorna. Cheferna 6verlag gor
olika bedomningar, en del menar att det har paverkat den egna verksamheten medan andra inte
tycker att det dr nagra storre skillnader mot hur det var innan. I vissa fall finns det en skillnad
mellan hur cheferna uppfattar sin egen kunskap pa omradet och hur de agerar och vad de séger.
Vi har sett att det finns chefer som &r ndjda med argumentet att har varit fullt tillrickligt” sam-
tidigt som medarbetarna efterlyser mer stod och engagemang fran cheferna. Det forefaller darfor
vara sd att insatsen har gett olika effekter bland olika grupper av chefer vilket i sin tur kan vara
ett resultat av att det redan fore interventionen fanns en hogre medvetenhet bland de hogre che-
ferna. 1 intervjuer med forskarcirkeldeltagarna finns en mycket stor ndjdhet med utbildningen
och det finns ett mycket stort engagemang och hoga forvantningar pa det fortsatta arbetet. Delta-
garna har lyft fram att de numera kdnner medarbetare fran andra delar i kommunen vilket &r en

bra grogrund for framtida nétverk.

Det tredje vérderingskriteriet handlar om relevans. Har interventionen varit relevant for det un-
derliggande problemet som insatsen skulle 16sa? En slutsats av utvirderingen dr att det foreligger
stora glapp mellan olika delar av kommunen. Politikerna, som i den representativa demokratin
har det yttersta ansvaret och ar de som ska sitta mal och visioner, har inte alls varit delaktiga i
arbetet med JdamBredd. Detta gér att tolka som att politikerna redan é&r tillrickligt utbildade pa
omradet, att det dr nadgonting som de politiska partierna sjélva far skota utifran sina egna ideolo-
giska preferenser, eller att politikerna glomdes bort. I det hér fallet finns storst stod for den tredje
tolkningen — politikerna glomdes bort - vilket medfor att den ytterst ansvariga nivan saknar till-
rackliga kunskaper for att kunna bevaka att forvaltningen i kommunen tar hinsyn till méngfald
och genus. I den hogsta forvaltningsledningen finns ddremot ett stort intresse och hég medveten-
het om frdgorna, medan medarbetare i de kommunala verksamheterna talar om att de saknar che-
fernas stod och da talar de om verksamhetscheferna. Det &r ocksé bland chefer pa verksamhets-
niva som det, trots utbildningen, finns en relativt stor omedvetenhet i kombination med ointresse
som kan vara ett resultat av att de upplever att de har f6r manga saker att gora. Detta innebér att
dessa chefer behover stod nér det géller att gora prioriteringar. En utbildning av det hér slaget
syftar till att 4ndra ménniskors attityder och beteenden vilket dr en atgard som vidtas nér proble-
met &r att manniskor dr okunniga och har fordomar. Vi har i intervjumaterialet sett att det ocksa

finns chefer i Flens kommun som har en annan problembild som innebér att de egentligen inte

35



tycker att det finns ndgot problem — eventuellt blir det ett problem nér “de andra” kommer in i
deras verksamheter. Det aterstar darfor ett arbete med att fa samtliga chefer att enas kring en
gemensam problembild for att alla ska dra at samma hall. Arbetet mot att fa fler chefer medvetet
inkompetenta péa vig mot 6kad kompetens maste fortsétta pa bred front. Det dr en utmaning att fa
en samlad problembild i Flen, det finns fortfarande de som &r av uppfattningen att det egentligen

inte finns négot problem.

I en utvdrdering som denna dr det ocksa viktigt att peka ut var styrkorna finns och vi ska titta

ndrmare pa dem.

JamBreddsatsningen i Flens kommun &r unik i sitt slag. I manga kommuner ndjer man sig med
att skicka ett antal nyckelpersoner pa utbildningar i frigor om genus- och mangfald, t.ex. jamlik-
hetshandlaggare och personalhandlaggare, men i Flens kommun har det funnits en stor bredd i
satsningen. En kompetensutvecklingsinsats pa 5 halvdagar har genomforts bland alla chefer i
kommunen vilket innebér att samtliga hierarkiska nivéer i organisationen har varit delaktiga.
Manga har deltagit i forskarcirklar och det finns flera processledare utbildade. Sett till antalet

personer som varit delaktiga finns det en stor potential i kommunen.

Deltagarna i forskarcirklarna menar att de nu kénner fler ménniskor i kommunen och det finns
mdjlighet att bilda fler kommuninterna nétverk utdver det — mdjligheter det forvaltningsévergri-
pande nétverk for jamstélldhetsfrédgor som redan finns. En styrka ar det tryck som finns under-
ifran i organisationen — ett tryck som véntar pa att tillvaratas. Det finns flera eldsjélar ute i orga-
nisationen som med rétt forutséttningar &r beredda att axla ett ansvar i de hér fragorna. Med ritt

forutsittningar avses mandat, handlingsutrymme och tid for uppdraget.

I Flens kommun finns flera mén pa ledande positioner som tydligt visar sig vara change-seekers
vilket forskning har visat &r en viktig forutsdttning for att fordndring skall komma till stand. Vid
JamBredds avslutningskonferens i december 2010 pa Aronsborg medverkade kommunchefen
och flera forvaltningschefer under tva dagar. Cheferna visar ddrmed med all tydlighet att detta

arbete dr mycket viktigt. Det ger fragan hog legitimitet i organisationen och symbolvérdet med
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nérvarande chefer ar hogt. Cheferna sdger inte bara att fragan ar viktig, utan de agerar ocksa och

medverkar sjilva vilket tyder pa att de sjilva prioriterar detta arbete’.

En avslutande reflektion &r att medvetenheten dr som hogst bland forvaltningscheferna och de
som har deltagit i cirklar och processledarutbildning. Férvaltningsledningen har stora mojligheter
att anvianda den resurs som finns tillgénglig. Vi ség tidigare att manniskor maste forstd, kunna
och vilja genomfora beslut och i Flens kommun finns bade forstaelse och vilja hos manga vilka
med rétt forutsittningar i form av tydliga uppdrag och resurser kan driva arbetet vidare. Utma-
ningen for politiker och forvaltningsledning ligger i att skapa strukturer som gor ett fortsatt arbe-

te mojligt och att hitta rétt i konsten att leda och styra chefer pa ldgre nivaer.

° Jag har vid flera tillfallen varit féreldsare pa temat jamstélldhet fér kommunala tjanstemén vid fortbildningsdagar.
Det har hint att jag har introducerats av en férvaltningschef/hégre chef som har hilsat mig vialkommen och i ord
betonat hur viktig jamstalldhetsfragan ar i den kommunala organisationen. Efter introduktionen har chefen sedan
awvikit. | ord séger da chefen att fragan &r viktig, men i handling visar han/hon att fragan inte &r viktig.
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