vay) . Goteborg dr landets andra stad med drygt
% Gﬂt&bﬂl‘gs Stad 481 000 invanare och beldgen pa Sveriges
ol Stadskansliet vistkust.Goteborg har en lang och framgangsrik

industri- och handelstradition, och nagra av
Skandinaviens mest kénda industrikoncerner som
Volvo, SKF, ESAB, Hasselblad.En betydande del av
den svenska exporten och importen sker via
Goteborgs hamn som &r Nordens storsta. Goteborg dr
residensstad i Vistra Gotalands lan.

Forslag till handlingsplan
-en del i handlingsplan for kommungemensamma insatser for stadens ledare

Bakgrund

Goteborgs Stad har en ledarskapsidé, som ér beslutad av kommunfullmiktige. 1
ledarskapsidén anges att en jamn fordelning mellan min och kvinnor pa stadens cirka 1700
ledaruppdrag ska efterstravas. Pa enhetschefs- och verksamhetschefsniva dr fordelningen i
dagsldget jaimn, men nir det giller stadens forvaltnings- och bolagschefer dr 86 % mén.
Goteborgs Stad valde dérfor att tacka ja till att delta i EU:projektet Women to the Top for att
Oka kunskaperna om hur man rekryterar och behaller kvinnor i toppen.

Goteborgs Stad har atagit sig att i borjan av 2005 redovisa en handlingsplan till Jimo. Jimo
kommer i januari 2007 folja upp hur Goteborg Stad har natt uppsatta mal i handlingsplanen.
I februari faststélls en handlingsplan f6r kommungemensamma insatser for stadens ledare
under 2005. Kommunstyrelsen har angett ekonomiska ramar och inriktning av insatserna och
handlingsplanen faststillts av stadsdirektoren.

Handlingsplanen for Women to the Top ingar som en del i Goteborgs Stads handlingsplan och
fortydligar de insatser som specifikt ska genomféras och f6ljas upp for att na det kortsiktiga
malet att andelen manliga forvaltnings- och bolagschefer i augusti 2005 ska ha minskat till 80
%.

Kartlaggning

Kartldggning steg 1

Niva Totalt Kvinnor% Min%
Forvaltnings- och bolagschefer 69 14 86
Verksamhetschefer ca 400 46 54
Enhetschefer ca 1200 58 42

Utldndsk bakgrund: 12, 1 % av ledarna har utlindsk bakgrund och ingen pa forvaltnings- och
bolagschefsniva.

Byter uppdrag: Cirka 200 ledare lamnar eller byter uppdrag per ar oftast utan att succession dr
forberedd.



Antal medarbetare: 145 ledare har fler an 50 medarbetare och 60 ledare har fler d&n 100
medarbetare. Merparten av dessa ledare &r kvinnor. 8,7 % av ledarna arbetar mer 4n 51
timmar i veckan

Nojd ledarindex (NLI)

NLI ligger pa 64 (forvaltnings- och bolagschefer pa 84). Vilket enligt SCB ar ett gott betyg.
Faktorer med hog prioritet 4r: arbetstakt/arbetsbelastning, klimat/kultur, befogenheter och
resurser. Méannen dr nojdare @n kvinnorna och dldre chefer 4r nojdare &n yngre. Skolans ledare
ligger i flera avseenden ldgre @n de andra grupperna av ledare.

Kartldggning steg 2
Styrgruppen for projektet har beslutat att fordjupa kartliggningen pa foljande sitt:

* En beskrivning av olika typer av forvaltnings- och bolagschefsuppdrag och hur medarbetare
och ledare fordelar sig pa min och kvinnor. Klar i augusti 2005.

* Forslag till personaldelegerade (kommunstyrelsens foretradare i personalfragor) att en studie
bestills av universitet med intervjuer av de presidier som tillsatt forvaltnings- och
bolagschefer under sista aret. Aven fackliga foretridare och interna/externa konsulter foreslas
bli intervjuade. Studien ska belysa orsaker och process till att valet f6ll pa man respektive
kvinna. Klar i december 2005.

* Chefen for Center for Ledarurval och Utveckling (CLU) far i uppdrag att undersoka om det
dr mojligt att granska hela rekryteringsprocessen bland annat kravprofil och skillnader i
forhallningssatt (bedomare) och resultat (kandidater) i samband med den validitetsstudie som
ska goras.

Handlingsplan

1. Sdkerstdlla rekryteringsrutiner

I samband med upphandling av ett nytt PA system for staden kartldggs rekryteringsprocessen
och de rekryteringsverktyg som systemet ska tillhandahalla. En sérskild granskning ska goras
sa att mangfalds- och jamstélldhetsperspektivet beaktas i alla delar i processen och i
utbildningsinsatser.

Nyligen har riktlinjer for rekrytering av forvaltnings- och bolagschefer tagits fram. En sérskild
granskning ska sikerstilla att riktlinjerna i tillricklig grad beaktar mangfalds- och
jamstélldhetsperspektivet.

Mal: Kvalitetssikring av verktyg, mallar och riktlinjer ska vara genomférd 2005-12-01

Miitetal: Utvdrdering av nagra exempel pa hur rekryteringsprocesser genomforts pa olika
nivaer sa att mangfald och jamstilldhetsperspektivet finns inarbetat i alla delar, mallar och
utbildningsinsatser.

2. Sprida nya kunskaper

Projektet har genererat nya kunskaper som ska spridas pa de olika métesplatser vi har under
nista ar. Projektledaren far i uppdrag att gora en plan. Ett sirskilt seminarium anordnas under
hosten kring fragan for forvaltnings- och bolagschefer. Adepternas ledningar engageras i
upplidgget av seminariet. Instidllning och kunskaper i kommunstyrelsens presidium,



personaldelegerade och presidier i ndimnder och styrelser dr av avgdérande betydelse for att
kvinnor ska na toppen i Goteborg. Personaldirekttren tar upp fragan med personaldelegerade
om hur den nya kunskapen som projektet genererar ska tas upp i dessa grupper.

Mail: Oka kunskapen och medvetenheten om vikten av systematik i ledarutveckling,
medarbetarsamtal och tillvaratagande av kompetenta medarbetare i organisationen for att
sikerstélla en jamstélld ledarrekrytering.

Mitetal: Fraga i ledarenkéten 2005.

3. Namninventering

Namninventering ska goras genom samtalsrunda med forvaltnings- och bolagscheferna for att
lagga grunden for en mer systematisk ledarbank. Utgangspunkt for samtalet dr att varje
forvaltning/bolag i samband med arligt utvecklingssamtal har identifierat ledare pa niva 2 och
3 som forvaltningen/bolaget anser bor inga i den gemensamma ledarbanken. En malsittning
med samtalsrundan dr att uppmérksamma behovet av fler kvinnor till kommande foérvaltnings-
och bolagschefstjanster samt medarbetare med annan etnisk bakgrund till alla nivaer av
ledartjinster. Kunskaperna som inhimtats genom deltagande i projektet Women to the Top
utgdr en bra bas for samtalsrundan.

Mal: Under 2005 ska vi ha identifierat minst 500 potentiella ledare som vill och som har
forutsittningar for ledarskap och paborjat arbetet med uppbyggnad av en ledarbank med IT-
stod. Lika manga min som kvinnor ska finnas i banken och minst 50 med utldndsk bakgrund.

Mitetal: Antal potentiella ledare i banken fordelade pa mén och kvinnor och antal med
utldndsk bakgrund.

4. Natverk for potentiella kandidater

I samband med att ledarbank byggs upp startas ett nitverk for potentiella kandidater till
forvaltnings- och bolagschefstjanster med bade min och kvinnor for diskussion om hinder
och mojligheter for bada konen att na toppen.

Mal: Nitverket ska ha haft sitt forsta mote senast i februari 2006.
Mitetal: Intervju eller enkiit med deltagarna i nitverket

5. Fortsatt benchmarking
Ytterligare benchmarking med nagra av de foretag som tagit del i projektet. Projektledaren far
1 uppdrag att utarbeta forslag till styrgruppen

Kommunikationsplan

» Kommunikationsenheten bevakar projektet och avgor nir det ar lige att ga ut med nyheter.

* Under hosten planeras ett temanummer av ~Vart Goteborg” kring jamstilldhetsarbete i
staden i stort och dér projektet Women to the Top presenteras.

* Kontinuerlig information om projektet pa webbsidan Motesplats Ledare som finns pa
Goteborgs Stad hemsida: http://www.goteborg.se/ledarskap

* Diskussion i de nétverk som arbetar med ledarforsorjning i Vistra Gotalandsregionen.



Tidsplan och arbetsplan 2005

Januari 24 och 25 2005
Avslutning EU-projektet tillsammans med Estland, Grekland och Danmark.

Januari 31 Handlingsplanens huvuddrag till Jamo. Jamos mitperiod ér
1 jan 2005 — 31 dec 2006. Aterkoppling till Goteborgs stad senast 31 jan 2007

Februari 1 Central samverkansgrupp (CSG) information

Februari 9 Koncernradet - information i samband med avstimning handlingsplan for
kommungemensamma insatser

Februari 10 Personaldelegerade - genomgang av handlingsplan

Februari Beslut av stadsdirektoren om handlingsplanen for kommungemensamma insatser
inklusive beslut om handlingsplan for Women to the Top

Sept./Okt Seminarium for forvaltnings- och bolagschefer

December Styrgruppen — uppf6ljning av handlingsplanen och beslut om hur det fortsatta
arbetet ska bedrivas

Organisation och ansvarsfordelning for planens genomfoérande och uppfoljning
Kommunstyrelsen/ Beslutar om inriktning och ekonomiska ramar personaldelegerade

Stadsdirektoren Beslutar om handlingsplan och utser styrgrupp

Styrgrupp

Lisskulla Lindstrom, personaldirektor
Ulf Killstrom, kommunikationsdirektor
Helen Eriksson Elf, organisationsdirektor

Uppgift
Styrgruppen foljer kontinuerligt upp handlingsplanen. Personaldirektoren svarar for att utse
projektledare.

Team for ledarfragor Gunilla Fritzén, processledare och projektledare
for Women to the Top

Lars-Ake Eliasson, internkonsult
Eva Bergvall, chef for Center for Ledarurval och Utveckling
Kerstin Nyberg, bedomningsledare

Uppgift

Teamet svarar for olika delar i genomforande av handlingsplanen enligt sirskild plan for
ansvarsfordelning. Processledaren

ansvarar for underlag till styrgruppen.



Resursgrupper

Adepter och mentorer som deltagit i projektet och deras ledningar
Niogrupp med sirskilt fokus pa ledarfragor
Personalchefsgruppen for ledarfragor

Facklig arbetsgrupp for ledarfragor



