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Uppfoljning av handlingsplanen Women to the top.

Polismyndigheten har deltagit i JimO och EU-projektet Women to the top vilket bl. a. resul-
terade i en handlingsplan "Women to the top”. Handlingsplanen giller fran den 1 januari 2005
till ar 2009.

Polismyndigheten i Vistra Gétaland har 3.769 anstillda varav 2.888 &r poliser och 881 ar
civilanstéllda. Totalt dr andelen kvinnor 36,3 % och av poliserna dr 23 % kvinnor.

Polismyndigheten dr geografiskt indelad i fyra polisomraden; Polisomrade (PO) 1,2,3 och 4.
Det finns tre linsgemensamma avdelningar; Lansordningspolisen (LOP), Lanskriminalpolisen
(LKP) och Forvaltningsavdelningen (FVA).

Hirmed overldmnas uppfoljningen av polismyndighetens handlingsplan "Women to the top”
per den 31 december 2006.

Krister Jacobsson
Linspolismistare Boel O Petersson
HR-chef och projektledare
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1. Uppféljning av myndighetens 3 mal.

Mal 1. Den 31 december 2006 skall 20 % vara kvinnor i myndighetens
hégsta ledningsgrupper.

Totalt sett dr malet natt: fran 7 % till 27 %. En ledningsgrupp har dock inte lyckats na malet.

1.1. Andel 1.1. Andel 1.1 Andel
Ordinarie |2004 % 2005 % 2007 %
Ledamot kvinnor |min kvinnor |kvinnor |min kvinnor |kvinnor |méin kvinnor
Hogsta 0 10 0 % 2 9 18 % 5 8 38 %
ledningen
FVA 2 7 22 % 2 7 22 % 2 7 22 %
LKP 2 17 11 % 2 17 11 % 2 15 12 %
LOP 0 13 0 % 3 11 21 % 4 11 26 %
PO 1% 0 16 0 % 2 16 11 % 7 13 35 %
PO 2 1 3 20 % 0 4 0 % 2 7 22 %
PO 3 0 4 0 % 0 4 0 % 2 3 40 %
PO 4+ - - - - - - 3 9 25 %
TOTAL 5 70 7 % 11 68 14 % 27 73 27 %

* Fr.o.m. den 1 januari 2006 delades PO 1 i tva polisomraden; PO 1 och PO 4.

Mal 2. Den 31 december 2006 skall 20 % av de arbetsledande befattningarna
innehas av kvinnor.

Arbetsledande befattningar avser myndighetens totala arbetsledande befattningar, savil civil-
anstillda som poliser (inkluderar polischefer).

Malet &r i det ndrmaste natt. Per den 31 augusti 2006 uppgar myndighetens arbetsledande
befattningar totalt till 562 befattningar. Av dessa innehas 111 av kvinnor, dvs. 19,8 %. Av
myndighetens totalt anstéllda dr 35,8 % kvinnor.

Jamforelsen mellan aren 2004 — 2006 visar att andelen kvinnor pa arbetsledande befattningar
har 6kat med 5,2 procentenheter. Den 31 augusti 2004 var procentsatsen 14,6 %. Av totala
antalet anstillda vid myndigheten 4r 35,3 % kvinnor.

Nyckeltalen (NI-median framtaget av Nyckeltalsinstitutet) 2004 d.v.s. andelen kvinnor i ar-
betsledande befattning i forhallande till samtliga kvinnor inom myndigheten var 0,41. Andel-
en min i arbetsledande befattning i forhallande till samtliga mén motsvarade 1,32.




Nyckeltalen 2006 d.v.s. andelen kvinnor i arbetsledande befattning i forhallande till samtliga
kvinnor inom myndigheten dr 0,55. Andelen mén i arbetsledande befattning i forhallande till
samtliga min motsvarar 1,25.

Mal 3. Den 31 december 2006 skall 20% av myndighetens instruktérer vara
kvinnor.

Malet &r inte uppfyllt. I denna delen har inte myndigheten lyckats med att uppna sitt mal.
Nagon mérkbar fordndring har inte skett under de 2 ar handlingsplanen har gillt.

Andel kvinnor i % Andel kvinnor i %
Instruktorer-
/handledare 2005-01-01 2006-01-01 2006-10-01 2006-12-31
Vapeninstruktorer 8% 9% 7 % 6 %
Sim- och 32% 31% 35 % 35 %
Livriaddn
ing
Sjéilvskydd och 16% 15% 15 % 15 %
konflikthantering
Etikhandledare 33% 27% 28 % 28 %
Aspiranthandledare 29% 28% 28 % 28 %
Totalt antal 18 % 18,8 %" 18,2 % 18,1 %

Killa: Uppgifter enligt Utbildningsenheten

2. Uppféljning av handlingsplanens aktiviteter. Delmal.
2.1. Ledningsgrupperna skall utbildas i genusperspektivet.

Alla polismyndighetens 8 ledningsgrupper har erhallit en grundlidggande utbildning i genus-
perspektivet. Som resultat av utbildningarna har varje omrade/avdelning identifierat atgiarder
som bor vidtas. Hirutdver har bl. a. ledningsgruppen for Lansordningspolisen genomfort en
utbildning angaende myndighetens handlingsplan avseende sexuella trakasserier. All personal
i Polisomrade 2 &r utbildade i genusperspektivet. Polisomrade 3 har under 2006 genomfort ut-
bildning med fokus pa genus och mellancheferna.

! Den totala kningen av andelen kvinnliga instruktérer jaimfort med foregiende ar beror, till stor del, pa ett okat
antal kvinnliga vapeninstruktorer.



2.2. Arbetsgruppen samt mentorerna i projektet skall anvdndas som férebilder
i utbildningssammanhang m.m.

Projektledaren har bjudits in av externa samverkanspartners for féoredrag om myndighetens
arbete. BI. a. har ett foredrag hallits for hoga polischefer fran Sri Lanka. Lénspolisméstaren
har bl.a. hallit foredrag for hga polischefer inom Belgisk polis pa Polishogskolan i Stock-
holm och i Wien for hoga chefer inom OSSE. Ovrigas erfarenheter har anvints men dock i
mindre omfattning.

2.3. Kvinnliga arbetsledares kompetens skall anvdndas vid utbildningar fér att
informera om arbetsledarskapet som kvinna.

Myndigheten har beslutat att i alla arbetsgrupper skall det finnas med minst 2 kvinnor. Vid
planeringen och genomftrandet av Lansordningspolisens ledarskapskonferens i januari 2006
anvindes kvinnlig kompetens. Den kvinnliga kompetensen har av de flesta omraden och av-
delningar anvints i det egna jamstilldhetsarbetet. Arbete pagar inom Polisomrade 3 bl.a. via
arbetet i den lokala arbetsmiljokommittén. For Polisomrade 4 har kvinnlig arbetsledarkom-
petens anvénts vid en konferens 2006.

2.4. Ett aktivt arbete med att identifiera kvinnor med ledaregenskaper skall
pabdrjas.

Lanskriminalpolisen anger att en dialog pagar om bista sittet att hitta lampliga kvinnor med
ledaregenskaper. Linsordningspolisen arbetar sedan flera ar med att identifiera kvinnor med
ledaregenskaper. I Polisomrade 2 finns en arbetsgrupp som arbetar med jamstilldhetsfragor i
vilken det pagar ett aktivt arbete med att identifiera kvinnor med ledaregenskaper. Polisom-
rade 3 arbetar med denna fraga via satsningen pa mellancheferna med stod av hogskolan i
Skovde. Lanspolisméstaren har anmélt en potentiell ledarkandidat till ledarutveckling for
unga kvinnor; “Unga kvinnor katalys” med start januari 2007.

2.5. Ett forum for erfarenhetsutbyte for kvinnliga arbetsledare skall anordnas.

I mars 2006 triffades ett sextiotal av myndighetens kvinnliga arbetsledare pa en konferens
med temat “Kunskap, erfarenhet, vision — mot framgang”. Syftet var bl.a. att fanga upp be-
hov och 6nskemal hos deltagarna. Behov som framkom var; 1. Mentorskap 2. Bittre forut-
sdttningar att forena ledarskapet med forildraskapet 3. Periodplanerad arbetstid. Konferen-
sen foljdes upp i november med en uppskattad lunch-till-lunch konferens da et 40-tal kvinnor
med arbetsledande funktion triffades och bildade nitverk.



2.6. Ovrigt

Myndigheten medverkade vid en konferens pa IHM i Goteborg den 9 november 2006. Rub-
riken var “’ledarskap och rekrytering ur genusperspektiv”’. Lanspolisméstare Krister Jacobsson
talade under rubriken ” Att ga fran det politiskt korrekta till en aktiv och balanserad ledning”.

Under november manad 2006 genomforde forskaren Pia Hook tva halvdagsforeldasningar med
rubriken “’Ledarskapsutveckling ur genusperspektiv”’. Foreldsningens malgrupp var alla ordi-
narie och stillforetradande ledamoter i myndighetens 8 hogsta ledningsgrupper.

3. Toppchefskandidaterna

Myndighetens 2 kandidater har gatt vidare med sitt chefskap/ledarskap inom myndigheten.
Bada har bl. a. last 40 akademiska podng juridik. En innehar numera ordinarie funktion som
polisintendent och stillféretradande chef for Lansordningspolisen. Den andra har arbetat som
chef pa Rikspolisstyrelsen, vikarierat som chef for Lansordningspolisen och dr nu myndighet-
ens projektledare i ett nationellt ledarskapsprojekt under Rikspolisstyrelsen. Aven projektled-
aren har gatt vidare och dr numera chef for myndighetens Human Resources enhet.

4. Svar pa JamO:s fragestéllningar

4.1. Har nagot som paverkar malen férdndrats under arbetets gang?

Malen for myndigheten eller respektive omrade/avdelning har inte fordndrats. Striavan att na
malen fortsitter. Inom myndigheten bedrivs jamstilldhetsarbete, vardegrundsdiskussioner,
mangfaldsarbete, systematiskt arbetsmiljoarbete, hidlsopromotivt arbete, ledarskapsutveckling
med ett nytt fokus med omfattande diskussioner kring ledarskapet m.m. Inom myndighetens
hogsta ledningsgrupper har stora foridndringar skett framst genom att manga nya chefer till-
satts. Dessa nya chefer har formerat om sina ledningsgrupper och anvinder sig av den kvinn-
liga kompetensen pa ett annat sitt &n man gjort tidigare. Inférandet av en ny arbetsmetod,
PUM, har medfort att nya befattningar inréttats. Sammantaget innebér detta att det kridvs en
mer ingaende analys av orsakerna till maluppfyllelsen i aktuell handlingsplan.

4.2. Vad lyckades respektive lyckades inte?

Vi har inte lyckats na malen vad giller 6kad andel instruktorer/handledare. Initialt var andel-
en kvinnor relativt hogt och da har inte fokus blivit tillrdckligt tydligt pa denna kategori. Ett
polisomrade anger dock att man har aktivt arbetat med rekrytering av inspektorer till vapen
och sjdlvskydd och att de har lyckat 6ka andelen kvinnor. Ansvaret for nyrekrytering av in-
struktorer sker ute pa enheterna utan ett normaliserat ansokningsforfarande. Detta arbete for-
ankras ddrmed inte i ledningsgrupperna pa samma sitt som vid tillsdttningar av framforallt



hogre chefsfunktioner. Oftast rekryteras denna personalkategori i “korridoren” och da kan det
vara ndra till hands att man rekryterar man. Det krévs storre insatser for att entusiasmera och
motivera kvinnor att pa eget initiativ anmila intresse till vapeninstruktor. Hér har vara enhets-
chefer en oerhort viktig roll. Fran utbildningsenheten anges att man har forsokt paverka bade
chefer och kvinnor att soka instruktorstjdnster men tyvérr inte lyckats.

Det har talats mycket om handlingsplanen och jamstilldhetsarbetet i ledningsgrupperna men
arbetet har inte fullt ut lyckats na alla medarbetare i organisationen. Pa vissa enheter har dis-
kussioner paborjats men pa andra har man inte kommit igang.

Myndigheten lyckades med att 6ka representationen i ledningsgrupperna och att fa fler kvin-
nor att soka arbetsledande befattningar. Det finns béttre underlag vid rekrytering 4n tidigare.

4.3. Vad gjorde ni fér att lyckas?

¢ Beslut om rekryteringsgrupper med minst 2 kvinnor och ett deltagande av kvinnor i hela
rekryteringsprocessen.

e Okat medvetenheten hos de hogre cheferna genom bl. a. utbildningar samt foreldsningar
med fokus pa genusperspektivet.

e Sikerstillt det kvinnliga perspektivet via 6kad andel kvinnor i hogsta ledningsgruppen.

e Diskussioner om nytt ledarskap och ny ledarskapsutveckling bade nationellt och regionalt
inom polisen.

¢ Projektledaren adjungerad till hogsta ledningsgruppen med uppdrag att bevaka fragorna.

Ett polisomrade anger att man lyckats att aktivt identifiera kvinnor for sirskilda utbildnings-
insatser avseende utredningsverksamheten. Ett omrade anger att en arbetsgrupp med fokus pa
jamstidlldhet och med inriktning att fa fram fler kvinnliga arbetsledare har varit viktig.

4.4 Beskriv nagot delmoment som ni ar sérskilt n6jda med eller som véckt
tankar hos er?

Intervjuer med cheferna i personaltidningen innan vi gick ut och presenterade adepterna. De
fick redogora for sina asikter och mal. En uppf6ljning skulle ha skett under hosten men p.g.a
manga nytilltradda chefer skedde inte sa. Inom ett polisomrade utbildades samtlig personal i
genusperspektivet. Utbildning i genusperspektivet.

4.5. Ledde projektet till nagon férdndring?

Ja, Fler kvinnor i ledningsgrupperna. Forhoppningsvis en insikt hos manga hoga chefer att det
inte dr en kvinnofraga utan en organisationsfraga. Det &r en attitydfordndring pa gang pé chef-
sidan. Okad forstaelse for vikten av jamstilld ledningsstruktur pa alla nivaer.

4.6. Vilka lardomar har ni gjort?

Kvinnor kriver mer stottning for att soka arbetsledarskap. Normen for en arbetsledare dr fort-
farande en man. Det dr ett langsiktigt arbete och det kommer att ta tid. Det dr viktigt att led-
ningen visar att man &r aktivt for och inte passivt for. Fragan maste ses som en organisations-
fraga. Alla arbetsledande chefer maste vara engagerade och inse fordelarna med fler kvinnor
pa ledande positioner.



4.7. Om méjligt nédmn atgérder, processer eller annat som ni kan rekommen-
dera andra att tinka pa. Bade positiva och negativa erfarenheter ar ldrande.

Minst tva kvinnor i alla arbetsgrupper, beredningsgrupper och tillsdttningsgrupper.
Utbildningar i genusperspektiv, virdegrund och etik.

Anvinda arbetsplatstriffar for att informera och diskutera.

Starta arbetsgrupper med uppdrag att fa fram fler kvinnliga arbetsledare.

Vi maste bli bittre pa att diskutera varfor vi behover fler kvinnor pa olika befattningar. Det
krévs att fler mén kliver fram och berittar varfor det behdvs kvinnligt ledarskap. Det finns
idag manga goda forebilder inom myndigheten. Jimstilldhet &r inte en rittvisefraga utan en
fraga om bittre verksamhet. Den som dr hogste chef for omrade/avdelning har en enorm be-
tydelse for huruvida 6vriga chefer/arbetsledare fokuserar pa fragan eller e;j.

Langsiktiga och tydliga rekryterings- och utbildningsprogram med atféljande mentorskap.
Skapa ett klimat som ger forutsittningar for samtal om dessa fragor. I grunden har detta néra
koppling till vart projekt virdegrund.

5. Ytterligare aktiviteter beslutade av Lanspolismastaren.

¢ Genusmedveten design och marknadsforing. En seminarieserie med workshops
och erfarenhetsutbyte med fokus pa jamstilldhet.

e Jamix. Jamstilldhetsindexet bestar av nio nyckeltal och anvinds for att folja upp
organisationers jamstélldhetsarbete och synliggora det i arsredovisningen.

e Deltagande i Partnernatverk.
2 hoga chefer ingar i detta nédtverk med genusperspektiv. Start den 31 augusti 2006
och avslutning under 2007.

e Individuella ledarutvecklingsprogram med genusperspektiv.

Tva hogre manliga chefer och en kvinna som ir potentiell ledarkandidat &r anmélda
till utvecklingsprogram med genusperspektiv under 2007.

6. Sammanfattning av projektet per den 31 december 2007

e Via projektet har Polismyndigheten i Vistra Gotaland visat att jamstilldhetsfragor
dr viktiga och uppmirksammas for detta av omvirlden.

e Polisen i Vistra Gotaland har knutit nitverk med omviérlden till nytta bade for
organisationen och for verksamheten.

® I myndighetens hogsta ledningsgrupp har fokus, medvetenhet, kunskap och
engagemang okat i dessa fragor.



¢ Handlingsplanen har bl. a. spridits via de utbildningar i genusperspektivet som
genomforts. Alla 8 ledningsgrupper har utbildats.

e Myndighetens medverkan i W2T har varit foremal for studerande pa universitet och
hogskolor och resulterat i ett antal uppsatser.

e Forsta omgangen av Introduktionen till myndighetens ledarskapsutvecklingsprogram
med ett klart genusperspektiv dr genomford. 16 deltagare varav 8 kvinnor deltog. Del

1 av andra utbildningsomgangen dr genomford.

e Alla anstéllda med intresse for myndighetens nya koncept for ledarskapsutveckling
far anmala intresse.

7. Vad kvarstar att genomféra?

e Att na beslutade mal 2009.
e Att genomfora samtliga beslutade aktiviteter enligt handlingsplanen.

e Att genomfora de forslag till atgédrder pa respektive avdelning/omrade som
framkommit via utbildningarna i genusperspektiv.

e Att ga fran att vara en politiskt korrekt myndighet till en som aktivt arbetar med
fragorna pa ett sétt som dr accepterat av all var personal.

e Att konstatera att fler kvinnor i toppen dr en organisationsfraga och inte en
kvinnofraga.




