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Inledning

I Personalvision 2010 tecknas bilden av en 6nskad framtid. En framtid
dir alla kan kiinna arbetsglidje och stolthet i en organisation som kin-
netecknas av langsiktighet. En organisation dir personalpolitiken omsitts
i handling och inte stannar vid vackra ord.

"Vision 20107 slar an ett ackord, som sedan spelas pd olika instru-
ment och i olika sammanhang, men som alltid kan kinnas igen. Det ir
en deklaration om en 6nskad organisationskultur, formulerad pé basis av
synpunkter frin medarbetare och chefer i regionen!. Visionen bygger pa
jimbordighet och lika villkor for kvinnor och min.

Att forverkliga denna kultur 4r ett gemensamt ansvar for politiskt for-

troendevalda och anstillda pa alla nivier.

Artaler 2010 valdes for att markera ett perspektiv, som stricker sig over
flera mandatperioder, oberoende av politisk majoritet. Att ange ett drtal dr
ocksd ett sitt att sitta press pa organisationen bdde vad det giller hand-
ling och resurser. 2010 r dartill ett strategiskt viktigt &rtal ur personalfér-
sorjningssynpunkt; den forestiende generationsvixlingen forutsitter ett
ihirdigt och aktivt arbete.

I detta nytryck av Personalvision 2010 ingdr nya ligesrapporter till varje
avsnitt av visionen. Beskrivningarna av liget 1999 och 2003 har samlats
lingst bak i dokumentet. Sjilva visionstexten ir inte 4ndrad, den 4r anta-
gen av regionfullmiktige och giller fram till 2010. De nya ligesrappor-
terna baserar sig pd en enkitundersokning som gjordes bland cirka 6 000
medarbetare vdren 2006. Dessa har kompletterats med asikter frén en
arbetsgrupp bestdende av fackligt fortroendevalda och verksamhetsrepre-
sentanter, och med tankar och idéer frin ett dialogméte med medarbetare

frin olika forvaltningar i regionen.

Bilderna av dagsliget gor inte ansprik pd att vara den sanna bilden

— i alla fall inte den hela eller enda sanningen.

Regionfullmaktige har antagit de delarav e Visionen ska omsattas i handling e Strategier for att na malen ska

texterna i detta dokument som rubriceras . . faststallas.
P 7 ot e e | okala och regiongemensamma insatser
Visionen” tillsammans med foljande

. o ska identifieras och prioriteras. e Handlingsplaner med konkreta
instruktioner: " A e
aktiviteter ska utga fran mal och

e Visionen ska ges konkreta och :
strategier.

tidsbestamda mal bade lokalt och

regionalt. e Uppféljning och utvardering ska ske
tillsammans med ordinarie uppféljning
och i drsredovisningen.



Regionens uppdrag

Regionens syfte och uppdrag ir att verka for en god
samhillsutveckling i Vistra Gétaland utifrin inva-
narnas behov och mandat. Béde anstillda och politi-
ker ansvarar for att det ska vara tryggt och bra att leva
och verka i Vistra Gotaland.

Regionen ir en drivkraft i Vistra Gotalands lang-
siktiga utveckling och dess inre organisation ska
spegla uppdraget.

Nya angreppssatt

Det behovs ny kunskap, nya metoder och ett forind-
rat forhallningssitt for att kunna hantera dagens och

morgondagens verklighet.

Problem kan inte lingre losas isolerade frin det
storre sammanhang de ir en del av. Formédgan att se
samband och helhet dr nédvindig och ska genomsyra
regionens verksamheter.

Det ir i motet mellan minniskor frin olika verk-
samheter och omrdden, med olika kunskaper och
perspektiv, som samband och sammanhang kan bli
uppenbara. Dir kan nytinkande och utveckling star-
tas. Regionen ska skapa arenor for sédana méoten.

Arbetslivets férandring

Samhillsutvecklingen medfér stindiga forindringar
av arbetsorganisation och arbetssitt. Dagens makt-
struktur kommer att forindras — hierarkiska orga-
nisationer kommer att bli mer demokratiska. Le-
darskap och medarbetarskap kommer att ges en ny

innebord.

Utvecklingen kommer i framtiden att bli mer l4-
randestyrd? och mindre metodstyrd. Nya kunskaper
och behov kommer att innebira nya arbetsuppgifter.
Arbetet blir ett livslingt lirande och allt fler kommer

att byta arbetsomrdde under sin livstid.

Regionen ska vara en foregdngare i arbetslivets for-

indring.

Personalpolitik — en del av helheten

Personalpolitik ir inte isolerad frin verksamhet, eko-
nomi, teknik och politik. Personalpolitiken3 4r bide
en forutsittning och ett verktyg for att kunna uppna
verksamhetens mal. Samspelet mellan minniskor,
uppgifter och villkor, dr det som skapar “organisatio-
nen”. Personalpolitik handlar i hég grad om virde-
ringar och formdgan att omsitta dem i handling. Det
finns alltid en personalpolitik i en organisation, oav-
sett om den ir nedtecknad eller inte.

Stabilitet och l&ngsiktighet i de politiska besluten

ir en forutsittning for en god personalpolitik.

Personalpolitiken har en avgorande betydelse for
verksamhetens kvalitet och resultat oavsett driftform.
Regionens personalpolitiska virderingar bor dirfor i
sd stor utstrickning som majligt, dven genomsyra de
bolag diir regionen ir involverad. Regionens styrelse-
representanter bor verka for detta. Personalpolitiken
ska ocksd vara en viktig aspekt d& verksamheter upp-

handlas eller liggs ut pd entreprenad.



MANNISKOSYN

Visionen

Arbetskamraters
olika bakgrunder
ses som en tillgang.

Personal med annan etnisk bakgrund an
den svenska, ses allt oftare som en till-
gang i regionen, men ibland kan det anda
bli svarigheter nar olika kulturer mots, nar
en manniskas satt att tanka, handla och
samarbeta inte &r det man ar van vid.

Det pdgar ett generationsskifte pa
manga av regionens arbetsplatser. Atti-
tyder och forhallningssétt forandras och
yngre och aldre forsoker ta vara pa varan-
dras kunskap och erfarenheter.

Manniskor med annan sexuell [aggning

Mangfalden ir berikande

Varje minniska betraktas som unik, med férméga att utvecklas och ta an-
svar. Var och en blir respekterad f6r den hon ir och forutsitts handla med
en positiv avsikt — utifrin den kunskap och information hon har. I regio-
nen ir detta utgdngspunkten for synen pd minniskan — som medborgare,
kund/patient, anstilld och politiskt fortroendevald.

Maingfald kinnetecknar regionen — den dynamik och majlighet till nya
I6sningar och fruktbar utveckling som blandningen av olikheter som kén,
dlder, utbildning, intressen och etniskt ursprung erbjuder, utnyttjas si att
behoven hos Vistra Gétalands invdnare kan motas pa bista sitt.

Min och kvinnor har samma férutsiteningar och villkor. Regionen ir
en foregingare och normgivare i att aktivt férindra genusordningen?. Det
finns en balans® av min och kvinnor i organisationen. Uppgifter och posi-
tioner 4r jimt férdelade liksom inflytande och makt.

Etnisk méngfald kinnetecknar det samhille vi lever i. Regionen tillva-
ratar resurserna hos medborgare med utlindsk bakgrund och ir ett fore-
dome i arbetet for okad integration.

Varierande alder och erfarenhet har ett virde i sig. Ett malmedvetet
arbete har berett plats f6r unga minniskor i organisationen och har lagt
grunden for den forestdende generationsvixlingen. Det finns goda och va-
rierande forutsittningar att aldras och férbereda sin avging ur verksam-
heten.

Funktionshinder utgdr inget hinder for att fi och utfora arbete i regionen.

Sexuell liggning® missgynnar inte arbetssékande till eller arbetstagare i re-

gionen.

an den heterosexuella, vacker inte langre
uppmarksamhet pa regionens arbetsplat-
ser — attityderna har forbattrats.

Regionen bedriver ett aktivt jamstalld-
hetsarbete och fler kvinnor har idag hdga
chefspositioner i regionen an for nagra
ar sedan. Men fortfarande ar de flesta
chefer man, trots att cirka 80 procent av
regionens anstallda ar kvinnor. Mannen i
varden gor oftare karriar an kvinnorna och
har darmed hogre I6ner och mer inflytan-
de. Mycket aterstar att gora.

| en del arbetsgrupper finns svarighe-
ter att se medarbetarnas olika mojligheter,
forutsattningar och behov. Manga ser inte
sig sjalva och andra som unika, utan tror
att manniskors lika vérde innebar att alla
ska gora lika mycket, ha samma férmaner,
villkor och uppgifter.

Ett allt hogre tempo och brist pa “latt-
tare” arbetsuppgifter, gor det svart att
erbjuda arbete &t individer med funktions-
hinder eller anpassade arbetsuppgifter till
anstallda med arbetsskador.



FORHALLNINGSSATT

Allas ansvar att nd mdlen

Helhet och samband kinnetecknar styrning och ledning av regionen. Ut-
gangspunkten ir att varje del 4r beroende av och péverkar andra delar. De
verksamheter regionen har ansvar for och det utvecklingsarbete organisatio-
nen i 6vrigt medverkar i dr komplexa. Dirf6r dr samarbete en sjilvklarhet fr
alla. Kunskap om och f6rméga att hantera komplexitet och oférutsigbarhet
genomsyrar savil den politiska organisationen som verksamheten.

Regionen ir en kunskapsintensiv och lirandestyrd organisation. Ny
kunskap utvecklas och anvinds si att den kommer invinarna tillgodo.
Varje verksamhet har fokus pd vem man ir till for, vilka resultat man upp-
ndr och hur man nir dem. Man drar lirdomar och genomfér férindringar
som leder dill férbittringar. Varje individs kunskaper, erfarenheter och ini-
tiativformaga respekteras och tas till vara. Alla anstillda tar ansvar for att
forandringar som bidrar till forbittringar genomférs. Detta méjliggors ge-
nom att man fir dterkoppling pd sitt arbete och sina resultat, kan paverka
sitt arbete och kan se sitt bidrag till helheten.

Samhérighet dr en gemensam strivan. Samhérighet ér en kinsla som
vixer ur mote och samarbete, och som bottnar i delaktighet, engagemang

och ansvarstagande.

Samspelet mellan minniskor baseras pd respeke, tydlighet och ansvar.
Kommunikationen ir 6ppen och uppriktig. Den hierarkiska och patriar-

kala strukturen har ersatts av jimbérdighet och jamstilldhet.

Vars och ens handlingar priglas av god etik och hég moral. Det finns
en medvetenhet och kinsla for att uppdrag och mandat ytterst utgar fran
Vistra Gotalands invénare, vars skattemedel regionen forvaltar och inves-

terar for deras rikning.

Det finns en vaxande medvetenhet om Det ar fortfarande langt kvar tills regio-

det gemensamma ansvaret att uppna eko-
nomiska och kvalitetsmal, som faststallts
i det politiska systemet. Allt fler kanner
ocksa ansvar for att spara och halla nere
kostnader — det handlar ju om gemensamt
satsade skattemedel. Men ansvarskanslan
for verksamheten kan ocksa innebara oro
for framtiden — om en annan organisation
erbjuder battre kvalitet eller lagre kostna-
der kan uppdraget ga till den.

nens anstallda kanner sig som en del av en
gemensam regional identitet. Ledarskapet
inom sjukvarden utgar ofta fran den egna
professionens intressen. Om cheferna inte
lyfter blicken och ser till helheten och ma-
len, sa gor inte medarbetarna det heller.
Vissa ifragasatter om ansvar och fattade
beslut verkligen galler. Mycket energi laggs
pa protester mot beslut, istéllet for engage-
mang for hur besluten ska forverkligas.

Visionen

De flesta tycker att
gemenskapen pa den
egna arbetsplatsen
ar god.

Ménga blir trétta och passiva infor
forandringar och nya krav. De kanner sig
maktlésa och frustrerade Gver att allting
ska ga fort. De undrar om det i dverhuvud-
taget ar nagon idé att engagera sig.

Det rader fortfarande revirtdnkande
inom och mellan verksamheter, och mel-
lan olika professioner. Gemenskapen pa
den egna arbetsplatsen upplevs ofta som
mycket god.



Visionen

Aven medarbetarens
eget ansvar och roll
i helheten har blivit
tydligare.

Regionen har gjort och gor stora satsning-
ar pa ledarskap, arbetsgivaransvar och
chefsroll. Chefskapet och rollen som ar-
betsgivare har blivit tydligare. Utbildning
av chefer om Vastra Gotalandsregionens
uppdrag, organisation, styrning och led-
ning har medfért en storre forstaelse for
regiontanken och en vidgad helhetssyn.
Det ar framst de yngre cheferna som an-
vander budgeten som ett redskap for att
uppna verksamhetens mal och visioner.

Manga chefer har langsiktiga ambitio-
ner, men ibland slacks de av snabbt and-

MEDARBETARSKAP OCH LEDARSKAP

Samarbete och gemensamt ansvar

Medarbetarskap ir en relation som #r beroende av samspelet individ,
grupp, ledare och sammanhang. Férmédgan att arbeta tillsammans med
andra ses, vid sidan av yrkesspecifik kunskap, som en av de viktigaste kom-
petenserna hos alla anstillda. Medarbetarskapet kinnetecknas av engage-
mang och delaktighet. I medarbetarskapet ligger ett dubbelt ansvar, dels
for sin egen uppgift, dels for helheten. Medarbetarskapet forutsitter sjilv-
kinnedom och personlig mognad.

Chefskap ir en funktion som ir tydlig i uppdrag, ansvar och befogenhe-

ter och ses som en profession i sig.

Ledarskap ir en relation som ir resultatet av samspelet mellan ledaren,
gruppen och det organisatoriska sammanhanget. Ledarskapet i regionen kin-
netecknas av helhetssyn, kunskap om verksamhetens fléde och processer — och
kund-/patientforstaelse.

Sjilvkinnedom, personlig mognad, férmaga att leda grupprocesser och
att vara kommunikativ och tydlig ir sjilvklarheter for regionens ledare.
Ledarens huvuduppgift ir att stodja medarbetarna att uppnd verksamhe-
tens mal.

Som ledare gér man medarbetarskap majligt och som medarbetare gor
man ledarskap majligt. Samspelet mellan ledare och medarbetare kiinne-
tecknas av en jimbérdig relation mellan ansvarstagande individer.

rade forutsattningar. Inom halso- och sjuk-
varden uppfattas ledarskapet fortfarande
som auktoritart.

Aven medarbetarskapet har blivit mer
tydligt. Det ar framst medarbetarens eget
ansvar och roll i helheten, som arbetsgi-
vare, chefer, fackliga representanter och
medarbetare fokuserar pa.

Medarbetarna kanner sig mindre del-
aktiga i beslut som berér dem sjdlva. Det
kan vara sa att de som inte blir sedda och
tillfragade, inte tror att delaktighet egent-
ligen ar majlig. De allt hardare kraven att

"halla budgeten” bidrar ocksa till att fler
kénner det mindre meningsfullt att delta
i forandringsarbetet. En del forvantningar
pa delaktighet ar orealistiska — vissa be-
slut gar inte att paverka.

Manga medarbetare efterfragar chefer
som informerar och ansvarar for att ar-
betsgruppen far tid att ta in och bearbeta
forandringar och ny kunskap.

Regelbundna utvecklingssamtal mel-
lan chef och medarbetare genomfors pa
alltfler arbetsplatser. Daremot ar kvalite-
ten pa utvecklingssamtalen svar att méata.



KOMMUNIKATION OCH MOTESPLATSER

Utbyte av kunskap och erfarenbet

Spraket dr en spegel av de virderingar och den kultur som rider i en or-
ganisation. I regionen anvinds spriket medvetet for att férmedla och for-
stirka ett onskvirt forhallningssitt.

Delaktighet och dialog, villighet att ompréva egna sanningar, nyfiken-
het pa andras synpunkter, generositet och vilja att dela med sig av kunskap
och erfarenheter ir en sjilvklarhet.

Kritik, positiv sdvil som negativ, ses som uttryck for engagemang — lik-
giltighet som dess motsats. Kritik riktas mot foreteelser, beteenden och
dess konsekvenser och har dirfor god férutsittning ate bli hérd och mot-
tagen.

Utvecklingssamtal genomférs regelbundet och kidnnetecknas av §msesi-

dig 6ppenhet och tydlighet.

Samverkan mellan arbetsgivare och anstillda utgir frin att s& minga
frigor som mojligt behandlas av dem som ir direkt berorda av frigan.
Individens inflytande ir basen for samverkanssystemet. Formerna for in-
flytande har vidareutvecklats. Fragor av 6vergripande karaktir behandlas
i konstruktiv samverkan mellan arbetsgivaren och de fackliga organisatio-

nerna.

Arbetsplatstraffar och andra moten ar
viktiga kommunikationskanaler mellan
chefer och medarbetare. Manga upplever
dessa som meningsfulla och engagerande
tillfallen for saval paverkan som informa-
tion.

Maénga chefer anser att arbetsplats-
traffarna ar den viktigaste kommunika-
tionskanalen, men fortfarande kommer
inte alla yrkesgrupper pa gemensamma
méten och arbetsplatstraffar.

Cheferna har onskemal om tydligare
ledningsinformation — sérskilt om orsaker
och planer till férandringar. Flertalet har
fortfarande aldrig hort talas om I-linjen
— nyhetsbrevet for chefer i Vastra Gota-
landsregionen.

Informationsflodet ar enormt och
manga upplever svarigheter i att sortera
det. Yngre medarbetare med storre dator-
vana, har lattare att leta fram den speci-
fika information som de behdver.

Visionen

Informationsflodet
ar enormt men svart
att sortera.

Manga anstallda tycker att ledningsbe-
slut bara fors ut till dem, utan att nagon
dialog har férekommit. Samverkan med
de fackliga organisationerna har 6kat och
forbattrats pa bade regional och forvalt-
ningsniva. Samtalsklimatet ar Oppnare
och fragor forankras battre och tydligare.
Fortfarande finns dock dven har en for-
battringspotential.



Visionen

De flesta ar
mycket medvetna
om de mal och
ramar som galler.

REFLEKTIONER

Styrning och ledning har blivit tydligare i

regionen. De flesta ar mycket medvetna
om de mal och ramar som galler. Men det
forekommer fortfarande att givna spelreg-
ler och fattade beslut inte efterlevs. Konse-
kvenserna av ett sadant beteende behéver
bli tydligare.

Det finns aven en storre medvetenhet
om bestallar- och utforarrollerna, i synner-
het hos verksamheter som befinner sig i
nagon form av konkurrenssituation.
Regionens chefer borde veta mer om
vad som hander med individen och i ar-

ARBETSORGANISATION OCH STRUKTUR

Verksambetens bista viktigast

Arbetet organiseras s att verksamhetens syfte frimjas. Arbetsorganisatio-
nen utgir frin en langtgiende decentralisering och allas delaktighet och
ansvarstagande for helheten.

Arbetstidens forliggning ses inte som en enskild frdga utan i sitt sam-
manhang — verksamhetens mal och arbetsorganisation. Forliggningen av
arbetstid kiinnetecknas av flexibilitet for att pé bista sitt kunna svara mot
verksamhetens behov, de anstilldas 6nskemal och lokala férutsittningar.

En stabil ekonomi och langsiktighet i de politiska besluten ger forutsitt-
ningar for en god personalpolitik. Aterkoppling av verksamhetens resultat
gor det mojligt for de anstillda att ta ansvar for arbetets uppliggning. En
genomtinkt och konsekvent genomford personalpolitik ger i sin tur forut-
sittningar for stabilitet och lingsiktighet i verksamheten.

Flertalet av regionens verksamheter 4r kunskapsintensiva och virdebasera-
de. De anstilldas kunskaper och deras villighet att bidra till organisationens
madl ses som organisationens viktigaste kapital. Investeringar i kunskapsut-
veckling och nyskapande ir dirfor prioriterade. Lingsiktighet i personal- och
kompetensforsorjning betraktas som investeringar och ses som regionens an-
svar och som en férutsittning for att kunna fullgra dtagandet gentemot
invdnarna. De anstillda tar ansvar for sin egen kompetensutveckling.

Kompetensutveckling och lirande sker i olika former. Det finns ett starkt
intresse for att prova olika uppgifter och ingd i olika arbetsgemenskaper.

Som anstilld i regionen dtnjuter man respekt for sin kunskap och for
sitt ansvarstagande for uppgiften. Lon och férmaner 4r en virdering av si-
vil arbetsuppgifter som av individens sitt att fullgora uppgifter och ansvar.
Lonesittning och kompletterande beloningssystem ir ett chefsansvar och
sker utifrdn tydliga och kommunicerbara kriterier.

betsgruppen vid forandringar. Da skulle
det ha blivit betydligt battre effekter av
manga forandringar.

Arbetstiden anpassas allt oftare till
verksamhetens mal och arbetsorganisa-
tionen i stort. Den nya arbetstidslagen ses
inte som en forbattring av alla medarbe-
tare, utan som nagot som forsémrar den
egna mojligheten att paverka sina arbets-
tider.

Alla yrkesgrupper har heller inte sam-
ma mojligheter att paverka sina arbetsfor-
hallanden och -tider.

Det saknas fortfarande tydliga och val-
kénda Ionekriterier pa en del arbetsplat-
ser. Manga medarbetare kanner sig inte
varderade for sin kunskap och arbetslivs-
erfarenhet.

Satsningarna pa kompetensutveckling
fortsatter. Inom delar av hélso- och sjuk-
varden ses kompetensutveckling fortfa-
rande som en bel6ning eller som en ratt-
visefraga.

Personalforsorjningsfragorna  ar  for
narvarande inte nagot stort problem for-
utom inom vissa specialistfunktioner.



ARBETSGLADJE OCH STOLTHET

Sammanhang, trygghet, ansvar, virde \EIEL

Var och en som ir anstilld i Vistra Gotalandsregionen kan kidnna lust och
glidje i arbetet och stolthet dver sin insats, sitt yrke och den verksamhet
man arbetar inom. Man erfar en kinsla av sammanhang, trygghet, egen-
ansvar och virde.

Kinslan av sammanhang infinner sig for att man ingdr i ett tydligt sam-
manhang och kan se helheten i savil sitt eget arbete som i den 6vriga verk-
samheten. Man kan bidra, paverka och ta ansvar.

Kinslan av trygghet beror dels pd att man tar ett eget ansvar for sin
kompetensutveckling och dels pa att man kinner fortroende for arbetsgi-

varen.

Kinslan av egenansvar kommer av att man anvinder sin kunskap och
erfarenhet s att man vinner respekt for sig sjilv och hos andra. Den stirks
av en 6ppen kommunikation och ett bra samarbete dver grinser.

Kinslan av virde ger man sig sjilv och ges man av andra. Var och en
kinner sig virderad och uppskattad f6r sin kunskap, sina arbetsinsats och

sin person.

Allt fler medarbetare i regionen ar
stolta dver sin egen insats, sitt yrke och
sin verksamhet. Lojaliteten med den egna
arbetsplatsen ar stor och manga upplever
att arbetet kanns meningsfullt — de som
arbetar inom varden far mycket uppskatt-
ning.

Kanslan av sammanhang och samho-
righet ar starkast i den egna arbetsgrup-
pen och det &r lattare att vara kritisk mot
andra — sarskilt mot en niva hogre upp.

Ibland kan det vara svart att se hur
den egna verksamheten hanger ihop med,
och spelar for roll i regionen — sarskilt om
strukturen forandras ofta. Att tydliggora
helheten och hjalpa andra att se den &r en
utmaning for cheferna.

Pa arbetsplatser dar det rader stor ar-
betsbelastning kanner sig medarbetarna
otillrdckliga — de ser behoven men har
inte alltid tid och mdjlighet att tillfreds-
stalla dem.

Kanslan av
sammanhang och
samhdrighet ar
starkast i den egna
arbetsgruppen.

Det finns samband mellan 16n och yr-
kesstolthet. En lag lon uppfattas som ett
tecken pa att man inte gor ett tillrackligt
bra arbete. De kanner sig inte uppskattade
och vardefulla, de berattar inte garna om
vad de arbetar med.

Inom vissa yrken finns en radsla for att
arbetsuppgifter ska férandras och kanske
forsvinna.



Visionen

Arbetsgemenskap
och kommunikation
forsvaras nar alla
inte kommer till
avdelningsmoten.

Arbetsgemenskapen i regionen har blivit
battre och det &r framst pa den egna ar-
betsplatsen som lojaliteten finns.

En del deltar inte i gemenskapen pa
avdelningen, vilket dels forsvarar god ar-
betsgemenskap, dels kan innebara vissa
kommunikativa svarigheter. Yngre genera-
tioner ar mera narvarande och delaktiga
pa avdelningarna.

P& sjukhusen och inom tandvarden ra-
der fortfarande hierarki: “om hdgre befatt-

EN GOD ARBETSGEMENSKAP

Arbetsglidie och effektivitet

Varje arbetsgemenskap har betydelse dirfor att den paverkar sivil verksam-

hetens resultat som den enskildes upplevelse av lust och glidje i arbetet.

Arbetsgemenskapen utgors av de minniskor som behover samarbeta for
att 16sa en uppgift. De kommer frin en och samma enhet, frin olika delar

av organisationen eller frin olika organisationer.

En god arbetsgemenskap kinnetecknas bland annat av

* ctt respekefullt, positive och 8ppet forhallningssite till varandra

* ctt gott ledarskap och medarbetarskap

* ett gott konfliktlosningsklimat

* att mandat, ansvar och befogenheter hinger samman och ir tydliga

* mojlighet till delaktighet och &terkoppling

* miluppfyllelse

* en god fysisk miljo

ningshavare inte ar med pa forandringen,
sa blir det svart att genomfdra den”.

Yngre medarbetare ser i storre ut-
strackning ledarskapet som en egen pro-
fession oberoende av yrke.

Teamarbete uppskattas av allt fler och
fungerar tillfredsstallande. Den tydligaste
teamkanslan finns fortfarande i den egna
yrkesgruppen.

"Onskescheman” har funnits en langre
tid och varit uppskattade. Men den nya ar-

betstidslagen staller nya krav, vilket inne-
bar att mojligheterna att paverka arbets-
tiderna kan begrénsas. Det finns ocksa en
oro for att detta kan paverka den goda
arbetsgemenskapen negativt.

En del ser de fria arbetstiderna som en
“kvinnofalla”. Genom att “trixa och fixa"
med arbetstiden arbetar ofta kvinnorna sa
att det passar den 6vriga familjens behov.
De egna behoven av till exempel fritid och
vila dsidosatts.



LARANDE OCH FORBATTRING

Stindig strdvan framdt

Vistra Gotalandsregionen kinnetecknas av stindig forbittring och for-
nyelse i syfte att forverkliga regionens uppdrag och dtagande gentemot
invdnarna. Det bedrivs ett m&lmedvetet arbete med organisationskultur
och férhillningssitt. Investeringar i kompetensutveckling och personal-
forsorjning pa kort och lang sikt ir en sjilvklarhet. Regionen bedriver ett

omfattande och konstruktivt regionalt, nationellt och internationellt sam-

arbete.

Sammantaget gor detta att Vistra Gotalandsregionen uppfattas som en

organisation dir minniskor kidnner sig sedda och hérda, dit man girna

soker sig och girna vill vara kvar.

Patienter ar idag mera kunniga och insat-
ta i sina sjukdomar och diagnoser. De blir
darmed mer delaktiga i den egna varden.
Detta staller nya krav pa vardpersonalen
som standigt behover tranas i att mota
den “nya” patienten.

Den péagaende generationsvaxlingen
kommer ocksa att medféra kompetens-
vaxling — ny teknik kommer att krava nya
kunskaper och fardigheter.

Medarbetarna, men ocksa ledningen,
efterlyser en tydligare koppling mellan
verksamhetens mal och planer, och de
individuella utvecklingsplanerna. Trots att

medarbetarnas intresse for kompetensut-
veckling minskat nagot, vill de &nda kanna
och ta mera ansvar. Om kompetensut-
vecklingsmélen stammer overens med
verksamhetsmalen, blir den egna rollen i
arbetsgruppen tydligare.

Det minskade intresset for kompetens-
utveckling &r svart att analysera. Arbets-
givarens hardare krav att utbildningssats-
ningar ska tillfora verksamheten ny och
nodvandig kunskap, kan minska indivi-
dens egna dnskemal om vidareutbildning.
Medarbetarna upplever ibland att den
nyforvarvade kompetensen inte efterfra-

Visionen

Generationsvaxlingen
kommer att krava
nya kunskaper och
fardigheter.

20006

gas och tas tillvara i det dagliga arbetet.

Nagot som motsager kopplingen mellan
utbildningar och verksamhetens mal.

Det finns en stérre medvetenhet om
regionen som organisation bland medar-
betarna, men det ar fortfarande langt kvar
till en gemensam regionidentitet. Perso-
nalvision 2010 &r ett valkant dokument i
organisationen. Dock &r det alltfor manga
arbetsplatser som inte aktivt har arbetat
med visionen och brutit ner den till kon-
kreta mal och arbetsplatsanknutna hand-
lingsplaner.



REFLEKTIO

fran 1999 och 2003

Manniskosynen 1999

Manga anstallda kande sig bemétta som om de var
utbytbara. Inom saval politik som verksamhet fanns
brist pa fortroende, misstanksamhet och revirtankan-
de. | manga kontakter forefoll utgangspunkten vara
att "de andra” handlade utifran eget intresse och
egna maktambitioner.

Regionens konsstruktur var sadan att kvinnorna
var i majoritet bland de anstallda, det fanns en tyd-
lig uppdelning av uppgifter och positioner och méan-
nen dominerade pa befattningar med inflytande och
makt.

| den man den etniska mangfalden uppmarksam-
mades, sdgs den snarare som ett problem &n som en
tillgang. Pa fa stdllen hade man paborjat ett medvetet
arbete med att rekrytera och tillvarata den kompetens
som olikhet kan innebéra.

Medeldldern inom regionens verksamheter var
hog. Yngre ménniskor hade svart att komma in i or-
ganisationen och &ldre upplevde att deras erfarenhet
inte alltid varderades. Det dynamiska samspelet mel-
lan yngre och &ldre, mellan nytankande och erfaren-
het kom darfér inte till sin ratt.

En god arbetsgemenskap 1999

1999 var det den enskilda arbetsplatsen som stod i
centrum for de anstéllda. Ofta var “vérldsbilden” &n
mer begransad — till den egna yrkesgruppen. | den
man mal formulerades for det arbete som bedrevs
lokalt, hade det alltfor liten paverkan pa hur arbetet
planerades och utfordes. Standiga nedskdrningar dar
huvudmalet var att "halla budget”, minskade dartill
malens betydelse i vardagen. Istallet byggdes gemen-
skapen i forsta hand utifran de anstélldas sociala be-
hov, varfor en teamkansla mellan olika yrkesgrupper i
hdg grad uteblev.

Manniskosyn 2003

Fran verksamheternas sida radde en viss misstanksamhet gentemot politikerna
— deras fortroendekapital var fortfarande naggat i kanten.

Inom och mellan verksamheter och mellan olika professioner fortsatte re-
virtankandet rada. Utgangspunkten var fortfarande att "de andra” handlade
egetcentrerat.

Kvinnor utgjorde fortfarande majoriteten bland regionens anstéllda, och
mannen dominerade pd maktpositionerna. Manga anstallda upplevde att jam-
stélldhetsarbetet gick alltfor [angsamt framat.

Den etniska mangfalden sags dock allt oftare som en tillgdng. Manga ar-
betade medvetet med att rekrytera och tillvarata den kompetens som olikhet
kan innebéra och den dynamik kulturméten kan ge. Alla kulturméten upplevdes
dock inte som helt problemfria — det &r inte enkelt att visa sin vilja i bade ord
och handling.

Yngre hade fatt lattare att komma in i organisationen an tidigare. Men gi-
vandet och tagandet mellan yngre och aldre medarbetare fick inte nog utrymme,
ofta pa grund av tidsbrist och hdg arbetsbelastning.

De flesta verksamheter arbetade inte aktivt med att rekrytera och skapa
mojligheter for funktionshindrade medarbetare. Redan anstallda, som fatt ett
funktionshinder, gavs daremot for det mesta det stod de behévde for att kunna
fortsatta arbeta.

De rédslor och den okunnighet som finns kring homosexualitet, fortfor att
ibland ta sig krankande uttryck gentemot individen.

En god arbetsgemenskap 2003

Den egna arbetsplatsen utgjorde fokus for de anstallda, det var har de hade sin
storsta lojalitet. For manga fanns den starkaste identifikationen och lojaliteten
hos den egna yrkesgruppen, vilket gjorde det svart att betrakta sitt uppdrag ur
ett helhetsperspektiv.

Att delar av lakargruppen — som ofta hade en ledarroll — stallde sig, eller
stélldes, utanfor den dagliga gemenskapen, var ett stort problem pa manga
arbetsplatser. Kommunikation och information tog “fel vdgar”, beslut blev otyd-
liga och tolkningarna alltfor manga.

Pa vissa arbetsplatser formulerades mal for arbetet, men ofta hade det liten
inverkan pa hur arbetet planerades och utfordes. Det dverordnade budskapet att
"halla budgeten” fortfor att minska malens betydelse i vardagen.

Arbetsgemenskapen grundade sig inte pa verksamhetens syfte och mal, utan
snarare pa de anstalldas sociala behov. Detta gjorde att teamkansla mellan olika
yrkesgrupper var svar att astadkomma.




Forhallningssattet 1999

Halso- och sjukvarden kannetecknades av en langtga-
ende specialisering som medfort fordjupade kunska-
per inom den medicinska professionen. Utvecklingen
hade samtidigt medfért en uppdelning som férsvdra-
rade ett helhetsperspektiv.

Organisations- och maktstrukturer stédde inte
ldrande och forbattringsarbete, och ldrdomar fran
olika projekt inforlivades alltfor sallan i den [6pande
verksamheten. Savél hog arbetsbelastning och stress,
som betoningen av ekonomi framfr verksamhet, pa-
verkade arbetsmiljon negativt. Manga anstallda hade
forlorat sin arbetsgladje. Allt fler "sag om sitt eget
hus”.

Pa ménga lokala arbetsplatser fanns en god ar-
betsgemenskap, samtidigt som samspelet mellan pro-
fessioner och mellan verksamhetens olika delar, ofta
kannetecknades av revirtankande. Olikhet i kunskap,
erfarenhet och perspektiv sags oftare som ett hot an
som en mojlighet. Istallet for samhcrighet dver gran-
ser utvecklades ett "vi och dom”-tankande. Cheferna
forvantades, och valde i manga fall, att bli talesman
for sin grupp eller profession, istéllet for att sta for ett
ansvarstagande for helheten.

Larande och forbattring 1999

Nya sétt att organisera och utfdra arbetet provades,
men de etablerade strukturerna var oftast sa starka
att nytt larande hade svart att gora sig gallande.

Inom regional utveckling hade man startat ett
spannande och utvecklingsbart samarbete med na-
ringsliv, hdgskolor med flera. Det fanns en bred upp-
slutning kring den regionala utvecklingsstrategin.

For en stor majoritet av de anstallda kandes visio-
nen om Vastra Gotalandsregionen — en organisation
ddr manniskor kanner sig sedda och hdrda, dit man
gérna soker sig och gérna vill vara kvar — som mycket
avlagsen och mycket 6nskvard.

Det fanns en stark 6nskan hos de allra flesta att
bryta den negativa spiral regionen befann sig i. Manga
hade idéer om nédvandiga forandringar. Den egna
prestigen tog ofta dverhanden och att soka skuld hos
andra var vanligare an att ta sin del av ansvaret. Ett
gemensamt ansvar for politiskt fortroendevalda och
anstallda.

Forhallningssatt 2003

Halso- och sjukvarden kannetecknades fortfarande av accelererande medicinsk
utveckling och langtgaende specialisering. Forbattringsarbete och lardomar fran
olika projekt inforlivades allt oftare i den I6pande verksamheten. Utvecklingen
medfdrde fordjupade kunskaper, men ledde ocksa till en uppdelning som riske-
rade att fordunkla ett helhetsperspektiv.

Att se sitt arbete som en del i helheten, och ha sambanden personal—verk-
samhet—ekonomi klara for sig, var svart i de strukturer som radde. Fragmente-
rade budskap och lag delaktighet i processer skapade frustration. En obalans
mellan uppdrag, ambition och verklighet uppstod.

Hog arbetsbelastning och den starka betoningen pa ekonomi, paverkade
fortfarande arbetsmiljon negativt. Trots stora satsningar och anstrangningar
kvarstod problematiken med langtidssjukskrivningar.

Den ekonomiska situationen som radde i manga verksamheter, upplevdes
som hotande och skapade otrygghet hos medarbetarna.

Pa de flesta arbetsplatser radde dock god arbetsgemenskap. Samspelet mel-
lan professioner och verksamheter, praglades dock fortfarande av revirtdnkande.
Olika kunskaper, erfarenheter och perspektiv sags oftare som hinder an som
mojligheter. “Vi-och-dom-tankande” var mera spritt an samhdrighet 6ver gran-
ser.

Alltfér manga chefer saknade ett tydligt arbetsgivarperspektiv och de valde
att identifiera sig med sin profession i for hog utstrackning.

Larande och forbattring 2003

Kunskapen om vilka mojligheter som bredden och djupet hos regionens verk-
samheter ger, 6kade bland medarbetarna. Samarbete Gver forvaltningsgranser
och natverk av olika slag véxte fram.

Att i projektform prova nya satt att organisera och utféra arbete blev allt latt-
tare, dven om de traditionella strukturerna fortfarande gjorde motstand.

Inom det regionala utvecklingsomradet fanns etablerade samarbetsformer
med naringsliv, hdgskolor och universitet.

Visionen om Vastra Gotalandsregionen, som en organisation dit man gdrna
soker sig och vill vara kvar, var fortfarande mycket attraktiv och nagot narmare
ett forverkligande an 1999.

Hos manga fanns en klar vilja att forbattra anseendet for regionen och dess
verksamheter. Manga hade idéer om vilka férandringar som var nodvandiga,
men den egna prestigen tog ofta dverhanden. Det var vanligare att skylla pa
andras otillracklighet an att ta sin del av ansvaret. Ett ansvar som bade politiskt
fortroendevalda och anstallda har.




REFLEKTIO

fran
1999
och
2003

Medarbetarskap och ledarskap 1999

Forutsattningarna for chef- och ledarskap uppfatta-
des manga ganger som motstridiga och begrénsande.
Ansvar och befogenheter upplevdes vara i obalans.
Inte minst bland forsta linjens chefer fanns manga
som visade tecken pa utmattning. “Halla budget och
rekrytera personal” blev de dominerande uppgifterna
och ett ledarskap som stodde larande och utveckling
kanndes avlagset pa alltfér manga arbetsplatser.

Hierarkierna kvarstod pa de flesta arbetsplatser
— kanske inte sa mycket i ord, men i praktisk hand-
ling. Saval det politiska som det operativa ledarskapet
inom regionen uppfattades i hog grad som auktori-
tart. Manga medarbetare vande i sin tur sin frustration
"uppat” och tog inte ett aktivt medarbetaransvar.

Brister i ledarskap och medarbetarskap kopplades
i hdg utstrackning till individer och sags mer sallan
som resultatet av hur manniskor samarbetar och
under vilka villkor. Ledarskap agnades stor uppmark-
samhet, oftast med fokus pé ledarens egenskaper.
Medarbetarskap som begrepp dgnades praktiskt ta-
get ingen uppmarksamhet i organisationen. De svara
samtalen mellan chef och medarbetare genomfordes
alltfor séllan. Krav och forvantningar pa varandra blev
inte tydliga.

Arbetsorganisation och strukturer
1999

Decentralisering uppfattades mer som ett till intet
forpliktande begrepp an en verklighet dér ansvar och
befogenheter gar hand i hand. Styrsystemen motver-
kade helhetssyn och frémjade revirtankande.
Arbetstidens f6rldggning sags alltjamt som en en-
skild fraga — inte som integrerad med verksamhetens
mal och arbetsorganisationen i stort.
Kompetensutveckling var en driftkostnad och be-
traktades dartill ofta som en beléning eller férman for
den anstdllde. | ekonomiskt karva tider vdgdes denna
kostnad mot andra och horde till det som stroks forst.
Manga anstallda sag inte sitt eget ansvar for sin kom-
petensutveckling.
Personalférsorjningen préaglades i alltfér hdg grad
av kortsiktighet och bemanning “har och nu .
Manga anstéllda upplevde sig som utbytbara och
inte vérderade for sin kunskap och erfarenhet. Lone-
sattningen mellan professioner och mellan olika upp-
gifter skedde inte utifran tydliga kriterier och uppfat-
tades dérfor av manga som orattvis.

Medarbetarskap och ledarskap 2003

P& alla organisatoriska nivaer i regionen varderade flertalet medarbetare sin
narmaste chef hogt och de hade fértroende for henne/ honom.

Forutsattningar for chef- och ledarskap uppfattades alltjamt ofta som mot-
stridiga och begransande. Ansvaret var tydligt men de forutsattningar som gavs
och sattet att kommunicera, kunde géra det svart att klara uppdraget.

Bland forsta linjens chefer fanns fortfarande tecken pa trotthet eller uppgi-
venhet. P4 manga arbetsplatser dominerades chefens uppdrag av budskapet
"hall budgeten”. Detta ledde till att ett ledarskap inriktat pa larande och ut-
veckling kandes avlagset, dven om viljan fanns. Att akutrekrytera personal var
fortfarande en uppgift som éverskuggade vardagen pa manga arbetsplatser.

Hierarkierna fanns kvar, ofta bade i ord och handling. Bade det politiska och
det operativa ledarskapet uppfattades fortfarande som auktoritart. Mdnga med-
arbetare anvande inte sin kraft och kreativitet pa ett konstruktivt satt, de vande
sin frustration utat och sag inte sin egen del av hela ansvaret.

Brister — och fortjanster — i ledarskap och medarbetarskap individualiserades
fortfarande och sags séllan som ett symtom pa arbetsklimatet.

Medarbetarskapsbegreppet fick mer uppmarksamhet i organisationen &n
1999, aven om diskussionen kring detta inte var sjalvklar. Framst skarskadades
relationen ledare/medarbetare, men dven fragan om vilket ansvar medarbetare
har for sina inbordes relationer hade bérjat diskuteras.

Utvecklingssamtal genomfordes regelbundet pa de flesta arbetsplatser. Da-
remot fanns mycket radsla och okunskap kring de svara samtalen mellan chef
och medarbetare, som ror till exempel konflikter pa arbetsplatsen, eller har med
individens ansvar att géra.

Arbetsorganisation och strukturer 2003

Regionorganisationen var decentraliserad, ansvar och befogenheter hangde
samman. Delar av styrsystemet motverkade dock alltjdmt helhetssyn och fram-
jade revirtdnkande. | teorin hangde systemet samman, men kommunikationen
mellan olika organisatoriska nivaer tedde sig ofta svarbegriplig for medarbe-
tarna. Det forkom att givna spelregler och fattade beslut asidosattes, nagot som
ledde till oklarheter och forsvarade ledning och styrning.

Arbetstiden anpassades allt oftare till verksamhetens mal och arbetsorgani-
sationen i stort.

Kompetensutveckling betraktades i alltfor hog grad som en beléning eller for-
man for den anstéllde. Det bortsags ofta fran att kompetensutveckling ska relate-
ras till det som verksamheten kréver och till dess framtida behov. Ménga anstallda
kande fortfarande inte ansvar for sin egen kompetensutveckling. Arbetet med in-
dividuella kompetensutvecklingsplaner behdvde intensifieras.

Arbetet med personalférsérjning drevs med béttre framférhallning och of-
tare med langsiktiga mal. "Har-och-nu”-tillstdndet fanns dock kvar pa manga
forvaltningar.

Manga anstéllda kande sig inte varderade for sin kunskap och sin erfarenhet.
Tydliga och vélkanda Ionekriterier saknades fortfarande pa en del arbetsplatser.
Lonesattningen mellan professioner och mellan olika uppgifter var fortfarande
inte accepterad som rattvis.



Kommunikation och motesplatser
1999

Medvetenhet saknades om vad spraket och orden for-
medlar och vilken betydelse det har for vilken kultur
och vilka vérderingar som utvecklas.

Alltfor manga upplevde alltfér lag grad av delak-
tighet pa sin arbetsplats och i verksamheten i stort.
Verklig dialog och méjlighet till fordjupning saknades
pa allt for manga arbetsplatser. Upplevelsen var att
beslut fattades i den politiska ledningen och i tjanste-
mannaledningen, for att sedan foras ut till de anstall-
da for genomférande utan méjlighet till paverkan.

De fackliga organisationerna uppfattade att den
politiska ledningen saknade vilja att fatta beslut i
samverkan med facken. Deras fortroende for arbetsgi-
varen hade "fatt sig en knack”.

Manga anstallda var radda fér att uttrycka kritik.
Den bottnade i oro for bestraffning. Istéllet fér Gppen-
het blev det "destruktiva korridorsamtal”.

Manga chefer tvekade att vara tydliga mot med-
arbetare som inte utforde sina uppgifter pa ett god-
tagbart satt. Konfliktradsla kunde pa sa vis leda till en
"|at-gd-mentalitet”.

Mycket tid dgnades at sammantraden dar infor-
mation formedlades och partsinlagor redovisades.
Litet tid anvandes till kontaktfulla moten som inspi-
rerade kreativitet och utveckling.

Arbetsgladje och stolthet 1999

Manga anstdllda efterlyste den arbetsgladje och
stolthet de upplevt sig haft tidigare. Trotthet, hog ar-
betsbelastning och stress dominerade i vardagen. Att
kanna sig otillracklig — veta att man kan battre, men
inte ha tid eller mjlighet att géra sitt basta — var en
kalla till otillfredsstallelse. Detta bidrog ocksa till en
idealisering av det som en gang var.

Aven beslutet att konkurrensutsétta delar av verk-
samheten gjorde manga otrygga och osakra.

Kommunikation och métesplatser 2003

Jamfort med 1999 upplevde manga en kansla av 6kad delaktighet pa sin arbets-
plats. Det fanns strukturer som gav mojlighet till verklig dialog och fordjupning.

Nar det galler verksamheten i stort var kanslan av delaktighet betydligt min-
dre. Fortfarande tyckte manga att beslut som fattas i den politiska ledningen och
tjanstemannaledningen bara fordes ut till de anstéllda utan att de fick ndgon
storre chans att paverka.

Det saknades alltjamt medvetenhet om vad spraket férmedlar och den bety-
delse detta har for vilken kultur och vilka varderingar som utvecklas.

Kommunikationen “i linjen” var fortfarande fér langsam och av for dalig kva-
litet inom manga férvaltningar. Det fanns ett sug efter relevant information, i ratt
mangd vid ratt tidpunkt. Fel typ av information distribuerades alltfor lattvindigt
till fel malgrupper och skapade ofta mer forvirring an klarhet.

De fackliga organisationerna uppfattade att den politiska ledningen hyste
en nagot storre vilja att fatta beslut i samverkan. De fackliga organisationernas
fortroende for arbetsgivaren hade okat.

Manga anstéllda var rddda for att kritisera olika arbetsgrupper och profes-
sioner. De vagade inte ta eget ansvar, och var oroliga for att bli stamplade som
"brakiga”. Manga saknade kunskap om hur de skulle kunna paverka eller for-
andra och dgnade sig istallet at destruktivt snack.

Manga chefer tordes inte vara tydliga mot medarbetare som inte utforde sina
uppgifter pa ett godtagbart satt, utan utvecklade en "latga-mentalitet”. Vissa
chefer identifierade sig mer med sin grundprofession an med sitt chefsuppdrag
och de hade svart att axla sin arbetsgivarroll.

| hela organisationen agnades mycket tid &t sammantraden. Manga efter-
lyste fler inspirerande, kreativa och utvecklande méten.

Arbetsgladje och stolthet 2003

De flesta anstdllda upplevde arbetsgladje och stolthet i det arbete de utférde.
Detta trots att trotthet, stress och hdg arbetsbelastning pa manga hall var en del
av vardagen; "det ar i stort sett kul, fast det blaser snalt".

Pa arbetsplatser dar stress och hog arbetsbelastning dominerade vardagen
vacktes kanslor av otillracklighet, man visste att man kan battre men hade inte
tid eller resurser. Kanslan for att vardagen och framtiden gar att férandra ver-
kade dock ha dkat.

Manga kéande sig ocksa radvilla infér komplexiteten i samhéllsstrukturen och
den hastighet varmed den férandras. Invanda sociala, kulturella och ekonomiska
monster forandrades i en takt som ibland skapade kénslor av resignation och
utanforskap.



FOTNOTER

1 | texten anvands "Vastra
Gétaland” som beteckning for
det geografiska omradet och
"regionen” som beteckning
for regionorganisationen.

En organisation som har sitt
fokus pa verksamhetens syfte,
vem man ar till for, vilka resul-
tat man uppnar och hur man
uppnar dem. Organisationen
tar vara pa lardomarna och
genomfor standiga forbatt-
ringar.

Med personalpolitik avses har
de varderingar, det forhall-
ningssatt och umgange som
rader i en organisation samt
de policys och strategier som
antas for att stodja en 6nskad
utveckling av verksamheten.

Med genusordning avses den
maktordning som foreligger
mellan mén och kvinnor i en
organisation. Genusordningen
kan beskrivas utifran begrep-
pet konsstruktur som omfat-
tar 1) den antalsmassiga
fordelningen mellan man och
kvinnor, 2) uppdelningen av
uppgifter och positioner samt
3) fordelningen av positioner
med inflytande och makt.

Med balans avses har, i
enlighet med lansstyrelsens
jamstalldhetsstrategi “Balans
i livet”, 40-60 procent.

For definition, se lagen
(1999:133) om forbud mot

diskriminering i arbetslivet pa

grund av sexuell [aggning.

Harmed avses att chefsskapet
som regel kraver ett heltids-
engagemang.
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