Inkluderande synsitt

Exempel fran atta myndigheter

Ta aktiv stéllning, Leda och styra mot mangfald, Férmedla ett inkluderande synsatt, Se och ta
tillvara for verksamheten relevant kompetens, Identifiera kompetensbehov i verksamheten,
Anvanda skicklighetsbegreppet som stéd
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Verksamhetens behov av utveckling ska styra kompetensforsérjningen.
Det ar en av fem viktiga prioriteringar i den gemensamma statliga
arbetsgivarpolitiska strategin som de statliga arbetsgivarna 2012
beslutat om och atagit sig att genomfora.

| en standigt foranderlig omvérld, med férandrade uppdrag och 6kad
konkurrens om kompetens, ar en langsiktig, systematisk kompetens-
forsorjning avgodrande for alla arbetsgivare.

Genom att med ett inkluderande synsatt attrahera, rekrytera, utveckla
och behalla ratt kompetens, saval pa kort som pa langre sikt, rustar vi
vara verksamheter for att battre klara de utmaningar de stalls infor.

Denna inspirationsskrift beskriver konkreta inkluderande atgarder och
bygger pa intervjuer som Arbetsgivarverkets kansli genomfért med atta
medlemschefer. Samtliga medlemschefer arbetar i linje med de tankar
kring ledarskap, organisationskultur och kompetensférsérjning som
finns i "Inkluderande synsatt — en strategi for mangfald i staten”.

Genom att ge exempel pa bra och genomfért arbete hoppas jag att
denna skrift ska kunna inspirera till fortsatt arbete med kompetens-
forsorjning med ett inkluderande synsatt. Jag hoppas ocksa att skriften

ska uppmuntra till arbetsgivarsamverkan i dessa fragor.

T

Ulf Bengtsson
Generaldirektor Arbetsgivarverket






Inkluderande synsitt — en strategi
for mangtald i staten

Med en strategisk kompetensforsérjning attraherar, utvecklar och behaller vi
den kompetens vi behéver vid varje tillfille och omstéller den kompetens som
inte lingre behovs. Detta forutsitter att vi utifrdn verksamhetens behov av
utveckling kartliagger framtidens behov av kompetens, har effektiva former f6r
kompetenséverféring och uppmuntrar intern och extern rorlighet. Chefer som
tillampar ett inkluderande synsitt, och dirmed béttre tar tillvara och utvecklar

all den kompetens verksamheten behéver, bidrar till en effektiv verksamhet och
6kad mangfald.

Med méngfald avses en blandning av bakgrund och kompetens som har
betydelse f6r arbete, kvalitet och kundorientering. Denna definition av ordet
mangfald slogs fast av Arbetsgivarkollegiet redan 2006 i "Utmaningar - strategi
for den statliga arbetsgivarpolitiken”. Definitionen visar att utgdngspunkten
for méngfald 4r verksamhetens behov och krav. Begreppet omfattar dven annat
an de grunder som skyddas i diskrimineringslagstiftningen.

Nir Inkluderande synsdtt — en strategi for mdangfald i staten antogs av Arbets-

givarverkets styrelse ar 2008, var den tydlig i sitt fokus pé hogsta ledningen.

Strategin riktar sig direkt till hégsta chefen och utgor ett stdd i arbetet med
att stadkomma méangfald genom ett inkluderande synsitt.

Féljande text presenterar kortfattat de stillningstaganden som de statliga

arbetsgivarna stillde sig bakom nir "Inkluderande synsitt — en strategi for
maéngfald i staten” antogs.
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Det har behover du som medlemschef gora for att astadkomma
mangfald:

m Ta aktiv stallning
Ta aktiv stallning for att astadkomma den blandning av bakgrund och
kompetens som har betydelse for arbete, kvalitet och kundorientering
(mangfald) i din verksamhet.

B Leda och styra mot mangfald
Leda och styra dina chefer och medarbetare genom att ange inriktning,
skapa forutsattningar, folja upp och ge aterkoppling pa arbetet med att
astadkomma inkluderande arbetsplatser som praglas av den blandning av
bakgrund och kompetens som har betydelse for arbete, kvalitet och kund-
orientering (mangfald).

Formedla ett inkluderande synsatt

Formedla ett inkluderande synsatt som en del av din verksamhets kultur
genom att stalla krav pa dina chefer att de inom ramen for sitt ledarskap
skapar inkluderande arbetsplatser.

m Se och ta tillvara for verksamheten relevant kompetens
Sakerstalla att du och dina chefer ser och tar tillvara fér verksamheten
relevant kompetens nar ni leder och férdelar arbete samt vid intern och
extern rekrytering. | detta ligger ocksa att se och ta tillvara medarbetarnas
kompetens 6ver organisatoriska granser.

B |dentifiera kompetensbehov i verksamheten
Sakerstalla att du och din ledning identifierar kompetensbehovet i er
verksamhet, pa kort och lang sikt, fér att vara och forbli en rattssaker
och effektiv myndighet som tillhandahaller god service med hog
tillganglighet och som praglas av ett inkluderande synsatt.

B Anvanda skicklighetsbegreppet som stéd
Sakerstalla att du och dina rekryterande chefer anvander skicklighets-
begreppet som stéd for att astadkomma den blandning av bakgrund och
kompetens som har betydelse for arbete, kvalitet och kundorientering
(mangfald) i verksamheten.



Inkluderande synsitt och
arbetgivarpolitiken

Inkluderande synsitt dr en viktig del av arbetsgivarpolitiken. Detta tydliggors i
den arbetsgivarpolitiska strategin under prioriteringen ”"Verksamhetens behov
av utveckling styr kompetensforsérjningen”:

"Vi tillvaratar och utvecklar den kompetens som verksamheten krdver
genom strategisk kompetensforsorining med ett inkluderande synsdtt.”

I foljande modell vill vi visa kopplingen mellan de sex stillningstagandena i
Inkluderande synsitt — en strategi for méngfald i staten och tre omraden dar
den arbetsgivarpolitiska strategin omsitts i handling; ledarskap, organisations-
kultur och kompetensférsérjning.

Modell for inkluderande synsatt och arbetsgivarpolitik

Inkluderande synsatt Arbetsgivarpolitik

- Ta aktiv stallning

- Leda och styra mot mangfald

— Férmedla ett inkluderande synséatt -

Ledarskap

Organisatio

- Se och ta tillvara fér verksamheten relevant kompetens

- Identifiera kompetensbehovet i verksamheten

Kompetensforsorjn

— Anvanda skicklighetsbegreppet som stéd

Chefernas ledarbeteenden ar av stor betydelse for resultatet och darfor dr det
viktigt att tydliggora vilka egenskaper och beteenden som krivs. Ett tydligt
ledarskap fran hogsta chefens sida stodjer utvecklingen i 6nskad riktning.

Chefer pa alla nivaer ir ocksa foretridare for verksamhetens mal och arbets-
givarpolitiken. Darfor maste de utveckla och tillimpa de normer, virderingar
och strukturer som styr forhallningssittet bade till och mellan medarbetare.
I denna process formas arbetsplatsens organisationskultur.



Ett inkluderande synsitt dr avgorande for en strategisk kompetensforsorjning.
En effektiv kompetensforsorjning utgdr frén verksamhetens krav idag och de
behov av férindring som kan skoénjas i framtiden. I detta ligger att se och

ta tillvara olika kompetenser som bidrar till verksamhetens mal.

Exempel fran atta myndigheter

Fér att visa hur medlemmarnas hogsta chefer driver kompetensférsérjnings-
arbetet utifrén ett inkluderande synsitt, har dtta medlemschefer intervjuats.
Arbetet illustreras med exempel fran insatser pé bade strategisk och praktisk
niva. Samtliga intervjuade har arbetat utifrdn ett verksamhetsfokus och utifrén
overtygelsen att inkluderande arbetsplatser bidrar till effektivitet, kvalitet och
utveckling av verksamheten.

Alla statliga arbetsgivare kallar inte sitt arbete eller forhallningssétt for
"inkluderande synsitt”. Samtliga har dock gjort insatser inom négot av de
tre arbetsgivarpolitiska omradena ledarskap, organisationskultur eller
kompetensforsérjning.

Medlemschefer som intervjuats:

Generaldirektor Leif Denneberg, Jordbruksverket
Generaldirektor Nils Oberg, Kriminalvarden

Rektor Helen Dannetun, Linkdpings universitet
Landshévding Bo Kallstrand, Lansstyrelsen i Vasternorrland
Generaldirektér Maria Agren, Naturvardsverket
Generaldirektor Anna Ekstrém, Skolverket

Generaldirektér Yvonne Gustafsson, Statskontoret
Museidirektdr Ann Follin, Stiftelsen Tekniska museet

[ foljande stycken kan du ldsa mer om kopplingen mellan ett inkluderande
synsitt och arbetsgivarpolitik. Modellen nedan innehaller ett antal framgéngs-
faktorer som sammanfattar vad de &tta myndighetscheferna har sagt om sitt
arbete i intervjuerna Det rér sig om beprovade metoder som fungerat i
praktiken.
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Ledarskap

Inkluderande synsatt Framgangsfaktorer  Arbetsgivarpolitik

- Ta aktiv stallning - Tydlighet

- Leda och styra mot méngfald - Trovardighet Ledarskap

— Medvetenhet

Som hdogsta chef behover du aktivt ta stillning for, samt leda och styra mot in-
kludering. Avgérande i arbetet ir ditt engagemang, att ledningen lever som den
lar och att kunskapen och medvetenheten (om inkludering) 6kar i organisationen.
Det dr nodvindigt att koppla ett inkluderande synsitt till organisationens egen
verksamhet och tydliggora varfor det dr viktigt f6r vdr verksamhet. Detta gor du
till exempel genom att vidta dtgirder och genomféra aktiviteter som

okar medvetenhet och kunskap

synliggor att det dr verksamhetens behov som styr arbetet med inkludering
(till exempel i samband med verksamhetsplaneringen)

skapar forutsittningar fér chefer att verka for inkluderande arbetsplatser
sikerstiller att HR-processer bidrar till ett inkluderande synsitt

sikerstiller att arbetet med inkludering f6ljs upp samt att cheferna far
aterkoppling.

Organisationskultur

Inkluderande synsatt Framgangsfaktorer  Arbetsgivarpolitik

- Formed|a ett inkluderande synsatt - Oppenhet

- Tolerans och respekt Organisationskultur

for olikheter
— Delaktighet

Som hogsta chef behover du tydligt férmedla vilka virderingar som ska prigla
kulturen samt formulera vilka férvintningar du har p4 att dina chefer skapar
inkluderande arbetsplatser. Detta gor du till exempel genom att vidta atgirder
och genomfora aktiviteter som

skapar en gemensam virdegrund utifrin inkluderande virden
uppmuntrar inkluderande beteenden bland chefer och medarbetare

innebidr konsekvenser for chefer som inte agerar utifrén ett inkluderande
synsatt
sikerstiller att chefers och medarbetares upplevelse av organisations-

kulturen f6ljs upp utifrén ett inkluderande perspektiv, till exempel
genom medarbetarundersékningar och avgangsintervjuer.



Kompetensforsorjning

Inkluderande synsatt Framgangsfaktorer  Arbetsgivarpolitik

— Se och ta tillvara for verksamheten relevant kompetens | - Verksamhetens behov

e . av kompetens o
— Identifiera kompetensbehovet i verksamheten : Kompetensforsoérjning

- Inkluderande HR-processer

— Anvanda skicklighetsbegreppet som stod

- Effektivt resursutnyttjande

En effektiv kompetensforsorjning bidrar till att skapa en verksamhet som
priglas av méngfald och inkludering i syfte att forbattra verksamhetens resultat.
Som hégsta chef behéver du verka for en effektiv kompetensférsérjning pa kort
och ladng sikt. Detta gor du till exempel genom att vidta atgirder och genomfora
aktiviteter s att

® HR-processerna priglas av transparens och saklighet

m chefer har kunskap om vad begreppet skicklighet innebar i samband med
rekrytering

= befintlig kompetens kartliggs
m verksamhetens behov av kompetens kartliggs
= intern rorlighet framjas utifrdn hela verksamhetens behov

= kompetensutveckling erbjuds utifrdn verksamhetens behov och
medarbetarens potential

= kontakt uppritthalls med virdefulla fore detta medarbetare
= kompetensforsorjningen foljs upp utifrdn verksamhetens behov.
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Jordbruksverkets kompetensforsorjning utgar fran en behovsanalys dar bade chefer, medarbetare

och kunder bidrar. Tillsammans med strukturerade intervjuer och arbetsprover sakerstaller detta att
olika perspektiv tas tillvara samt att alla kandidater ges en rattvis bedomning. Med fler perspektiv
inom verksamheten kan den utvecklas och bli mer dynamisk och effektiv.

"Att arbeta med Inkluderande synsitt dr ett led i att utveckla Jordbruks-
verkets formdga att vara sd kreativ, effektiv och dynamisk som myndighetens
uppdrag krdver”

For att sikerstilla att ledarskapet priglas av ett inkluderande synsitt 4r alla
chefer pa Jordbruksverket utbildade i icke-diskriminerande férhéllningssitt.

"Vart mangfaldsarbete, bland annat arbetssdittet med kompetensbaserad
rekrytering som omfattar strukturerade intervjuer, arbetsprover och
strukturerade referensintervjuer, har gett ett mer professionellt tankesditt
och nytinkande. Arbetet har gett en 6kad medvetenhet och i praktiken
har det ocksd blivit bttre dn tidigare, bade vad giller var mdngfald

och kompetensforsorjning.”

Citatet ovan visar vikten av att cheferna tillvaratar den bakgrund och
kompetens som verksamheten behéver. [ denna process tillimpar myndig-
heten "kompetensbaserad rekrytering”. Infor varje rekrytering genomférs en
workshop dir en behovsanalys fér befattningen faststills. Den rekryterande
chefen, HR, chefer frdn angrinsande enheter/avdelningar och medarbetare ir
med i workshoppar, men i ménga fall 4r dven 6verordnad chef eller interna
kunder med. Dirmed sikerstiller man att olika perspektiv tas till vara nir det
giller vilka krav som kommer att stéllas pa den aktuella befattningen och
vilken kompetens som myndigheten behéver. Arbetssittet garanterar
struktur och att bedémningar gors pé ett likartat sitt av alla kandidater.

$

ordbruks
J verket
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For Kriminalvarden ar det viktigt att medarbetarna representerar en mangfald av bakgrunder
och kompetenser, eftersom det ar en férutsattning for att kunna mota klienterna pa ett bra satt.

Att bejaka olika forhallningssatt och ha en 6ppen organisationskultur ger ocksa storre majligheter
for verksamheten att utvecklas och férbattras.

"Det dr viktigt att som hogsta ledare synas och kommunicera virderingar.
Jag gor dialogresor och besoker alla verksamheter for att fa majlighet att
prata med personalen. Och jag dr alltid med och har ett eget pass i den chefs-
utbildning som ges till forsta linjens chefer. Jag bloggar ocksd pd intranditet
och skriver en ledare i varje nummer av vdr interna tidning. Ddr skriver jag
om vdrderingar, organisations- och verksamhetsutveckling och klientfrdagor.”

Kriminalvirdens verksamhet bestar till storsta delen av arbete med klienter
som, i likhet med alla manniskor, har olika behov och férutsittningar. For att
kunna méta klienterna maste arbetslaget darfér vara komplett i den meningen
att det beh6vs medarbetare med olika bakgrund och kompetens.

Kriminalvirden har tagit fram en ny medarbetar- och ledarskapspolicy. I
dokumenten tydliggors vilka krav som cheferna maste uppfylla i sitt ledarskap.
Det kommer att finnas tydliga mal f6r varje chef och alla chefer kommer att
utvirderas, bland annat nir det géller hur man férmar skapa ett inkluderande
synsatt.

"Féor Kriminalvdrdens verksamhetsutveckling dir det avgorande att skapa en
inkluderande, 6ppen organisation ddr ingen medarbetare tvekar infor att
lyfta ett eventuellt problem sa att vi tillsammans kan ta itu med det.”

Policyn lyfter ocksa fram vikten av ett dppet och bejakande forhéllningssitt
hos alla medarbetare till olika perspektiv och olika sitt att se pd verksamheten,
inom ramen for verksamhetens virdegrund. Enligt Kriminalvirden &r organisa-
tionskulturen avgérande for myndighetens férmaga att utvecklas. En organisa-
tion som priglas av 6ppenhet och trygghet klarar bade att utvirdera sig sjélv
och att hantera de férindringar som behéver genomforas.



For Linkdépings universitet dr det en sjalvklarhet att jobba med inkludering. Framgangsrik
forskning och utbildning bygger pa en bredd av idéer och erfarenheter. Kompetensforsérjningen

ar en del av universitetets strategikarta och behovet av olika perspektiv utgor en del i varje
rekrytering.

viktig



En erfarenhet dir att arbetet med ett inkluderande synsdtt mdste utgd fran verk-
samhetens mal och specifika forutsdttningar. Vi har inte kopplat pa dessa fragor
utan jobbar sa hér for att nd vdara mal. Det egna engagemanget dr en
forutsdittning for framgdang.”

Linkopings universitets vision dr "Ett universitet med internationell lyskraft — dar
mainniskor och idéer méts och utvecklas.” Cheferna och deras ledarskap ir av-
gorande for att nd visionen. Det dr darfor viktigt att alla chefer "tar stafettpinnen”.
Som st6d i att utveckla ledarskapet har Linkopings universitet darfor tagit fram
olika ledarskapsprogram.

I chefsprogrammen ingér bland annat de prioriterade viarderingar som ska prigla
organisationskulturen och som chefer behéver st upp fér. En av dessa virderingar
ar att vdrdesitta varandras kompetens och olika roller. I medarbetarundersokningen
foljs det sedan upp om cheferna lever som de lir.

"I stdillet for att bara trycka ner dokument om mdl och insatser uppifrin
vill vi skapa mer verkligt engagemang i inkluderandefrdgor genom att ocksd
arbeta underifrdn och upp.”

De anstillda har mycket olika bakgrunder. Universitetets erfarenhet &r att det da ar
extra viktigt att vara tydlig med vilka virderingar verksamheten har. I enlighet med
medarbetarpolicyn forutsitts alla medarbetare bidrar till en inkluderande organisa-
tionskultur genom att som deltagare i en grupp ha respekt for andras kompetens
och tillvarata olikheter.

"I varije enskild rekrytering giller det ocksd att verka for en bredd och att
sdkerstdlla att vi tillfor olika perspektiv till var verksamhet sd att vi kan
uppnd var vision.”

Fér att uppfylla visionen har Linképings Universitet tagit fram en "strategikarta”
som utgdr grunden f6r kompetensforsérjningen och vad man ska uppné med
den. Kompetensforsérjningen féljer en process som kallas Verksamhets- och
kompetensanalys. Genom processen definieras tydligt vilken kompetens som
verksamheten behéver och hur den planeras. Processen dr uppdelad i fem steg:
Verksamhetsanalys, Kompetensanalys, Kompetensgap, Kompetensplanering och
Tillféra ny kompetens. De atgirder som vidtas for att erhélla den saknade kompe-
tensen &r rekrytering, befordran, kompetensutveckling eller kop av tjanster inom
universitetet eller utifran.

"Genom att synliggira betydelsen av mangfald dr det ldttare att arbeta med

att ta tillvara mdngfalden pa olika omrdden och arbeta med kulturen for att
vilkomna mangfald’.

Linkﬁpings universitet 7



Att verka for manskliga rattigheter och lika villkor dr en del av Lénsstyrelsens uppdrag. Darfér
ar det en fortroendefraga med baring pa kvalitet och kundorientering att i sin egen verksamhet visa

pa en blandning av kompetens och bakgrund. Genom att likavillkorsplanen ar integrerad i verk-

samhetsplanen blir det naturligt att folja upp ocksa de aspekterna av chefernas ledarskap.

"Vi dr allmdnhetens tjidnare i vdrt ldn. Hur vi lyckas med vdrt uppdrag dr
beroende av om vi har allmdnhetens fortroende. Vi mdste arbeta efter de
virderingar som vi dr satta att verka for, till exempel mdnskliga rdttigheter
och lika villkor. Var trovdrdighet hénger pa att vi tilldmpar dessa dven pd oss
sjdlva och vdr verksamhet. Och det giller att som chef borja med sig sjdlv!”

En framgangsfaktor fér att nd en mer inkluderande arbetsplats 4r att man frén
ledningsnivé tydligt visar pa vikten av att en blandning av kompetens och bak-
grund har betydelse f6r bade kvalitet och kundorientering, vilket ocksa bidrar
till en attraktiv arbetsplats.

Lansstyrelsen har en "Likavillkorsplan” med en rlig aktivitetsplan. Planen kan
jamstillas med den obligatoriska jimstilldhetsplanen men omfattar alla diskrimi-
neringsgrunderna i diskrimineringslagstiftningen. For att tydliggéra pa vilket
sitt verksamheten gynnas av att arbeta med frigor som ror lika villkor 4r planen
integrerad i verksamhetsplanen och féljs upp kontinuerligt. Ddrmed blir dessa
fragor en del av ledarskapet som ocksa foljs upp.

Léansstyrelsen har ett "Likavillkorsradd”. I rddet ingér enhetschefen fér Verksam-
hetsstéd, tillika ordférande i rddet, personalchefen, verksamhetscontrollern samt
representanter med kunskap inom olika omrdden som rér minskliga rattigheter.
Rédet bidrar till att fragor som ror lika villkor far genomslag i verksamheten.

"Att skapa en inkluderande organisationskultur kriver uthdllighet. Det
fungerar inte att gora enstaka insatser och tro att man ddrmed dr klar, utan det
krduvs att fragorna talas om och hdlls aktuella hela tiden. Om det verkligen
finns ett tydligt behov, en tydlig verksamhetsnytta och en tydlig koppling till den
verksamhet som myndigheten bedriver, dd dr det ldttare att fd genomslag.”

Samtliga linsstyrelser har gemensamt tagit fram en "Handlingsplan for lika

rattigheter och majligheter”. Den tar bland annat upp fragor som ror organisa-
tionskulturen med fokus pa att chefer och med-
arbetare, genom utbildningsinsatser, ska fa 6kade
kunskaper om lika villkor och ménskliga rittig-
heter. Ett exempel pa vad 6kade kunskaper inom

Lan Sstyre lsen detta omrade lett till 4r att lansstyrelsen idag ar

2 bland de tolv bista myndigheterna i landet pa till-

Vasternorrland ganglighet. P4 s sitt har man 6kat mojligheten att

nd ut till fler medborgare, dem man ér till for.

—









Naturvardsverket har arbetat utifran verksamhetens uppdrag med att ta fram en
gemensam vardegrund som bygger pa kundnytta och respekt fér varandras olika kompe-

tenser. Genom att skapa en mer inkluderande arbetsplats har verksamhetens férmaga att
mota en foranderlig omvarld forbattrats och attraktiviteten okat.

"Arbetet kriver ett ledarskap som dr ansvarstagande. Cheferna mdste
dga och fora ut organisationens virderingar, leva dem, men ocksd fanga
upp organisationens tankar och synpunkter. En viktig utgangspunkt dr att
skapa en gemensam virdegrund.”

Naturvéardsverket har arbetat fram en gemensam virdegrund utifrdn verksam-
hetens uppdrag vilket har paverkat organisationskulturen positivt. I detta
arbete var hela organisationen involverad. Arbetet startade med en kulturanalys
utifran fragorna: Vilken kultur rdder hir? Vilken kultur vill vi ska rdda har?
Direfter formulerades den gemensamma virdegrunden som bland annat bygger
pa kundnytta, respekt for varandra internt och i férhéllande till omvirlden
samt 6ppenhet for nya saker. Allt detta 4r virden som dr viktiga f6r att skapa en
inkluderande arbetsplats. Ledningen tycker att badde chefer och medarbetare
har gett kvitto pé att man ar pa ritt vig.

"Det dir viktigt att kompetensanalys och verksamhetsplanering héinger ihop.
Det krdver ett kontinuerligt arbete med att identifiera kompetensbehoven
framat. I vir strategiska kompetensforsorijning har vi tagit fram en bild
ddr olika aspekter av personlig, social, strategisk och yrkesteknisk kompetens
virderas.”

Nir det giller resultat av att arbeta med méngfald sé 4r det svart att mita och
bevisa effekter, men ledningens bestimda 6vertygelse dr att mangfald leder till
att fragor belyses pa ett mer mangfacetterat sitt. Genom att tydliggora att man
vilkomnar olika bakgrund och kompetens skapar man samtidigt en attraktiv
arbetsplats.
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For Skolverket ingar fragor om inkludering och 6ppenhet i karnverksamhetens uppdrag.
Darfor ar det viktigt att dessa varden ocksa praglar Skolverket. Dessutom kan verket na

battre resultat med ett bredare angreppsatt som mojliggérs av en mangfald av bakgrunder
och kompetenser.

"For Skolverket dr det viktigt att arbeta med mdngfald av tvd skdl.
For det forsta arbetar vi mot skolorna, med ldroplaner och kursplaner
ddr det finns mdl kring inkludering och éppenhet. Dd mdste verket
sjdlv ocksd jobba med fragorna. For det andra dir Skolverket en
expertmyndighet. Genom att se och utnyttja fler olika kompetenser
nar vi bdttre resultat. Framgdngsfaktorer for att lyckas med detta
har for oss varit att medarbetarna dr vana vid att arbeta med viirde-
grundsdokument. Och att vi inte valt att slaviskt folja en mall eller
modell utan har utgatt fran verksamhetens egna skdl, behov och
arbetssdtt.”

Skolverket har haft en temadag om mangfald och samtliga enheter har haft
enhetsmoten om méngfald och inkludering. Dessa méten resulterade i en
kartlaggning av normer i verkets organisationskultur och en lista pé f6rslag
pé hur Skolverket kan fortsitta att arbeta med méngfald och inkludering.
Skolverket har ocks3 tagit fram ett antal moduler med diskussionsfragor som
ett stdd till cheferna i deras fortsatta arbete med att utveckla organisations-
kulturen.

Som en del av ledarskapet sker uppfdljningen i tre steg. Méngfaldsarbetet tas
upp i medarbetarsamtalen mellan chefer och medarbetare.

Generaldirektoren tar i sina medarbetarsamtal upp frigan om hur cheferna gér

vidare med mangfaldsarbetet pd enheterna. Darefter f6ljs frigan upp med
samtliga chefer, da detta dr en del av ledarskapet.

Skolverket






Statskontoret har byggt upp en flexibel organisation dar kompetenserna blandas i varje
nytt projekt. Darigenom blir méjligheterna att fa in en mangfald av infallsvinklar storre,
samtidigt som medarbetarnas méjligheter till kompetensutveckling 6kar. Att medarbetarna

far utveckla och synliggora sin kompetens inom organisationen 6kar tryggheten och
darmed 6ppenheten.

"Oppenhet dr ett nyckelord. Det kriivs en trygg organisation ddr med-
arbetarna vet att de dr viktiga, och att det de sciger tas tillvara och tas pd
allvar. Det dr viktigt att alla dr delaktiga, och att vi tar diskussionen i olika
fragor. Flera olika kompetenser och mdngfald ger fler perspektiv, och det
handlar om inkludering, lika virde och att utnyttja allas kompetens.

Hiir pa Statskontoret bidrar var flexibla arbetsorganisation, det vill sdiga
att personal fran olika hdll hela tiden blandas i vdra projekt, till att bade
ta vara pa och belysa allas kompetens oavsett bakgrund. Genom en arbets-
organisation ddr projektgrupperna hela tiden plockas fran olika enheter far
medarbetarna utoka sin kompetens, samtidigt som deras kompetens blir
synlig for fler dcin deras chef”

Statskontoret har organiserat verksamheten i fyra utredningsenheter. Det inne-
bir att alla medarbetare har en organisationshemvist och en personalansvarig
chef. I projektbemanningen betraktas dock alla medarbetare som en pool och
projekt bemannas oavsett organisatorisk tillhorighet. Férutom att det innebir
stor flexibilitet leder det ocksé till att medarbetarna kompetensutvecklas inom
olika sakomraden och roller. Samtidigt blir verksamheten mindre sarbar. Alla
projekt inleds med ett samtal inom projektgruppen om rollférdelning och hur
man ska vara mot varandra. Till varje projekt finns en referensgrupp som bestér
av andra utredare inom myndigheten. Syftet med gruppen ir att, genom feed-
back, bidra till att projektet levererar ett bittre resultat. Ett annat exempel pa
hur myndigheter sikerstiller att olika bakgrund och kompetens kommer myn-
digheten till del 4r att man tar in studenter som praktikanter. Dessa studenter,
som ir i slutet av sin utbildning, bidrar med nya kunskaper och frigestillningar
till projektgrupperna.

Genom att arbeta pa det hir sittet kan myndigheten ta tillvara all tillganglig
kompetens. Genom att personalen har olika bakgrund och kompetens leder det
till fler infallsvinklar i utredningsprojekten och diskussioner om vad man ska
fokusera pé och hur arbetet ska genomféras. Resultatet blir hogre kvalitet i ut-
rednings- och analysverksamheten.
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Tekniska museets moéjligheter att utvecklas dr beroende av dess férmaga att attra-
hera besGkare. For att na sa manga grupper av potentiella besékare som majligt ar ett

inkluderande synsatt nédvandigt. | all verksamhetsutveckling tas konsekvenserna for
jamstalldhet, arbetsmiljé, mangfald, miljo och tillgdnglighet med som viktiga faktorer.

"Fordndringsarbetet ska goras och forankras i linjen. Ansvaret ska ocksd
ligga i linjen. Som hogsta chef begdr jag dterrapportering av cheferna. Det

dr ocksa viktigt att stdlla tydliga krav. Jag rekommenderar att man tar hjdlp
av experter for att medvetandegiora hur verksamheten faktiskt ser ut och hur
man kan fordndra den, till exempel néir man tar fram en ny utstdllning eller
hur rekryteringsprocessen kan utvecklas. Museet vill anlita externa resurser,
sasom studenter, for att "genusspana” eller "normspana” pd verksamheten. Det
dr ett bra sdtt att sjilv bli medveten om vilka osynliga normer som finns inom
verksamheten. Det dr ocksd viktigt att reflektera och 6ka kunskapen bland
chefer och medarbetare. Och sist men inte minst att padminna de anstdllda
om att detta inte gors utéver den ordinarie verksamheten utan som en del

av det dagliga arbetet.”

Tekniska museet dr beroende av besoksintikter. Ju fler grupper som kan ta del
av Tekniska museet, desto stérre potential har verksamheten att utvecklas. Ett
inkluderande synsitt pd Tekniska museet paverkar darfér allt, frdn insamling av
foremal, dokumentation av teknikférandringar till utformning av utstéllningar.
Man maste stindigt ha genus, mangfald och barn/ungdomsperspektiv i atanke,
och efterstriva tillgidnglighet 6verallt. Det handlar om att nd ut till alla oavsett
deras bakgrund eller forutsittningar.

Cheferna och deras ledarskap ir avgérande for att detta synsitt ska prigla verk-
samheten. P4 Tekniska museet arbetar man dirfér utifrdn en metod som heter
JAMMT. Namnet anspelar pé att det dr ndgot man gor jimt. JAMMT &r en
forkortning for Jamstilldhet, Arbetsmiljo, Méngfald, Milj6é och Tillganglighet.
Dessa aspekter ska finnas med i alla beslut, alla aktiviteter och all kommunika-
tion. Som exempel pa hur dessa aspekter tillvaratas namns vikten av att stilla
sig frdgor som: Hur mycket resurser, utstillningsutrymme, del av programverk-
samheten gir exempelvis till kvinnor respektive man? P4 vilket sitt bidrar olika
beslut till 6kad mangfald i verksamheten?
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Slutord

Den hir skriften har beskrivit hur atta av Arbetsgivarverkets medlemmar
anvint ett inkluderande synsitt i sina respektive verksamheters organisations-
utveckling. De hir exemplen visar tydligt att arbetet med att skapa attraktiva,
inkluderande arbetsplatser maste omfatta inte bara kompetensférsorjningen
som sidan, utan ocksd organisationskultur och ledarskap.

Tva slutsatser 16per som en réd tréd genom exemplen.

Forst och fraimst behover den hdgsta chefen sjily, tillsammans med lednings-
gruppen, ta stillning for ett inkluderande synsitt och visa att det dr viktigt.
Att det inte enbart handlar om att skriva en méngfaldsplan utan om att varje
dag, i varje beslut visa sin 6vertygelse om att den verksamhet som har bést
forutsittningar att uppfylla uppdragsgivarnas krav pa férnyelse, effektivitet
och rittssikerhet dr den som priglas av respekt, 6ppenhet, delaktighet och
tydlighet och som ser och utnyttjar varje medarbetares fulla potential.

F6r det andra dr det centralt att diskutera varfor det hir dr viktigt just for oss
i var verksamhet. P4 vilket sitt kan ett inkluderande synsitt hjilpa oss att na
vara mal? Handlar det om att skapa legitimitet for var verksamhet, "att leva
som man lir”? Eller om att vi ska respektera varandras kompetens och yrkes-
roller bittre? Eller om att 6ka vira mojligheter att rekrytera den skickligaste
kompetensen utifrdn verksamhetens krav?

Alltsé 4r kommunikation mellan ledning och medarbetare en férutsittning

for ett framgangsrikt arbete med ett inkluderande synsitt. Det kan av olika skl
vara omdijligt fér hégsta chefen att sjidlv kommunicera med varje medarbetare.
D3 maste stafettpinnen g till 6vriga chefer.

Sammanfattningsvis, fér att skapa en inkluderande arbetsplats ar det viktigt att
inforliva ett inkluderande synsitt i verksamhetsmalen, félja upp resultat, samt
att ha en kontinuerlig dialog med chefer och medarbetare.



Modell fér inkluderande synsatt och

arbetsgivarpolitik

Inkluderande synsatt

- Ta aktiv stallning

- Leda och styra mot mangfald

— Férmedla ett inkluderande synsatt

- Se och ta tillvara for verksamheten relevant kompetens

- Identifiera kompetensbehovet i verksamheten

- Anvanda skicklighetsbegreppet som stod

Framgangsfaktorer

- Tydlighet
- Trovardighet
- Medvetenhet

— Oppenhet

— Tolerans och respekt
for olikheter

— Delaktighet

- Verksamhetens behov
av kompetens

- Inkluderande HR-processer

- Effektivt resursutnyttjande

Arbetsgivarpolitik

Ledarskap

Organisationskultur

Kompetensforsorjning
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Modell fér inkluderande synsatt och
arbetsgivarpolitik

Inkluderande synsatt Framgangsfaktorer  Arbetsgivarpolitik

— Ta aktiv stallning - Tydlighet
- Leda och styra mot méngfald - Trovardighet Ledarskap
— Medvetenhet

- Férmedla ett inkluderande synsatt - Oppenhet
— Tolerans och respekt Organisationskultur
for olikheter
— Delaktighet

- Se och ta tillvara fér verksamheten relevant kompetens - Verksamhetens behov
av kompetens

— Identifiera kompetensbehovet i verksamheten Kompetensforsorjning

— Inkluderande HR-processer

— Anvanda skicklighetsbegreppet som stod _ Effektivt resursutnyttjande

Box 3267, 103 65 Stockholm
Tel 08-700 13 00, Fax 08-700 13 40 Arbetsg iva rverket
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