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Forord

Sveriges Kommuner och Landsting (SKL) och avdelningen for arbetsgivar-
politik har under lang tid arbetat strategiskt med jamstélldhet i fokus. Det
finns fortfarande tydliga strukturella skillnader mellan kvinnor och mén pa
den svenska arbetsmarknaden. Kommuner, landsting och regioner &r en stor
del avarbetsmarknaden. SKL och dess medlemmar har ddrmed ett betydande
ansvar for att identifiera och forséka motverka alla arbetsmarknads-
relaterade ojamlikheter.

I den hir rapporten presenterar vi ett jamstéilldhetsprogram ur arbets-
givarperspektiv som #r langsiktigt hallbart, integrerat med dvriga arbets-
givarpolitiska mal och som ger enhetliga och tydliga svar pa jaimstilldhets-
fragor som &r aktuella nu och framéver. Med ett sammanhallet, formulerat
och férankrat program kan SKL som central arbetsgivarorganisation tydli-
gare stotta medlemmarna i jamstélldhetsarbetet. Nagot som férhoppnings-
vis bidrar till 6kad medlemsnytta och till en mer jamstilld arbetsmarknad i
Sverige.

Vid sidan av detta arbete pagar naturligtvis ocksd mycket annat jamstilld-
hetsarbete inom SKL, som handlar om hur kommuners, landstings och regioners
verksamheter kan bli mer jamstéllda ur ett medborgar- och brukarperspektiv.

Charlotta Undén, Johanna Heden och Christin N. Granberg har varit pro-
jektledare for rapporten.

Stockholm i september 2016

Agneta Johnk Niclas Lindahl Caroline Olsson
Chef Forhandlingschef Sektionschef

Avdelningen for arbetsgivarpolitik
Sveriges Kommuner och Landsting
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KAPITEL

Svensk arbetsmarknad har
tydlig skillnad mellan kvinnor

och mian

Den svenska arbetsmarknaden karaktiriseras av att kvinnor och mén i hog
grad har olika yrken och arbetar inom olika sektorer och branscher. Exempel-
vis utgor kvinnor 80 procent av medarbetarna inom vard, skola och omsorg.
Uppdelningen i kvinno- respektive mansdominerade yrken kallas i samtida
forskning for horisontell segregering. Den svenska arbetsmarknaden har
lange varit mer konsuppdelad &n genomsnittet i EU. Samtidigt ligger Sverige i
topp nér det géller kvinnors sysselsidttningsgrad. Jimforelser med omvérlden
visar att detta forhallande inte dr unikt. Liander som har en hog sysselsitt-
ningsgrad for kvinnor tenderar att 4ven ha en starkt konssegregerad arbets-
marknad.

Ojiamn fordelning av makt

Pa den svenska arbetsmarknaden har kvinnor och mén olika mdéjligheter
att utéva makt och inflytande. Tva tredjedelar av det totala antalet chefer dr
mién. Och ju hogre chefsnivan dr desto mindre #r andelen kvinnor. Forhal-
landet att en storre andel mén dn kvinnor finns hégt upp i hierarkin kallas
vertikal segregering. Inom kvinnodominerade sektorer &r det ocksa vanligare
att verksamheten har en “platt” organisation med relativt fa arbetsledande
befattningar. Foljden blir att kvinnor har firre karridrvigar &n mén.
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Kapitel 1. Svensk arbetsmarknad har tydlig skillnad mellan kvinnor och mén

Loneskillnaden fortfarande stor

Min tjanar mer dn kvinnor. Det sa kallade ralonegapet, en jaimforelse mellan
kvinnors och mins genomsnittliga timlon, visar att I6neskillnaden mellan
kvinnor och mén pa den svenska arbetsmarknaden &r cirka 13 procent. Fran
1960-talet till i borjan av 1980-talet minskade ralonegapet kraftigt. Sedan
dess har minskningen fortsatt men i betydligt langsammare takt.
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Kvinnor har hogre franvaro

Kvinnor ir franvarande fran arbetet i hogre utstrickning 4n mén. 30 procent
av kvinnorna jobbar deltid, att jimfora med endast 10 procent av ménnen.
Kvinnor tar ut betydligt mer foraldraledighet 4n mén, i genomsnitt 13 manader,
att jimfora med ménnens 3,5 manader. Kvinnor tar d&ven ut en klar majoritet, 65
procent, av VAB-dagarna'. Dessutom har kvinnor betydligt hogre sjukfran-
varo. Har kan ett tydligt monster urskiljas. Fram till forsta barnet &r kvinnor
och min sjukskrivna ungefir lika mycket, men tva ar efter barnets fodelse har
kvinnorna dubbelt sa ménga sjukfranvarodagar som ménnen, en skillnad som
sedan bestar. Att kvinnor tar ett storre familjeansvar och har en svagare an-
knytning till arbetslivet dr nagra av de faktorer som paverkar sjukfranvaron.?

Not. 1. VAB star for vard av sjukt barn.
Not. 2. Kalla: IFAU 2013.
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KAPITEL

Strukturella skillnader
i kommuner, landsting
och regioner

I kommuner, landsting och regioner ir fyra av fem anstéllda kvinnor, ett for-
hallande som varit oférindrat under en ganska lang tid. Omkring 40 procent av
landets férviarvsarbetande kvinnor finns i kommuner, landsting och regioner.
Motsvarande siffra for médnnen &ar 10 procent. Andelen kvinnor respektive
maén ar ungefir densamma i vard, skola och omsorg oavsett om utférare ir
privat eller offentlig.

Fler kvinnor ar chefer

Majoriteten av cheferna i kommuner, landsting och regioner ar kvinnor, vilket
skiljer ut sektorn fran den 6vriga arbetsmarknaden dér de flesta chefer dr mén.
Andelen kvinnor som ir chefer i kommuner, landsting och regioner speglar
alltsa i nagon man foérhallandet att en majoritet av medarbetarna ir kvinnor.
Andelen kvinnor som ir chefer har ocksa 6kat relativt kraftigt sedan ar 2000.
Diremot dr majoriteten av de hégsta cheferna fortfarande méan.

Jamstalldhet ur arbetsgivarperspektiv 11



Kapitel 2. Strukturella skillnader i kommuner, landsting och regioner

FIGUR 1. Kénsfordelning fér chefer pa olika niva i kommuner och landsting/regioner, ar 2015
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Kalla: SKL:s personalstatistik.

Loneskillnaden minst i kommunerna

Ralénegapetmellankvinnorochmén dr5procentikommunernaoch 22procent
ilandstingen och regionerna. Vid en standardvigning, en jaimforelse som &ven
tar hinsyn till kvinnors och méns olika utbildning, yrken, dlder och arbetstid,
ar skillnaden mindre: 0,4 procent i kommunerna och 4 procent i landstingen
och regionerna. Vid en standardvigd jamforelse for hela arbetsmarknaden ar
I6neskillnaden 5 procent®. Det gar alltsa att med fog hivda att kommunerna
har Sveriges mest jimstallda l16ner. Ralénegapet har stadigt minskat i bade
kommuner, landsting och regioner under de senaste 15 aren.

Not. 3. Kalla: Medlingsinstitutet (MI).
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FIGUR 2. Ralénegap, en jamforelse mellan kvinnor och méns genomsnittliga timlén 2000, 2005, 2010
och 2015
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Kalla: SKL:s personalstatistik

Manga kvinnor arbetar deltid

Andelen kvinnor som arbetar heltid har 6kat markant under senare ar men
det ar fortfarande en betydligt stérre andel kvinnor &n mén som jobbar deltid.

Man kan inte sitta likhetstecken mellan heltidsanstéllning och heltids-
arbete. Aven om kvinnor har heltidsanstillning si innebér det inte att de
arbetar heltid. Orsakerna till det varierar men sannolikt finns det ett stort
antal deltidsarbetande som skulle kunna g& upp i tid.

Kvinnor har hogre sjukfranvaro 4n méin

Totalt sett har kvinnor i kommuner, landsting och regioner niistan dubbelt sa
hog sjukfranvaro som mén. Sjukfranvaron 6kar med dldern men skillnaderna
mellan kénen dr som storst i de yngre adldersgrupperna. Orsakerna till skillna-
derna ir komplexa, till exempel har kvinnor bade mer psykiska diagnoser och
mer belastningsskador 4n méan.

Jamstalldhet ur arbetsgivarperspektiv 13



Kapitel 2. Strukturella skillnader i kommuner, landsting och regioner

FIGUR 3. Andelen heltidsarbetande i kommunerna férdelat efter kon, 2008-2015
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Kalla: SKL:s personalstatistik.

FIGUR 4. Andelen heltidsarbetande i landstingen/regionerna fordelat efter kon, 2008-2015
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Kalla: SKL:s personalstatistik.

Foraldraledighet och vard av sjukt barn

Miéin som arbetar inom kommunal sektor tar ut fler férdldradagar 4n méan
med jobbiprivat sektor. Fortfarande tar dock kvinnor som arbetar inom kom-
muner, landsting och regioner ut fler fordldradagar 4n mén i samma sektor.
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FIGUR 5. Sjukfranvarons kdns- och aldersférdelning i kommunerna ar 2015
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Aldersstruktur for sjukfranvarande minst 30 dagar i foljd med sjukpenning, &r 2015, férdelat pa
kon. Andelar i procent av samtliga anstéliningar i respektive kon och aldersintervall.
Kalla: SKL:s personalstatistik.

FIGUR 6. Sjukfranvarons kéns- och aldersférdelning i landstingen/regionerna ar 2015
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Aldersstruktur for sjukfranvarande minst 30 dagar i foljd med sjukpenning, &r 2015, fordelat pa
kén. Andelar i procent av samtliga anstéllningar i respektive kén och aldersintervall.
Kalla: SKL:s personalstatistik.

Jamstalldhet ur arbetsgivarperspektiv 15






KAPITEL

Strukturella skillnader
paverkar arbetsgivare

En kvinnodominerad sektor som kommuner, landsting och regioner paverkas
pa flera sitt av de strukturella skillnader som finns mellan mén och kvinnor,
bland annat paverkas rekryteringen. Ar det bara kvinnor som soker utlysta
tjanster betyder det att arbetsgivaren bara har halva befolkningen som rekry-
teringsbas nér det behdvs ny kompetens. For sektorn dr detta sirskilt ange-
laget eftersom det framtida rekryteringsbehovet dr mycket stort. Kommuner,
landsting och regioner paverkas ocksa av att kvinnor i storre utstrickning
jobbar deltid. Om fler arbetar heltid minskar rekryteringsbehovet.

Stora kostnader for franvaro

Kvinnors hogre franvaro paverkar arbetsgivaren ur ett kostnadsperspektiv
savil som ett rekryteringsperspektiv. Ett exempel ir att kostnaden fér
produktionsbortfall i samband med vard av sjukt barn, sa kallad VAB, dr 26
procent hégre i kommuner, landsting och regioner, jAimfort med privat sektor.*
Aven sjukfranvaron paverkar arbetsgivarens kostnader. Kommuner, lands-
ting och regioner, bedriver verksamheter som behover bemannas dygnet
runt, arets alla dagar.

Not. 4. SKL:s berdkningar, data fran Forsakringskassan.

Jamstalldhet ur arbetsgivarperspektiv 17



Kapitel 3. Strukturella skillnader paverkar arbetsgivare

Nér ordinarie personal &r sjuka, foridldralediga eller hemma med sjuka barn
behover de ersidttas med vikarier i hog utstrickning. Ett mer jamstillt uttag
av forialdraforsidkringen skulle minska behovet av vikarier inom kommuner,
landsting och regioner, vilket i sin tur ger ldgre kostnader och en mer konti-
nuerlig verksamhet och dirmed sannolikt &ven en hogre kvalitet.

18 Jamstalldhet ur arbetsgivarperspektiv



Mojligheter med 6kad jamstilldhet

De strukturella skillnaderna mellan kvinnor och mian medfér minskad rekryte-
ringsbas, 6kat rekryteringsbehov och hogre kostnader. Sammantaget finns en
risk att de valfardstjanster som kommuner, landsting och regioner utfér inte
ar sa effektiva och hogkvalitativa som de skulle kunna vara. De framtida ut-
maningarna ir alltsd omfattande, men ger ocksa en tydlig malbild att sikta mot.

Vi dr overtygade om att en mer jimstélld arbetsmarknad skulle innebéara
en bittre vilfiard. Samtidigt dr det viktigt att sla fast att SKL:s engagemang i
fragan inte bara handlar om storre rekryteringsbas och 6kad kostnads-
effektivitet. Kommuner, landsting och regioner utgor cirka 25 procent avden
svenska arbetsmarknaden. SKL och dess medlemmar har didrmed ett bety-
dande ansvar for att identifiera och genom sitt inflytande férséka motverka
alla typer av arbetsmarknadsrelaterade ojadmlikheter. En viktig del av detta
arbete ar att ha en genomtinkt och férankrad strategi. I féljande avsnitt be-
skriver vi vilka atgarder och férhallningssitt som vi tror ir mest effektiva for
att astadkomma okad jimstalldhet i kommuner, landsting och regioner - for
kvinnornas, midnnens och barnens skull!
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KAPITEL

SK1L.:s jimstilldhetsprogram
ur arbetsgivarperspektiv

Jamstilldhetskartlaggningen visar att det finns tydliga strukturella skillnader
mellan kvinnor och mén pa arbetsmarknaden. Fér att ge kvinnor och min
likvardiga mojligheter till karriar och I6neutveckling anser vi att det behovs
ett aktivt och kraftfullt jamstilldhetsarbete. Baserat pa jamstilldhetskart-
laggningen har SKL tagit fram ett program med atta punkter som vi samman-
taget anser vara det bésta séttet att 6ka jamstilldheten i kommuner, landsting
och regioner.

SJUK-
FRANVARO

LONE-
SPRIDNING

FORALDRA-

KARRIAR-

LEDIGHET VAGAR

ARBETSTID
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Kapitel 4. SKL:s jamstélldhetsprogram ur arbetsgivarperspektiv

1. Loner

Forindringar av l6nerelationer ska vara méjliga

Lonestrukturen ger en bild av vad arbetsgivaren betraktar som rimliga 16ner
for olika grupper av medarbetare. Eftersom kommuner, landsting och regioner
behover erbjuda l1oner som eftertraktade medarbetare anser ir gangbara ir
det viktigt att arbeta aktivt med 16n och l6nestruktur. Genom redskap som
lokal 16nebildning och individuell och differentierad 16n blir det mgjligt
att foridndra I6nerelationer och gora strukturella satsningar pa vissa yrkes-
grupper utifran varje arbetsgivares 16nedkningsbehov. Darmed skapar arbets-
givaren bittre forutsédttningar att attrahera kvalificerad kompetens och ut-
veckla verksamhetens kvalitet.

2. Lonespridning

Lonespridningen fér kvinnodominerade yrken ska 6ka

Generellt sett har kvinnodominerade yrkesgrupper mindre 16nespridning 4n
mansdominerade. For bade medarbetare och arbetsgivare finns starka skil
att 6ka lonespridningen. For den enskilde ger 6kad 16nespridning storre moj-
ligheter att gora lonekarriir och paverka sin livslén. Foér arbetsgivaren ger
O0kad 16nespridning battre forutsiattningar att anvinda l6nen som ett verktyg
for att utveckla verksamheten och samtidigt ge medarbetaren mojlighet att
paverka sin 16n.

En framgangsfaktor for en lyckad lonebildningsprocess ir att den har en
nira koppling till budget och verksamhetsmal och inte ses som en separat
fraga. Arbetsgivaren har ett stort ansvar for att 1onekriterier, 16nesamtal och
16nebildningsprocess haller en hég kvalitet. Hér dr utvirdering och utbild-
ning viktiga verktyg.

22 Jamstalldhet ur arbetsgivarperspektiv



”Vi hittar de osakliga loneskillnaderna”

o~ Kicki Krane ar personalchef i Skelleftea kommun som
ol %& arbetar for jdmstallda loner, storre I6nespridning och
iy fler karridrvégar.

AL Pa vilket sdtt arbetar ni for att kvinnor och
~ o } mdn ska ha lika l6n for lika arbete?
% ) - Vi har slagit fast att vi ska ha jamstéllda
T > l6ner och utifran den viardegrunden gor
£ vi en arlig kartldggning av alla medarbe-

tares l6ner. Vara forvaltningar har alltsa i

uppdrag att underséka om det finns nagra
oskiiliga 16neskillnader mellan kvinnor och mén och atgérda de fall som
de hittar. Gladjande nog ligger de flesta delar av verksamheten ganska
bra till. Men vid senaste kartliggningen upptéickte vi att flera kvinnliga
gymnasielirare utan giltiga skil hade simre 16n 4n sina manliga kollegor
och vi sag ocksa vissa ofoérklarliga l6neskillnader i férskolan, men dir var
det mdnnen som hade ldgre 16n.

Hur tdnker ni kring l6nespridning?

- Vi dr 6vertygade om att det finns ett stort virde i att arbeta med l6ne-
spridning men har haft en lang och tuff resa for att hitta en samsyn kring
samtalsmodellen med fackféorbunden. Nu kinns det i alla fall som vi
borjar hitta fram till en modell som alla accepterar. Det viktiga ar att
chefer och medarbetare i dialog kan enas om vilka l6nekriterier som ska
gilla, alltsa vad det dr for slags prestationer vi virderar. Medarbetarna
maste forsta vad som géller och vad arbetsgivaren menar med en “bra”
prestation jamfort med "utomordentlig” prestation, och vilka skillnader
i16n det kan ge. Om lonespridning ska vara meningsfullt maste man
ocksa jobba med ordentliga belopp. Det gar aldrig att motivera varfér en
medarbetare dr vird 50 kronor mer &n en annan i lon.

Hur arbetar ni for att skapa fler karridrvdgar?

- Det hér dr ett utvecklingsomrade dar vi inte kommit sa langt dnnu.
Men vi tror att det géller att téinka brett pa karridrvigar. Att man som
medarbetare kan fa mojlighet att ga vidare till en arbetsledande och
mer ansvarsfull position &r jitteviktigt men vi maste ocksa vara éppna
for andra slags karridrvigar. Att till exempel byta spar och inleda en

Jamstalldhet ur arbetsgivarperspektiv 23



Kapitel 4. SKL:s jamstélldhetsprogram ur arbetsgivarperspektiv

annan yrkesbana kan ocksa vara en karriirvig. Eller att byta till arbets-
uppgifter som man tycker kinns mer utvecklande eller ger storre frihet.
Att bli chef maste inte vara det sjilvklara malet. Alla underskoterskor
kanske inte kan bli chefer, men alla underskéterskor méste fa mojlighet
att utvecklas och ga vidare i sin yrkesbana.

3. Karriérvigar

Fler karridrvigar ska skapas inom kvinnodominerade yrken

Sjalvklart ska kvinnor kunna gora karridr pa lika villkor som mén. Men tyvirr
finns det fortfarande hinder kvar i vigen. Ett sadant hinder dr att kvinno-
dominerade yrken har firre karridrvigar. Kommuner, landsting och regioner
har ett stort ansvar for att bade tydliggora de karridrvigar som finns och skapa
nya. Ett nédvéindig forsta steg ar att undersoka hur forutsidttningarna for
kvinnor och méin att géra karridr inom olika yrken ser ut.

For arbetsgivaren finns det fler skél dn stravan mot jimstéilldhet att for-
bittra kvinnors mojlighet att gora karriér. Fler karridirvigar dr ocksa viktigt
for att attrahera och behélla kompetenta medarbetare. Mojligheten att géra
karridr skapar engagemang hos medarbetaren och ger arbetsgivaren bittre
forutsiattningar att anvinda kompetensen pa ritt sitt.

4. Chefer

Det ska vara jimstillt pa hogsta toppen

1 Sverige dr kvinnor fortfarande underrepresenterade pa de hégsta positio-
nerna i arbetslivet. Ju hogre maktposition, desto storre andel mén, oavsett
sektor. Vinsten med en jamstéilld hogsta topp dr uppenbar. Om mén och
kvinnor skulle ha samma mojligheter till positioner med makt och inflytande
skulle arbetsgivare fa betydligt béttre forutsdttningar att rekrytera rétt
kompetens och skapa attraktiva arbetsplatser diar kompetenta medarbetare
stannar kvar och kan utvecklas.

For att na malet om jamstéllt pa toppen behdévs inte bara forebilder, tydliga
karridrvagar och ett jimstéllt uttag av fordldraforsikringen. Det krévs ocksa
kunskap och medvetenhet om de informella hinder och villkor som ger min
och kvinnor olika tillgang till makt och inflytande pa arbetsplatsen.
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”Vi viarderar potential fore erfarenhet”

Birgitta Nilsson &r personalchef i Lulea
kommun som har en jamn férdelning av
kvinnor och mén pa den hégsta chefsnivan.

Hur har ni jobbat for att fa en jdmn
konsfordelning pd toppen?

- Nér Anne Karlenius borjade som kom-
mundirektér 2009 stod vi infor en ge-
nerationsvéxling i chefsginget. Anne
initierade da ett forhallningssitt dir kompetens och ledaregenskaper
gavs storre utrymme én erfarenhet. Om man framst véirderar erfarenhet sa
hamnar kvinnor med ledarpotential l&tt i en ond cirkel eftersom de flesta
chefer d4r mén och det foljaktligen &r firre kvinnor som har meriten
chefserfarenhet. En villdigt viktig sak som Anne gjorde var ocksa att hon
aktivt peppade kvinnor som hon tyckte skulle passa som ledare och fick
dem att soka tjdnster. Det arbetet behovs eftersom mén generellt sett ar
bittre pa att prata for sig och kvinnor kanske inte tar lika stor plats trots
att de i manga fall 4r mer vilutbildade.

Vilka resultat har ni sett?

- Ett tydligt resultat ir att fordelningen mellan kvinnor och mén i den
hogsta toppen ar betydligt jAmnare 4n tidigare. I dag ir 12 avde 23 hogsta
cheferna kvinnor.

Paverkas verksamheten av att en storre andel toppchefer dr kvinnor?

- Det dr naturligtvis svart att siga och en intressant fraga for forskare
att ta tag i. Men vi har under senare ar gjort klara framsteg nir det giller
gransoverskridande samarbeten, till exempel mellan olika forvaltningar.
Om den 6kade formagan och viljan till samarbete och att se utanfor sitt
eget omrade kan kopplas till fordndringen av konsfordelning eller till
en ny generation av chefer gar inte att svara pa. Vi ser i alla fall kons-
fordelningen i toppen som ett sétt att visa att vi menar allvar med vart
jamstélldhetsarbete.

Hur viktiga dr forebilder?

- Jatteviktiga. Ser kvinnor att det finns andra kvinnor som &r toppchefer
iorganisationen blir steget att s6ka chefstjanster mycket kortare.
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5. Yrkesval

Forestillningar om kon ska inte begrinsa studie- och yrkesval

Ko6n skainte vara ett hinder for val av studier eller yrke. Mindre kdnsstereotypa
studie- och yrkesval skulle ge arbetsgivaren tillgang till en bredare rekryte-
ringsbas och ett storre utbud av kompetens. For studenten och medarbetaren
skulle en jimnare konsfordelning 6ka forutsittningar att bli bematt utifran
ambition och kompetens och inte utifran férestillningar om kén.

Utmaningen &r att fa hela befolkningen, bade kvinnor och min, att se och
reflektera 6ver de yrken och méjligheter som finns inom vilfarden. En viktig
del av detta arbete 4r att utmana och férédndra stereotypa konsroller och syn-
liggora olikheter i livsvillkor. Har har utbildningsanordnare och arbetsgivare
en viktig uppgift att bryta de normer och strukturer som begrénsar kvinnors
och mins mojligheter. Studie- och yrkesval som bygger pa kunskap baddar for
mer medvetna yrkesval utifran intresse och lamplighet.
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”Miannen behovs i forskolan”

Inga Sandstrém &r HR-specialist pa férskoleférvalt-
ningen i Malmo stad som arbetar med malet att minst
10 procent av medarbetarna ska vara man ar 2020.

Varfor vill ni ha fler mdn till forskolan?

- Det finns tva huvudskil. Det ena dr
att det finns ett rekryteringsbehov i for-
skolan och att vi i dag nistan enbart
rekryterar fran halva befolkningen,
ndmligen kvinnorna. Att fa in ménnen &r ett sétt att bredda rekryte-
ringsbasen. Det andra skilet handlar om jamstilldhet och mangfald.
Vi tror att det ar positivt f6r barnen i férskolan att fa mota en blandad
personalgrupp som speglar samhaéllet.

Vilka atgdrder arbetar ni med?

- Mycket handlar om att pa olika sétt synliggora vad férskolan ér i dag.
Vi dras fortfarande med arvet efter "dagis” och forestéllningen om
att jobbet ”"bara” innebir att passa barn och byta blgjor. Nér vi ar ute
pa jobbmissor och gymnasieskolor talar vi om att férskolan dr en god
pedagogisk verksamhet som ligger grunden for det livslanga lirandet
och dir omsorg, lek, fostran och lirande ir lika viktiga delar.

Jobbar ni dven med dtgdrder specifikt riktade till mdn?

- Ja, bland annat har vi infort speciella rutiner fér de mén som studerar
till férskolldrare pa Malmé hégskola. Eftersom vi sett att avhoppen
bland ménnen ir hégre och manga min uttrycker att de girna vill vara
paforskolor dir det arbetar min sa ser vi sa langt det 4r mojligt till att de
far gora sin verksamhetsforlagda utbildning, VFU, pa forskolor dér det
redan finns mén bland personalen.

Vilka attityder méter du kring ambitionen med fler mdn i forskolan?

- Det dr en fraga som vicker engagemang och de flesta ér positiva till vart
arbete. Sen dyker det ibland upp en forestillning om att mén i férskolan
drbra for att barnen ska ha nagon att spela fotboll och snickra med. Fran
forskoleférvaltningens sida vill vi 6ka medvetenheten i fragan bland
annat genom att arbeta med normkritik. Vi virderar medarbetarna utifran
deras kompetens, erfarenhet och goda formaga, inte utifran deras koén.
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6. Arbetstid

Heltid ska vara norm

Fortfarande skiljer det 3,6 miljoner kronor i livsinkomst mellan kvinnor och
méin i Sverige. En starkt bidragande orsak ar att en betydligt storre andel
kvinnor arbetar deltid. Att arbeta deltid ger ldgre inkomst, ligre pension och
simre mojligheter att vara ekonomiskt sjilvstindig och styra 6ver sitt eget
liv. For arbetsgivaren dr det darfor viktig att driva heltidsfragan, att heltid ska
vara norm, av jimstilldhetsskil. Fler heltidsarbetande i kommuner, lands-
ting och regioner skulle bidra till en mer jamstilld arbetsmarknad och ett mer
jamstéllt samhélle.

Heltidsfragan dr ocksa viktig eftersom kommuner, landsting och regioner
har ett stort rekryteringsbehov. I dag 6kar behoven av vélfardstjénster samti-
digt som manga medarbetare gar i pension. For att fa tillgang till mer personal
behover arbetsgivaren ersétta deltidsanstéllningar med heltidsanstallningar.

En heltidsanstillning behover dock inte innebéra att man faktiskt arbetar
heltid, heltidsavtal innehaller ofta ocksa en rittighet att jobba deltid for den
som s& onskar. Om medarbetarna ska kunna férbattra sin inkomst, sjukpen-
ning och pension samtidigt som arbetsgivarna klara rekryteringsutmaningen
- sa méste fler arbeta mer. Darmed &r det avgorande att medarbetare som dr
anstillda pa heltid ocksa arbetar heltid.

”Heltid lockar min till varden”

Intervju med Sven Fernlund Skagerud, som varit
projektledare for heltidsprojekt i Avesta, Hofors
och Falun och fér nérvarande arbetar med ett
heltidsprojekt i Hedemora kommun.

Du har arbetat for rdtten till heltid i
over 15 ar. Hur kommer det sig?

- Min egen drivkraft har varit jam-
stilldhet dnda fran bérjan. Inom den
kommunala sektorn finns det oerhort
manga kvinnor som en gang i tiden
borjat sina anstéllningar som deltidare
och sen aldrig fatt chansen att ga upp
till heltid. Jag ar overtygad om att det
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haft en konserverande effekt pa konsrollerna i samhillet. For kvinnor
som jobbar deltid ar det 1att att hamna i den traditionella kvinnorollen
och gora det mesta hushallsarbetet.

I Falun lyckades ni 6ka andelen heltidsarbetande med hela 20 procent-
enheter, mest i Sverige. Hur gjorde ni?

- For det forsta hade vi en stabil grund att sta pa i form av ett politiskt
beslut om att alla anstillda och alla med vikariat lingre &n tre ma-
nader skulle fa heltidsanstillning. Sedan hade vi ett gott samarbete
med fackférbunden som mynnade ut i att kommunen slét heltidsav-
tal med sex olika fackforbund. Men det stora arbetet var att vara ute i
verksamheten och diskutera hur 6vergangen till heltid skulle genomféras
i praktiken. FOr oss var rittvisa en nyckelfraga. Vi lade mycket tid pa att
fa heltidarna att kiinna solidaritet med deltidarna och acceptera att nya
arbetsmodeller och scheman skulle paverka alla.

Vilka vinster for jamstdlldheten tycker du att projekten haft?

- En tydlig effekt av mojligheten att arbeta heltid &r att vi fatt fler
min att vilja arbeta i varden. Fér manga mén ir det en sjilvklarhet
att jobba heltid och nir varden erbjuder dem heltid sa har attraktions-
kraften dkat visentligt.

Har ni diskuterat jamstdlldhet med de anstdllda som varit med pd
heltidsprojekten?

- Ja, och det har varit bland det allra mest spinnande. I Hofors deltog
alla i jaimstilldhetscirklar. Dir anvénde vi oss ocksa av en for &ndamaélet
framtagen fotoutstillning och att diskutera utifran bilder var férlosande.
Djupt personliga och vildigt laddade berittelser bara ramlade ur folk.
Det stiarkte mig i min tro pa vikten av att jobba for 6kad jamstélldhet.
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7. Forildraledighet

Ledarskapet dr avgorande for ett jimstallt uttag av forildraforsikringen

Ett mer jimstillt uttag av foridldraforsikringen skulle fa langtgaende och
overvildigande positiva konsekvenser for bade kvinnor och mian. Om mén
tog mer ansvar for hem och barn skulle kvinnors resurser och kompetenser i
storre utstrackning kunna tillvaratas pa arbetsmarknaden. Vidare skulle fler
kvinnor kunna arbeta heltid. I kvinnodominerade sektorer som kommuner,
landsting och regioner skulle ett mer jamstillt uttag av foraldraférsikringen
bidra till att héja kontinuiteten och kvaliteten i verksamheten eftersom be-
hovet av vikarier skulle minska. Studier visar dessutom att ett jamstéllt uttag
har andra positiva effekter for jamstélldheten. Férialdrar som har ett jaimstéllt
uttag av férildraledighet tenderar att &ven ha en jamstilld fordelning av hus-
hallsarbete och uttag av VAB. Samtidigt minskar dven gapet i livslon mellan
kvinnor och mén.

Ledarskapet dr betydelsefullt for att kommunicera de varderingar som styr
organisationen. Vad chefer séiger och gor maste spegla vad som star i styr-
dokument och policys. Chefer bor ocksa initiera diskussioner med medar-
betare, mén savil som kvinnor, kring férildraledighet och uppmuntra andra
chefer, i synnerhet mén, att ta ut fordldraledighet i storre utstridckning. Och
inte minst viktigt, cheferna kan sjilva gora ett jimstallt uttag. Sa skapas
forebilder som visar att det gar att kombinera arbetsliv och karriir med for-
dldraskap och familj.

”Alla vinner pa jamstilld férildraledighet”

Kajsa Svaleryd &r jamstalldhetsstrateg som bland annat
arbetar for att de anstéllda i Gavle kommun ska kunna
férena medarbetarskap och foraldraskap.

Varfor dr jamstdlld fordldraledighet en
viktig fraga for kommuner?

- I grunden har vi ett lagkrav pa oss. Det dr
arbetsgivarens skyldighet att underléitta for
kvinnor och min att forena forviarvsarbete
med forildraskap och genomfora sa kallade
aktiva atgirder for bade kvinnor och mén.
Det hir dr ocksa ett omrade dér det finns

30 Jamstélldhet ur arbetsgivarperspektiv



vildigt mycket kvar att gora. Nir Forédldraledighetslagen forst kom sa
fick mén en stark motivation att ta ut fler férdldradagar men skillnaden
mellan méins och kvinnors uttag ar fortfarande véldigt stor och minskar
inte heller nimnvirt. En orsak dr de konsnormer som finns i samhéllet
och hur de paverkar fordldraskapet. Pa individniva innebér skillnaden
att kvinnor och mén har olika méjligheter att kombinera yrkesliv och
foraldraskap. Ur barnens perspektiv handlar jamstilld fordldraledighet
om ritten att fa vara med bada sina foréldrar, en rittighet som ingar i
FN:s barnkonvention.

Pa vilket sdtt arbetar Gdvle kommun med fragan?

- Vi kan ju inte styra hur individen tar ut sina dagar. Det viktigaste ar
i stéllet att synliggora fragan och vara tydliga med var vi star gillande
arbetet med jimstélldhet. Jamstilldhet handlar mycket om kultur som
blivit struktur och vi som arbetsgivare har ett stort ansvar for att forsoka
forandraradande normer. Vi skriver om jimstallt férdldraskap i var per-
sonalpolicy, vi har tagit fram en samtalsguide inféor medarbetarsamtal
vid fordldraledighet och vi haller utbildningar med vara chefer. Men att
fordndra en kultur ar ett stort och langsiktigt arbete, sirskilt som kun-
skapsnivan kring jimstilldhet generellt sett dr ganska lag. Forestill-
ningen om att “7mamman ar en sjilvklarhet och pappan en mojlighet” ar
fortfarande djupt rotad i vart samhiille.

Vilka mal har ni med arbetet och vilka resultat ser du?

— I var arliga medarbetarundersékning svarar 80 procent ja pa fragan
om det dr mojligt att kombinera foridldraskap och medarbetarskap pa
ett bra sitt. Malet r att den siffran ska stiga till 100. Ett resultat som
jag tycker mig se i organisationen &r att det bérjar bli en sjalvklarhet
att jaimstélldhetsperspektivet finns med i samband med foérialdraledig-
het. Cheferna vet att det ingar i deras uppdrag att ha samtal med med-
arbetarna infor och efter forialdraledighet och att de behover stottabade
kvinnor och mén att vaga ta beslutet att vara nirvarande for sina barn.
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8. Sjukfranvaro

Chefen har en nyckelroll for att forebygga sjukfranvaro

En god arbetsmiljo dr en viktig grund f6r 1ag sjukfranvaro. Arbetsgivarens mal
bor darfor vara att skapa hilsofrdmjande arbetsplatser med ett nérvarande
och stodjande ledarskap som ger alla medarbetare mdjlighet till utveckling,
delaktighet och inflytande.

En sirskilt viktig del av detta arbete ir att pa olika sitt forebygga sjukskriv-
ningar och behov av rehabilitering. I det férebyggande arbetet ingar strategier
och metoder for att tidigt uppticka signaler om att en anstilld inte mar bra.
Arbetsgivaren ska vara sirskilt uppmérksam pa signaler om sexuella trakas-
serier pa arbetsplatsen, vald i nira relationer eller andra typer av 6vergrepp.
Ett strukturerat forebyggande arbete dr nodvindigt ur ett manskligt perspek-
tiv men medfor dven positiva konsekvenser for verksamhetens kvalitet.

”Delaktiga medarbetare ar sillan sjuka”

Anne-Marie Eriksson &r chef for Landstingets
i Varmlands serviceenhet lokalvard i Karlstads-
omradet som drastiskt minskat sin sjukfranvaro.

Vilka dr grundtankarna i landstinget
i Vidrmlands satsning pd arbetsfrdm-
jande arbetsmiljo?

- Det viktigaste ir tron pa att vi genom
att 6ka medarbetarnas vilbefinnande
och engagemang bade hojer kvaliteten
pa verksamheten och minskar risken
for sjukskrivningar. Mycket handlar
om delaktighet. Medarbetarna ska
kinna att de dr viktiga, att de blir lyssnade pa och att de kan paverka sitt
eget arbetsliv.

Pa vilket sdtt arbetar ni héilsofrdmjande [ din verksamhet?

- Nérjagborjade hade viflera personer som ofta var sjukskrivnailidngre
perioder och vi hade arbetsplatsméten dér ingen sade nagonting. Det
var tydligt att medarbetarna inte kiinde sig sedda och virderade. Da dkte
jag ut och f6ljde dem pa deras arbetspass. Pa sa sitt fick jag kunskap om
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deras verklighet och dessutom en relation till varje medarbetare som
betydde jattemycket i det vidare arbetet. Grunden néir man arbetar med
minniskor maste alltid vara tillit och respekt.

Vilka atgdrder har varit viktigast?

- Det har handlat vildigt mycket om att stirka medarbetarnas sjalv-
kénsla. Att fa dem att inse hur betydelsefull deras insats dr for helheten.
Att fa dem att sta upp for sig sjialva gentemot chefer och arbetskollegor.
Och att genom dialog hitta den 16sning som passar bast for just den per-
sonen. En konkret sak som jag gjort for att 6ka delaktigheten &r att hélla
en datakurs. Det var flera av de édldre som inte visste varken hur internet
eller landstingets intranét funkar. Och da ar det l4tt att kinna sig utanfor.

Vilka effekter har du sett av arbetet?

- Sjukfranvaron ir nere pa en mycket lag niva och det kiinns vildigt
roligt. Sedan har vi en helt annan stimning pa vara arbetsplatsmoten.
Nu gar debattens vagor héga och folk dr mycket tryggare med att bade
ge och ta emot konstruktiv kritik.

Landstinget i Vairmland arbetar med att utveckla det hélsofrdmjande
arbetsmiljo- och hilsoarbetet. Ett mal dr att hela Landstinget i Virm-
land ska vara certifierat som hilsofrimjande arbetsplats ar 2021.
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Det héar kan arbetsgivaren géra

Det hiir kan arbetsgivaren gora

Nedan foljer férslag pa aktiviteter som arbetsgivare aktivt kan arbeta med uti-
fran SKL:s jamstélldhetsprogram.

1. Loner

Forandringar av I6nerelationer ska vara mojliga

* Vidareutveckla lénebildningen genom att arbeta med I6nestrukturfragor.

* Anvand lonebildningen for att mojliggéra férandringar av [6nerelationer och for
att kunna gora prioriteringar mellan grupper.

* Arrangera natverkstraffar och utbildningar i [6n och jamstalld [6neséattning.

* Belys de strukturella ojamlikheterna genom kénsuppdelad statistik.

2. Lénespridning

Lonespridningen for kvinnodominerade yrken ska 6ka

* Hitta fungerande modeller for I6nespridning.

* Arbeta med individuell och differentierad I6n sa att medarbetarna kan paverka
sin I6neutveckling 6ver hela yrkeslivet.

* For dialog med medarbetarna och tydliggér hur prestation paverkar 16n.

* Arrangera natverkstraffar och utbildningar som tar upp vardet av Iénespridning
i kvinnodominerade yrken.

3. Karriarvagar

Fler karriarvégar ska skapas inom kvinnodominerade yrken

» Utred hur karridrvagarna ser ut for kvinnor respektive man inom olika yrken.

* Utveckla karridrvagarna for att skapa en battre kvalitet i verksamheterna.

* Arrangera workshops och gér medarbetarna delaktiga i idéarbete kring att nyttja
toppen av sin kompetens och kring majliga karriarvagar.

* Tank brett och lyft att det finns fler majligheter att tillvarata sin kompetens férutom
att bli chef, till exempel att byta arbetsuppgifter eller yrke.

4. Chefer

Det ska vara jamstallt pa hogsta toppen

»  Sakerstall ett férhallningssatt dar kompetens och ledaregenskaper ges utrymme och
inte bara erfarenhet.

*  Uppmuntra och fér fram kvinnor som skulle passa som ledare att séka chefstjanster.

+  Oka kunskapen och medvetenheten om informella hinder och villkor som ger man
och kvinnor olika tillgang till makt och inflytande pa arbetsplatsen.
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5. Yrkesval

Forestallningar om kon ska inte begransa studie- och yrkesval

* Hoj medvetenheten och kunskapen om hur normer om kén kan begréansa kvinnors och
mans yrkesutévande.

* Marknadsfér och nyansera bilden av jobben i vélfarden. Spegla mangfald hos medarbetare
och visa pa bredden av yrkenas innehall i till exempel platsannonser, under massor, pa er
webbplats och 6vriga informationstillfallen.

* Skapa fler mgjligheter till kunskap och erfarenhet av vélfardsjobben fér ungdomar och de
som behdver byta yrkesbana genom att till exempel nyttja verktyget BAL.

*  Sa ett fr6 hos ungdomar genom att utnyttja de omkring 90 000 feriejobb som kommuner,
landsting och regioner varje ar erbjuder. Se till att tjejer och killar far arbetslivserfarenhet
som utmanar normer for kon.

* Se och bem6t medarbetaren utifran dennes kompetens. Se till att mén som &r i minoritet
pa kvinnodominerade arbetsplatser far representera sin yrkeskompetens och inte reduceras
till manliga forebilder.

6. Arbetstid

Heltid ska vara norm
*  Uppmuntra de som har heltidsanstallningar att verkligen arbeta heltid.
* Folj upp orsakerna till deltidsarbete och uppmundra till heltidsarbete i medarbetarsamtalet.
* Fatta ett tydligt politiskt beslut som anger vad som ska astadkommas och nér det ska
vara klart.
* Organisera arbetet sa att arbetsbelastningen blir s& jamn som méjligt. Det underlattar
inférandet av en heltidsorganisation.

7. Foréldraledighet

Ledarskapet ar avgérande for ett jamstallt uttag av foraldraforsékringen

*  Tydliggor att organisationen varderar att medarbetare vill vara narvarande for sina barn
samt att foréldraskap och medarbetarskap kan kombineras.

* Uppmuntra att bade kvinnor och méan utnyttjar féraldraférsékringen.

* Foérankra ambitionen om jamstalld féraldraledighet bland alla chefer.

* Infér rutinen att chefer har samtal med medarbetare bade fére och efter foraldraledighet.

* Inspirera chefer att sjédlva géra ett mer jamstallt uttag av foraldraforsékringen.

*  Medvetandegor konsekvenserna av ett ojamstallt uttag av féraldraférsakring och VAB
for bland annat livslén och pensioner.

8. Sjukfranvaro

Chefen har en nyckelroll for att forebygga sjukfranvaro

*  Forebygg fysiska och psykosociala risker med hjalp av systematiskt arbetsmiljéarbete.

* Arbeta forebyggande genom att framja delaktighet och engagemang hos medarbetarna.
* Ta fram strategier och metoder fér att upptécka varningssignaler pa ohélsa tidigt.

*  Var sarskilt uppmarksam pa signaler om krankande sarbehandling pa arbetsplatsen.

»  Sakerstall att forsta linjens chefer far utbildning i arbetsmiljé.
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Jamstalldhet ur arbetsgivarperspektiv

Det finns tydliga strukturella skillnader mellan kvinnor och min pa arbets-
marknaden. For att ge kvinnor och mén likvardiga mojligheter till karridrer
och 16neutveckling anser Sveriges Kommuner och Landsting (SKL) att det
behovs ett aktivt och kraftfullt jamstalldhetsarbete.

I den hir rapportern presenterar vi SKL:s jamstélldhetsprogram ur arbets-
givarperspektiv. Programmet innehaller bland annat atta punkter som sam-
mantaget kan 6ka jaimstédlldheten i kommuner, landsting och regioner.

Vihoppas att rapporten Jimstéalldhet ur arbetsgivarperspektiv ir ett stod for
vilfardens arbetsgivare i deras jaimstélldhetsarbete.
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