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Carina Lindfelt
Avdelningschef, Arbetsmarknad
& Forhandlingsservice

Forord

Att hitta ratt kompetens dr en utmaning som idag forenar de flesta av Svenskt Naringslivs
medlemsforetag. Oavsett bransch, storlek eller geografiskt lage har manga foretag svart
att fa tag i ratt medarbetare. I takt med att kunskapsinnehallet i de varor och tjanster
som produceras stiger blir medarbetarnas kompetens allt mer avgorande for foretagets
framtida konkurrenskraft.

For att vara vinnare i jakten pd kompetensen behover foretag vara attraktiva for en sd
bred grupp som mojligt. Mdnga av vira medlemsforetag vittnar om vikten att tinka
brett niar det kommer till rekrytering och kompetensforsorjning. Nyckeln ar att se till
varje enskild individs kompetens och kvalifikationer. De foretag som tanker for snivt
riskerar att gd miste om de medarbetare som kan tillféra mest till verksamheten.

Svenskt Naringslivs medlemsforetag ar medvetna om att arbetsplatser med jamn kons-
fordelning ofta har battre arbetsgemenskap och hogre affarsresultat. Men for att kunna
rekrytera, utveckla och behélla de basta medarbetarna krivs ett genomtankt forhallnings-
sitt. De arbetsgivare som dr framgangsrika i sitt jamstilldhets- och méangfaldsarbete
arbetar utifrdn detta perspektiv genomgdende i sin rekrytering, lonesittning, foretags-
kultur, ledarskap och kompetensutveckling.

Jamstilldheten pd arbetsmarknaden tar stora kliv framét. Kvinnor har inte bara
battre studieresultat och hogre utbildningsniva 4n man, utan innehar ocksa i allt hogre
utstrackning chefspositioner. Loneskillnaderna mellan kvinnor och man minskar kon-
tinuerligt. Aven ledningsgrupper och styrelser blir mer jimstillda. Stiftelsen Allbrights
senaste rapport visar att antalet kvinnliga vd:ar i svenska borsbolag 6kar rekordsnabbt.
Om utvecklingen fortsatter i samma takt kan Anna vara det vanligaste vd-namnet

i svenska borsbolag redan ar 2026.

Svenskt Naringsliv arbetar for ett jamstallt arbetsliv dir kvinnor och man har samma
villkor, mojligheter och ansvar for arbete och karriir. Men jamstilldheten pd arbets-
marknaden kan inte enbart drivas av arbetsgivare. Medarbetarnas satsningar och
prioriteringar pdverkas i bred utstrickning av normer och forestallningar kring famil;
och arbete hos samhallet i stort. Att ytterligare driva pa jamstalldheten kraver darfor
att fler aktorer bidrar fran sitt perspektiv.

Syftet med denna rapport dr att lyfta den positiva utveckling kring jamstalldhet som
sker pa arbetsmarknaden. I rapporten pekar vi dven pa utmaningar som kvarstar samt
foreslar sarskilda insatser for 6kad jamstallhet pa arbetsmarknaden. Var forhoppning
ar att rapporten blir ett konstruktivt bidrag till jamstalldhetsdebatten utifrdn foretagens
perspektiv.

Jag inspireras dagligen av den kraft som finns ute bland vara medlemsforetag. Lat oss
tillsammans hiamta energi ur den positiva utveckling som sker for fortsatt férandring.

Carina Lindfelt
Avdelningschef, Arbetsmarknad & Forhandlingsservice
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Kvinnor och man pa arbetsmarknaden

=

Kompetensforsorjning ar en av foretagens stora utmaningar. Arbetsgivare som inte B . |
klarar av att anstalla, behalla och utveckla sina medarbetare ar forlorare i kampen om

den bista kompetensen. For foretagen ar det avgorande att attrahera medarbetare ur en
sd bred grupp som mojligt och att vara attraktiva arbetsgivare for bade kvinnor och

man. Den tydliga trenden ar att kvinnor har hogre skolresultat och hogre utbildnings-
nivd dn min. Det innebdr att kvinnors arbete och engagemang i féretagen ar en viktig

- |

| =
e

konkurrensfordel. g
p
66 procent av kvinnorna i Sveriges befolkning 15-74 ar var sysselsatta ar 2017. =
Motsvarande andel for min var 70 procent. Skillnaden i sysselsittningsgrad mellan g
kvinnor och min har varit relativt konstant under de senaste 25 dren. I ett internatio- “Det &r min fasta dvertygelse
nellt perspektiv dr andelen kvinnor som jobbar hog i Sverige, men de arbetar deltid att storre mangfald och
i betydligt hogre grad dn man och dr dven Overrepresenterade bland personer med jamstalldhet &r battre for
tidsbegrinsade anstillningar.! affdrerna. Vi levererar battre

till kunderna och skapar en

Mer dn varannan, 55 procent, av de sysselsatta kvinnorna har en eftergymnasial roligare och battre miljo att

utbildning. Motsvarande siffra for man dr 43 procent. 64 procent av alla examina Jobba

i hogskoleutbildning pa grundniva och avancerad niva tas idag ut av kvinnor. Andelen John Séderberg,

kvinnor med forskarutbildning 6kade fran 24 till 40 procent mellan ar 1985 och vd, Sweden Green Building
ar 2016.2 Council

Tabell 1. Nyckeltal om kvinnor och mén pa arbetsmarknaden avseende 2017.

Andel i procent av befolkningen 15-74 ar Kvinnor Man Samtliga
..Sysselsatta 65,7 % 69,9 % 67.8 %
.arbetslésa 6.4 % 6.9 % 6.7 %

..ej i arbetskraften 29,8 % 249 % 273 %

Andel i procent av sysselsatta 15-74 ar Kvinnor Man Samtliga
..fast anstadllda 76,8 % 732 % 749 %
..tidsbegransat anstallda 174 % 132 % 152 %
..foretagare (inkl. medhjalpande hushallsmedlem) 58 % 136 % 9,9 %

..med férgymnasial utbildning 78 % 108 % 9,4 %

..med gymnasial utbildning 37,0 % 463 % 419 % -
..med eftergymnasial utbildning 551 % 426 % 48,5 % §
Antal med examina i hégskoleutbildning pa grundniva 48 984 27 013 75997 %
och avancerad niva (2016/2017) (64 %) (36 %) 5
Antal med forskarutbildning (2016) 31483 46 984 78 467

(40 %) (60 %)

! SCB, ”Arbetskraftsundersokningarna (AKU), arsmedeltal 20177, 2018.
2 SCB, ” Arbetskraftsundersokningarna (AKU), arsmedeltal 2017”,2018.
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Fler kvinnor pa ledande position

I Sverige ar det privata niringslivet kvinnors storsta arbetsmarknad. Har arbetar
omkring 1,1 miljoner kvinnor. Inom Svenskt Naringslivs medlemsforetag finns idag
narmare 146 000 chefer och mer 4n var tredje chef ar kvinna, 37 procent. Den andelen
ar nastan lika hog som andelen anstillda kvinnor totalt, 38 procent.

Andelen kvinnliga chefer inom Svenskt Naringslivs medlemsforetag har mer dn for-
dubblats under en 17-arsperiod samtidigt som andelen kvinnor totalt inom narings-
livet har varit relativt oférandrad. Med andra ord klittrar kvinnorna uppat i karridren.
Mellan dr 2016 och 2017 utsags drygt 14 000 av de anstillda till chefer, och av dem
var 39 procent kvinnor. Motsvarande andel for perioden 1998/99 var 21 procent. Av
samtliga kvinnor inom Svenskt Naringslivs medlemsforetag dr 9,2 procent chefer, och
motsvarande andel for minnen ar 9,8 procent.?

Diagram 1. Andelen kvinnor samt andelen chefer som ar kvinnor
i Svenskt Naringslivs medlemsforetag 1998-2017

45 38% === Andel kvinnliga
40 m chefer
 — .
35 === Andel kvinnor
totalt
30
g 2 g
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a £
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a
5 ©
0 g
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Bland chefer i diagrammet ovan inkluderas:
e Verkstillande direktorer (vd)
e Drift- och verksamhetschefer

o Chefer for sirskilda funktioner, bland annat inom ekonomi, personal, forsiljning,
marknad, reklam, inkop, IT och forskning

® Mellanchefer med ansvar for verksamhet och personal men som inte tillhor
foretagets hogsta ledningsgrupp

3 Svenskt Niringsliv, ”Fakta om léner och arbetstider 2018, 2018.
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Andelen kvinnor har 6kat inom samtliga chefskategorier. Hogst 4r andelen bland
mellanchefer, 46 procent, och lagst dr den bland vd:ar, 18 procent. Andelen kvinnor
bland mellanchefer har varit hogre 4n andelen kvinnor i hela niringslivet sedan
2008. Nar det giller vd:ar ar det forhallandevis fa personer det handlar om, vilket
gor statistiken kanslig. I Svenskt Naringslivs foretag fanns det 5900 anstillda vd:ar

2017 i statistiken varav 1100 var kvinnor.*
Diagram 2. Andelen kvinnor inom Svenskt Naringslivs
medlemsforetag fordelat pa chefskategori 1998-2017
45 =
== Drift- och "Det rent affarsmdssiga
40 Ve;]ksamhetSCthef skalet ar att vi aldrig far
35 m de basta av de basta om
30 === Chefer for sdrskilda . h o in
. funktioner vi inte har en sa jamn
25 g Andel kvinnor fordelning som mojligt.”
20 = totalt
1 g David Morgenstern,
< ansvarig for ledar-
10 5 utveckling, Klarna
0 g

Andelen kvinnor i chefsposition har okat inom Svenskt Naringslivs samtliga sektorer
sedan 1998. Inom handel, hotell och restaurang har andelen kvinnor i chefsposition
okat med 21 procentenheter. I andra branscher dr 6kningen langsammare och nivaerna
lagre. Till exempel har andelen kvinnor i chefsposition inom byggsektorn 6kat fran

3 procent 1998 till 10 procent 2017.°

Diagram 3. Andel chefer som ar kvinnor inom Svenskt Naringslivs
medlemsforetag ar 1998-2017 per naringsgren

@ |ndustri
60

Transporter

50 === Byggnadsverksamhet

40 == Jord- och skogsbruk
d Handel, hotell och

@
Pl
S
30 2 restaurang

— oo

£ === Service och Tjanster
20 2
° /.—/-, @
) g

4 Svenskt Niringsliv, ”Fakta om léner och arbetstider 20187, 2018.
5 Svenskt Niringsliv, ”Fakta om léner och arbetstider 2018, 2018.

Foto: Séren Andersson
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I flera branscher borjar andelen kvinnliga chefer nirma sig nivdn av andelen anstillda
kvinnor. Inom sektorerna bygg och transport dr andelen chefer som ar kvinnor redan
hogre dn andelen kvinnor totalt i branschen. Storst andel kvinnliga chefer har handel,
hotell och restaurang, 50 procent. Det dr dven den sektor dir andelen kvinnor bland
de anstillda ar hogst, 57 procent.®

Diagram 4. Andel chefer som ar kvinnor/andel kvinnor inom
Svenskt Naringslivs medlemsféretag ar 2017 per naringsgren
m Andel kvinnliga
70 chefer
"\/i tror pa langsiktighet = Andel kvinnor
och systematik. Det finns 60
ingen quick fix for 6kad

u 50
jamstalldhet - det handlar
om traget arbete.”
g = 40
8 HE R R R
Maria Lindfelt, < @
. . a 30 Andel kvinnliga chefer I
hr- och kommunikations- 23,7 23,8 BuNEIS A EEN =
. o o medlemsféretag: 37 % =
direktor pa WSP 20 %
126 2
10 50 H
I I :
0 g
Industri Byggnads- Handel, hotell  Transporter Jord- och Service och
verksamhet och restaurang skogsbruk Tjanster

¢ Svenskt Niringsliv, ”Fakta om l6ner och arbetstider 2018”,2018.



JAKTEN PA KOMPETENS DRIVER JAMSTALLDHETEN FRAMAT

Kvinnors och mans loneutveckling

En jamforelse mellan kvinnors och mins genomsnittliga loner inom Svenskt Narings-
livs medlemsforetag visar att kvinnorna hade 90 procent av minnens 16n ar 2017.
Om vi med hjilp av standardvigning tar hansyn till skillnader i yrke, naringsgren,
utbildning, dlder, arbetstid, chefsposition samt vilket foretag den anstillde arbetar pd,
minskar loneskillnaden till knappt 4 procent.”

Diagram 5. Lénegap mellan kvinnor och man efter standardvagning

Procent
w

Kalla: Svenskt Naringsliv, 2018.

0
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Not: Diagrammet visar hur stort I[énegapet ar mellan mans och kvinnors ldner efter att hdansyn tagits till
alder, utbildning, arbetstid, yrke och sektor. Alla Iéner ar uppraknade till heltidsléner.

Lon endast en del av kompensationen

Standardvigning av loneskillnader mellan kvinnor och min tar hansyn till de 16ne-
paverkande faktorer som vi har uppgifter om. Att det finns en loneskillnad som inte gar
att forklara med standardvigning innebar att statistiken inte kan ge mer information
om vad I6neskillnaden beror pa. Den variabel som péverkar loneskillnaden allra mest dr
inom vilket foretag och yrke personen arbetar, eftersom lonelaget av olika anledningar
varierar mellan foretag och branscher. Aven andra faktorer paverkar 16nen. En del gar
att mita, andra inte. Det centrala for lonesittningen ir foretagets behov, det utforda
arbetet, individens egenskaper och den sammantagna varderingen av detta. Svarigheten i
arbetsuppgifterna ir en central faktor. Utbud och efterfrigan samt branschens betalnings-
formaga dr marknadsfunktioner som har stor paverkan pa 1onen. Likasa kan en storre
grad av konkurrensutsittning skapa ett storre utrymme for nya karriarmojligheter och
en hogre grad av differentiering i l6nebildningen.

Det ar viktigt att belysa att Ionen endast 4r en del av kompensationen och att statistiken
inte tacker in andra fordelar sisom arbetstidsforkortning eller pensionsinbetalningar.
Vissa kvinnodominerade yrken har en ldng tradition av deltidsarbete och har utvecklat
arbetsorganisationer som latt kan mota sddana 6nskemal fran medarbetarna. I sddana
verksamheter hander det att arbetstiden kortas men dnda betecknas som heltid. I andra
verksamheter forutsitts istillet omfattande 6vertid och att det ingér i dverenskommen
manadslon. Den typen av skillnader i Ionekultur mellan verksamheter innebar stora
skillnader i faktisk arbetstid men beaktas inte i den officiella 16nestatistiken som

7 Svenskt Niringsliv, ”Fakta om l6ner och arbetstider 2018”,2018.
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jamfor kvinnor och mians loner. Dar ar det enbart 16n och inte arbetstidens faktiska
omfattning som jamfors. Vid en diskussion om kvinnors och mins loner dr den hir
komplexiteten i 1onesittning och i lonestatistik viktig att ha i dtanke.

Kvinnors loner okar snabbare an mans

Kvinnor har generellt sett haft en bittre Ioneutveckling 4n min under det senaste
decenniet. Sedan dr 2005 har I6neutvecklingen totalt varit 40,9 procent for kvinnor
och 35,4 procent for mén. Det innebdr att 16nerna i snitt har 6kat 3,1 procent arligen
for kvinnor och 2,7 procent for man.®

Diagram 6. Genomshnittlig arlig Ioneutveckling for kvinnor och man

= Kvinnor

45 4343 = Man

4,0

4,0 29
37 36 36
34
3,5 32
30
3,0 28 28
25
: 24
25 22 2222 )
20
2,0 L3 18 19
16 16
15
10
0,5
0,0

2005/06 2006/07 2007/08 2008/09 2009/10 2010/11 2011/12 2012/13 2013/14 2014/15 2015/16 2016/17
(95%) (95%) (95%) (95%) (95%) (95%) (96%) (I6%) (6% (6%) (96%) (96 %)

Procent

Kalla: Svenskt Naringsliv, 2018.

Lonekartlaggning en borda - inte ett stod

Trenden att 16neskillnaderna mellan kvinnor och min stadigt minskar dr en naturlig
foljd av kvinnors hogre utbildningsniva och resultat, minskad konsuppdelning pa
arbetsmarknaden och att allt fler kvinnor blir chefer. I princip alla kollektivavtal inne-
héller i dag skrivningar om att lonen ska sittas pd ett sakligt sitt som inte paverkas
av kon. Individuell l6nesittning innebar att lonen sitts utifrdn varje medarbetares
kompetens, ansvar och resultat — aldrig utifran kon.

Enligt diskrimineringslagen ar arbetsgivare skyldiga att arligen kartlagga och analysera
l6nerna pa foretaget. Avsikten ar att synliggora hur lonerna for olika kategorier av
arbetstagare forhéller sig till varandra beroende pd kon. Svenskt Naringsliv menar att
malet med arliga lonekartlaggningar ar bra, men att metoden ar fel. Processen kring en
lonekartliggning ar mycket omfattande och tar betydande tid for foretagen. Samtidigt
vittnar ménga foretag om att kartlaggningen inte tillfor ny kunskap och att lagstift-
ningen snarare blivit en borda an ett stod i arbetet for jamstallda loner. Arbetet bygger
namligen pa en annan logik 4n lonesattningen enligt kollektivavtalen. Enligt lagen ar
det ar enbart sjdlva arbetsuppgifterna som ska jamforas, medan lonesattningen ocksa
tar hdnsyn till hur bra arbetet utfors. Det finns heller ingen vetenskaplig evidens for
att lonekartlaggningar har effekt. Loneskillnaderna har minskat i samma takt oavsett
om lagen kravt att kartliggningen skulle goras rligen eller vart tredje ar.

Svenskt Naringsliv har i flera rapporter foreslagit att regelverket kring lonekartlagg-
ning ska forenklas och anpassas till hur verkligheten ser ut och hur 16nebildningen
gar till i foretagen.’ Bland annat kan arbetet for jamstalldhet mellan kvinnor och min
bedrivas mer framgdngsrikt om den foretagsnara lonebildningen far storre utrymme.

8 Svenskt Naringsliv, ”Fakta om l6ner och arbetstider 2018, 2018.
% Se b.la. Svenskt Niringsliv, ”Réitt mal men fel metod”, 2014.
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Okande andel kvinnor i bérsbolagens
ledningar och styrelser

Andelen kvinnor i borsbolagens styrelser 6kar tydligt for femte dret i rad. Sedan 2002
har andelen 6kat med 27,8 procentenheter och dr nu 33,9 procent. I borsbolagens
ledningar ar andelen kvinnor 23,2 procent, vilket 4r den hogsta nivdn nagonsin.*°

Diagram 7. Andelen kvinnor i borsbolagens ledningar och styrelser, ar 2002-2018

=@= Styrelser

=== Ledningar

Kalla: Andra AP-fonden, 2018

2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

I en europeisk jamforelse ar Sverige det EU-land som har nist hogst andel kvinnor i de
storsta borsbolagens styrelser, 36 procent. EU-genomsnittet 4r 26 procent.!! I Sverige har
utvecklingen uppnatts utan lagstiftad kvotering, vilket gor oss till det land inom EU
utan lagstadgad kvotering dar andelen kvinnor inom borsbolagens styrelser ar hogst.
Inte heller Finland, som ocksd ir en av de medlemsstater med hogst andel kvinnor

i borsbolagens styrelser, har ndgon kvoteringslagstiftning.

10" Andra AP-fonden, ”Kvinnoindex”, 2018.
"I Fkonomifakta, ”Kvinnor i styrelser — internationellt”, 2018.
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10

Diagram 8. Andelen kvinnor i de stérsta borsbolagstyrelserna internationellt, april 2018
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* Har tagit beslut om lagstadgad kvotering

Not: Statistiken baseras pa data fran de storsta bérsnoterade foretagen i varje land, totalt 613 foretag. For
Sveriges del dr statistik inhdmtat fran 27 foretag. Notera att andelen skiljer sig fran den som rapporteras

av andra AP-fonden som ar 2018 omfattade 320 primar- och sekundarnoterade bolag pa Nasdaq Stockholm.

Kvotering till bolagsstyrelser ar inte ratt vag

For Svenskt Naringsliv ar det sjalvklart att sammansattningen i styrelsen inte ska vara
en politisk fraga. Jamstalldhet handlar om att ha lika rattigheter och om att bli bemott,
bedémd och sedd som en person — inte som del av ett kollektiv. Sirbehandling och olika
spelregler for kvinnor och min har aldrig skapat rattvisa, tvirtom. Svenskt Naringslivs
medlemsforetag har under en lingre tid arbetat aktivt med kompetensforsorjning,
mangfalds- och jamstilldhetsfragor. Borsbolagens dgare har, som statistiken ovan
belyser, successivt dstadkommit en jimnare konsfordelning i styrelserna — en utveck-
ling som forvantas fortsatta framover.

Svenskt Niringsliv ser girna fler kvinnor pa ledande poster i niringslivet och en hogre
andel kvinnor i bolagsstyrelserna ar en rimlig strivan. Men var uppfattning ar att
tvingande lagregler om konskvotering i bolagsstyrelser inte dr ratt metod for att frimja
en sddan utveckling. Det skulle ta ifran bolagens dgare den sjdlvklara ritten att sjdlva
bestimma styrelsens sammansattning sa att styrelsen har den kompetens som dgarna
bedomer vara den basta for att bolaget ska bli framgangsrikt. Med hinsyn till den
positiva utveckling som redan sker av kvinnors 6kande andel i borsbolagens styrelser
blir lagstiftad kvotering ocksé en oproportionerlig dtgird, vars forenlighet med
regeringsformen, EU-ritten och Europakonventionen kan ifrigasittas.'?

12 Se vidare Svenskt Niringsliv, remissvar dnr 194/2016 *Departementspromemorian Jimn kénsférdelning
i bolagsstyrelser (Ds 2016:32)”,2016.

Kalla: Ekonomifakta, 2018
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Den konsuppdelade arbetsmarknaden
borjar i skolan

Nir Medlingsinstitutet studerar olika mitbara faktorers betydelse for 1oneskillnaden
mellan kvinnor och min finner de att den faktor som forklarar storsta delen av skill-
naden ir yrke. Den forklarade loneskillnaden beror alltsa framst pa att kvinnor och
man i stor utstrackning arbetar inom olika yrken med olika loneldgen. Att bryta den
kraftiga konsuppdelningen pd svensk arbetsmarknad ar alltsd en viktig pusselbit for
att nd malet om minskade loneskillnader.

Den konsuppdelade arbetsmarknaden har sin forklaring i att tjejer och killar redan

i skolaldern viljer olika utbildningar och yrken. I dagsliget dr det fi gymnasieprogram

som attraherar bade killar och tjejer. Bland samtliga nationella gymnasieprogram ar

det endast tre program som har en jamn konsfordelning, det vill saga 40-60 procent av "Det &r bade vart och

vardera kon; handel och administrations-, ekonomi-, och naturvetenskapsprogrammet.'® samhallets dilemma
hur vi ska fa fler tjejer
intresserade av tekniska

Diagram 9. Avgangna fran gymnasieskolan lasaret 2016/17 efter program amnen och avmystifiera

vad det innebdr att vara

| Kvinnor . -
ingenjor.

= Man

Hantverk
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Hotell och turism Marie Belld Yngveson,

Vard och omsorg chef Saab Academy

Naturbruk

Estetiska
Samhadllsvetenskap
International Baccalaureate
Barn och fritid
Restaurang och livsmedel
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Naturvetenskap

Ekonomi
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€l och energi
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Kalla: Skolverket, 2018

o
=
o
n
o
w
o
S
o

50
Procent

o)
o
~
o
©
o
te)
o
=
o

0

Den uppdelning mellan tjejer och killar som sker redan i skoldldern foljer sedan med in
pa arbetsmarknaden. Av de 30 storsta yrkena i Sverige dr bara tre jamnt konsfordelade.

13 Skolverket, ”Skolverkets statistikdatabas”, 2018.
14 SCB, ”Yrkesregistret med yrkesstatistik, 30 storsta yrkena”, 2018.
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Diagram 10. De 30 storsta yrkena forforvarvsarbetande anstdllda 16-64 ar, ar 2016
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sdger att en kvinna inte
kan kora en lastbil eller
jobba som mekaniker.
Tvartom sager manga
akare att kvinnor har
battre kundbemdtande
och kor sakrare och
branslesnalare an man.”

Christina Eriksson, chef
marknadskommunikation,
Volvo Lastvagnar Sverige
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Tidiga insatser pa utbildningsomradet

Utbildningssystemet ligger grunden till individers kompetens och ar en central kom-
ponent i framtidens kompetensforsorjning. Tidiga atgarder pa utbildningsomradet dr
angeldgna for att bryta konsuppdelningen pa arbetsmarknaden. Att andra ungas syn
pa utbildning och yrkesval maste ske tidigt. Det ar framforallt viktigt att varje elev ar
medveten om de mojligheter som arbetsmarknaden erbjuder och att de har kunskap
om vilka konsekvenser valet av olika utbildningar far. Ur den aspekten ir studie- och
yrkesvigledares roll viktig. Darutover kravs en 6kad medvetenhet bland foraldrar for
att inte begriansa sina barns potential, sjdlvbild och yrkesval.

En titare och bredare samverkan mellan skola och naringsliv ar ocksa viktig. I Frys-
husets dterkommande undersokning uppger hela sju av tio ungdomar att de anser sig ha
for lite kunskap om arbetsmarknaden.! Ett nidra samarbete med yrkeslivet krivs for att
elever ska f4 en battre 6verblick av arbetslivet och f4 upp 6gonen for okonventionella
yrkes- och utbildningsval. Forebilder som unga kan identifiera sig med, och som inspi-
rerar fler att vilja otraditionella yrken, har ocksd betydelse. Att underlitta omskolning
och yrkesvaxling senare i livet kan ocksa gora det enklare for individen att efter att ha
arbetat ndgra ar gora yrkesval som inte foljer etablerade forestallningar.

15 Fryshuset, ”Rapporten Unga Réster 20177, 2017.
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Att bredda sin rekryteringsbas ar for manga foretag en angeldgen atgard for att sikra
kompetensforsorjningen. Svenskt Naringslivs branschorganisationer gor en mingd
insatser tillsammans med sina medlemsforetag for att visa upp branschen och locka
fler. Har dr ndgra exempel:

Svenskt Niringsliv, LO och staten finansierar gemensamt organisationen Worldskills
Sweden som arbetar med att hoja kvaliteten pa Sveriges yrkesinriktade utbildningar
och att fa fler sokande till yrkesutbildningarna

VVS-branschens yrkesnamnd har utvecklat VVS-kompassen som utgar fran varde-
grunden 6ppen, nyfiken, stolt.

Sveriges Byggindustrier arbetar sjdlva och tillsammans med fackférbundet Byggnads
strategiskt med jamstédlldhets- och mangfaldsfragor i byggbranschen.

Teknikforetagen har ett omfattande arbete pd alla utbildningsnivaer for att f& ung-
domar, och inte minst tjejer, att soka sig till teknikomradet

Next Up ir ett initiativ inom I'T- och telekombranschen for att locka fler unga,
i synnerhet flickor, till en framtid inom IT-sektorn.

IT-och telekomforetagen har sedan 2006 drivit initiativet Womentor. Detta ar
ett verktyg for att stodja foretag inom I'T- och telekombranschen med att arbeta
systematiskt for att 6ka andelen kvinnliga chefer.

Installatorsforetagen driver tillsammans med fackférbundet Elektrikerna initiativet
Upplyst. Syftet att skapa en jamstilld elteknikbransch dar olikheter respekteras.
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http://www.worldskills.se/
http://www.sverigesbyggindustrier.se/mangfald
http://www.universeum.se/skola/next-up
http://womentor.se/

Foto: Magnus Skoglof
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"Vi har en kultur ddr vi ser
varje individ och fragar
“vad ar karriar for dig?
Vad ar balans i livet?”.

Vi har flera karridrvagar
och det finns olika satt att
vdxla upp och vaxla ner.'

Sofia Gedeon,
KPMG Advisory

14

Kvinnor och man agnar olika mycket
tid at yrkeslivet

Foéraldraforsakringen

Kvinnor ar i betydligt hogre utstrackning dan man foraldralediga. Statistik fran
Forsakringskassan visar att kvinnor ar 2017 tog ut 72 procent av ersatta fordldra-
penningdagar. S3 har trenden sett ut linge. Sedan &r 2010 har midnnens andel av
fordldrapenningen endast 6kat marginellt, med totalt fem procentenheter.'®

Diagram 11. Ersatta dagar for férdldrapenning ar 1974-2017
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Kalla: SCB, 2018

Men att bara beakta uttaget av foraldrapenningdagar ger inte hela bilden av féraldrarnas
franvaro fran arbetsmarknaden i samband med att de far barn. Den svenska foraldrafor-
sakringen ar synnerligen flexibel och forildraledighetslagen ger fordldrarna mojlighet att
ta ut ledighet utover dagarna de far ersittning for. Nar foraldraledighet — i stallet for for-
aldrapenninguttag — mats framkommer att franvaron fran arbetsmarknaden ar betydligt
langre, sarskilt nar det galler kvinnor. En undersokning fran Forsakringskassan visar att
kvinnor i genomsnitt under barnets tva forsta ar ar fordldralediga 15,3 manader, medan
de tar ut fordldrapenningdagar bara for 9,5 ménader. Motsvarande siffra for man ar

3,8 respektive 2,2 manader.!” Ledigheten for kvinnor ar foljaktligen nastan sex manader
langre dn vad fordldrapenninguttaget aterspeglar. Det innebdr att kvinnor i genomsnitt
ar lediga sex manader utan ekonomisk ersittning — en ledighet som inte bara medfor

en direkt ekonomisk forlust i realtid, utan dven paverkar den framtida pensionen och
anknytningen till arbetsmarknaden.

Ett jamstallt uttag av fordldrapenning

Foraldraforsakringen tillsammans med barnomsorgen ar vasentliga forutsattningar
for foraldrars mojlighet att kombinera arbetsliv och familjeliv. Svenskt Naringsliv anser
emellertid att fordldrarna dr de som ar bast pa att bedoma och virdera sin situation.
Darfor ar det rimligt att foraldrarna, och inte staten, ges ansvar och fortroende att
gora sina egna val. Alltsd bor samtliga foraldrapenningdagar vara overlatelsebara
fordldrarna emellan.

16 SCB, ”Ersatta dagar for vard av barn”, 2018.
17 Forsikringskassan, ”Ojamstilld arbetsborda — Forildraledighetens betydelse for fordelning av betalt och
obetalt arbete”, 2013.
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Att fordldrapenningdagarna idag ar individuellt fordelade mellan fordldrarna upp-
fyller hogt stillda jamstalldhetsmal. Statistik fran Forsakringskassan visar att i takt
med att antalet reserverade dagar, sa kallade pappaménader, har okat, s har dven
kvinnors obetalda forildraledighet 6kat. Mojligheten att ta ut obetald ledighet har
alltsa inneburit att kvinnor kunnat bibehalla en lang fordldraledighet trots att dagar
med foraldrapenning reserverats for respektive foralder.'® Att ytterligare utoka antalet
reserverade dagar skulle darfor med stor sannolikhet medfora att kvinnors obetalda
ledighet 6kar ytterligare. Forutom att det motverkar de reserverade manadernas syfte,
forsamrar det ocksd kvinnors karridr och livsinkomst.

Svenskt Naringsliv anser att fokus istéllet bor vara att stotta foraldrarnas mojlig-
heter att gora medvetna och upplysta val i samband med 6verldtelse och fordelning
av fordldrapenningdagar. En 6kad medvetenhet hos forialdrarna om betydelsen av
hur livs-, utbildnings- och karridrval spelar roll for arbetslivets och livsinkomstens
utveckling kan péverka fordelningen av foraldraledigheten.

Det finns anledning att 6vervidga om ett mer jamstallt uttag av fordldrapenningen
mellan fordldrar bor stodjas med ekonomiska incitament. Arbetsgivarna gor det
genom att komplettera foraldrapenningen och pa sd sitt utjamna den ekonomiska
skillnaden mellan forvarvsaktivitet och tid med fordldrapenning. Jamstalldhets-
bonusen som tidigare fanns i fordldraforsikringen var ocksa ett positivt incitament
for en jamnare fordelning i uttag av fordldrapenning mellan foraldrarna. Dessvirre
avskaffade regeringen bonusen 2017 med hanvisning till att den inte hade haft avsedd
effekt. Men Svenskt Naringsliv menar att det sannolikt berodde pa ldg kinnedom om
bonusen och att kunskapen om konstruktionen var lag bland foraldrar med sma barn.
Vid en undersokning av Forsdkringskassan dr 90 procent av de tillfrigade foraldrarna
positiva till en bonus som uppmuntrar dem att dela mer lika pa forildrapenningen.”

Svenskt Naringsliv forordar ett mer koncentrerat och sammanhingande uttag av for-
aldrapenningen. Nuvarande aldersgranser inom fordldrapenningen ar inte andamaéls-
enliga. Istillet bor merparten av foraldrapenningdagarna endast ska kunna tas ut under
barnets forsta levnadstid. En mer koncentrerad och sammanhingande forildraledighet
skulle vara positivt for fordldrarnas deltagande pa arbetsmarknaden, samtidigt som
det underlittar foretagens kompetensforsorjning. Det skulle dven tydliggora syftet
med foraldraforsiakringen och forbattra dess funktion.

Tre av tio kvinnor jobbar deltid

Fler kvinnor dn min arbetar deltid. Tre av tio sysselsatta kvinnor arbetade ar 2017
deltid, motsvarande andel bland méan var en av tio.?° Nar hdnsyn tas till bade forvarvs-
arbete och obetalt hemarbete utifrdn SCB:s senast insamlade tidsanvandningsstatistik
fran 2010/11 visar det sig daremot att det totala arbetet fordelar sig jamnt mellan
konen. Kvinnor och man arbetar ungefar lika mycket ett genomsnittligt dygn, det
som skiljer dr fordelningen mellan betalt och obetalt arbete. Kvinnor arbetar i storre
utstrickning utan betalning i hemmet i form av matlagning, stidning och att ta hand
om barn. En ndgot jimnare fordelning av det obetalda hemarbetet kan dock observeras
over tid.?!

18 SOU 2017:101, »Jamstillt forildraskap och goda uppvixtvillkor for barn — en ny modell for forildra-
forsikringen™, 2017.

1 Forsikringskassan, ”Lag kunskap om jamstilldhetsbonus”, 2014.

20 Akademikernas A-kassa, ” Arbetsloshetsrapporten 20187, 2018.

21 SCB, ”En undersdkning om svenska folkets tidsanvindning ar 2010/11”, 2011.
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"Vi vill att de vassaste
kandidaterna ska soka
sig till oss, stanna kvar
och utvecklas. For att na
dit behdver vi skapa ett
bra arbetsklimat och en
kultur som gor att alla
medarbetare trivs och
kan prestera pa toppen
av sin fulla potential.”

Joakim Sarkijarvi,
hr business partner
pa BillerudKorsnas

16

Diagram 12. Fordelning av hemarbetet i befolkningen 20-64 ar
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Kalla: SCB, 2012.
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Overvigda och jamstillda val

Forskning fran IFAU indikerar att fordldraskapet spelar stor roll for jamstalldheten
mellan kvinnor och min pa arbetsmarknaden. Kvinnor och min tjanar ungefar lika
mycket och har chefspositioner i lika stor utstrackning fram till forsta barnet. Darefter
okar skillnaden for kvinnorna i forhallande till mannen successivt bade nir det giller
16n och chefsbefattningar. Kvinnors lagre anknytning till arbetsmarknaden, orsakad
av bland annat lingre forildraledighet, fler vab-dagar och mer deltidsarbete, identi-
fieras av IFAU som en central bakomliggande faktor. Franvaron leder till att kvinnor
halkar efter i karridr och loneutveckling.??

Arbetsgivaren kan gora mycket for att vara attraktiv for medarbetare genom att
stodja och underlitta kombinationen av jobb och karridr med familj. Varje foretag
kan utifrdn sin egen verksamhets forutsittningar arbeta med att skapa losningar
som tillgodoser medarbetarnas behov. Men det dr samtidigt viktigt att ha i dtanke
att arbetsgivares anstrangningar inte dger rum i ett vakuum. Medarbetares satsningar
och prioriteringar i arbetslivet padverkas av normer och virderingar i samhillet i stort
kring ansvar for forsorjning, familj och hem. Samhallet méste darfor gemensamt verka
for att kvinnor och man gor 6vervigda och jamstillda val kring utbildning och yrkesval,
karridr och arbetstid. Svenskt Naringsliv arbetar for att synliggora konsekvenserna
av olika val och vad de innebir for den enskilda medarbetaren avseende karriars-
utveckling, 16n och andra villkor.

22 TFAU, “Forskning om kvinnor och min pa arbetsmarknaden”, 2018.
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Foretagsamma reformer framjar
jamstalldhet

Kvinnor startar och driver inte foretag i samma utstrackning som min. Kvinnors andel
av foretagandet har heller inte 6kat nimnvirt de senaste 35 dren. Ar 2017 var 30 pro-
cent av foretagarna kvinnor, och dr 1980 var det 25 procent.?

Storst ar andelen kvinnligt foretagande inom valfardssektorn. Svenskt Naringslivs arliga
undersokning om antalet féretagsamma manniskor i Sverige 2* visar att kvinnor star for
mer 4n hilften av foretagsamheten inom vérd, skola och omsorg. Av landets alla foretag-
samma kvinnor aterfinns 10,8 procent i valfirdssektorn. For man ar andelen 4,6 procent.?

Foto: Johannes Berner

Diagram 13. Fordelning av foretagsamma personer inom totala
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Totala ekonomin Vilfdrdssektorn

Antalet nya foretagare inom vilfardssektorn sjunker dessvirre, samtidigt som allt fler
av de som dr etablerade ligger ner sin verksamhet. Nyforetagandet i valfardssektorn
har sjunkit med cirka 15 procent sedan drsskiftet 2015/16. Under samma period 6kade
antalet vilfardsforetagare som valde att ligga ner sin verksamhet med 18 procent.?®
En viktig orsak dr politiska forslag om vinsttak som leder till osikerhet som resulterar
i att manniskor avstdr fran att ta steget att starta en egen verksamhet.

Diagram 14. Antal nya och avslutare, procentuell utveckling fran féregaende ar
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Kalla: Svenskt Naringsliv, 2018.
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Entreprenorskapsforum, ”Entreprenorskap i Sverige, Nationell GEM-rapport 2018, 2018.
Svenskt Naringsliv, ”Foretagsamheten 2018 Sverige”, 2018.

Svenskt Naringsliv, ”Vilfiardsforetagare allt farre”, 2018.

Svenskt Niringsliv, > Vilfardsforetagare allt farre”, 2018.
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“"Kvinnor brinner for att
vara med och bygga nagot
viktigt i vart bidrag till
samhallsnyttan, men ser
ocksa karriarméjligheter.
€n grupp med bade man
och kvinnor har en helt
annan dynamik och ett
spetsigare fokus."

Robert Roder,
vd, jarnvagsforetaget
Strukton Rail

18

Den hir negativa utvecklingen bekraftas av Entreprenorskapsforum som i sin senaste
nationella GEM-rapport observerar en nedgéng i entreprenoriell aktivitet i valfards-
sektorn, en nedgang som uteslutande beror pd minskat entreprenorskap bland kvinnor.
Entreprenorskapsforum pekar pad att nedgéngen foregatts av en diskussion om vinster
och foretagande i valfirdssektorn i samband med Reepalu-utredningen.?”

Goda forutsattningar att starta och driva foretag inom valfardssektorn ar avgorande
for kvinnors foretagande. Debatten om vinsttak och forsimrade forutsittningar for
valfardsforetag slar hart mot foretagsamma kvinnor.

Sociala trygghetssystemen

Trots att méanga vill starta eget och kan tdnka sig att bli foretagare ar det bara cirka
10 procent av de sysselsatta som tagit steget att bli foretagare i Sverige. Skillnaderna
mellan anstillda och egenforetagare nir det galler mojligheten att ta del av det allmanna
socialforsakringssystemet har sannolikt betydelse.

Swedbank har undersokt tilltron till trygghetssystemen hos foretagare. Resultatet visar

att farre dn halften av foretagarna raknar med att f3 tillricklig ekonomisk kompensation
via trygghetssystemen.?® Det har betydelse for individens ambition att starta foretag,
och inte minst paverkas kvinnor. Socialforsakringarnas utformning har pekats ut som en
bidragande orsak till att kvinnor i hogre utstrackning an man valjer bort egenforetagande,
eller lagger ned sitt foretag i samband med barnafédande.?” Svenskt Niringsliv har under
lang tid patalat att foretagarens forsakringsskydd och trygghet maste forbattras och
forenklas i socialforsakringen.

RUT-avdraget ger fler kvinnliga féretagare

En annan viktig reform for att frimja mangfald och jamstalldhet pa arbetsmarknaden,
liksom kvinnors foretagande, 4r RUT-avdraget. Sankt skatt pd hushallsnira tjanster har
bidragit till att skapa 6ver 30 000 nya arbetstillfallen inom tjanstesektorn sedan avdraget
infordes 2007. Tre av fyra av dessa nya arbetstillfallen har gitt till personer som sttt
utanfor arbetsmarknaden.® Bland RUT-foretagarna dr drygt hilften kvinnor, vilket dr en
vasentligt hogre andel dn bland samtliga foretagare. Dessutom dr manga av rutforetagarna
utrikes fodda kvinnor. Av de kvinnliga RUT-foretagarna ar ungefar hilften fodda i Sverige,
att jimfora med 84 procent av samtliga kvinnliga foretagare.’! Att ytterligare utvidga
RUT-avdraget skulle alltsd framja kvinnligt foretagande.

Samtidigt underldttar RUT-avdraget for familjer att lattare fa ihop livspusslet. RUT-
avdraget har gjort det mojligt for fler att kopa hushdllsnira tjdnster sd att fler familjer
pa ett battre satt har kunnat kombinera ansvarsfulla jobb med familj och barn. Med
nuvarande fordelning av obetald arbetstid i hemmet har det sirskilt gynnat kvinnors
arbetsliv. Bland annat visar forskning av Halldén och Stenberg att RUT-avdraget okat
arbetsinkomsterna for gifta kvinnor proportionellt med avdragets storlek.? Utifran
det konstaterar forfattarna att resultatet indikerar att RUT-avdraget innebar okade
arsarbetsinkomster, framforallt for kvinnor och hushill i kategorin medel- och hog-
inkomsttagare, dir konslonegapet normalt ar storst.

27
28

Entreprendrskapsforum, ”Entreprenérskap i Sverige, Nationell GEM-rapport 2018”,2018.
Swedbank, "Foretagarna och trygghetssystemen”, 2018.

2 SOU 2014:74, ”Jamstilldhet i socialférsikringen?”, 2014.

30" Almega, ”Succéreformen RUT fyller 10 4r”, 2017.

31 SCB, ”Manga utrikes fodda i RUT-féretag”, 2016.

32 Halldén och Stenberg, ”Okar RUT-avdrag kvinnors arbetsmarknadsutbud?” i Ekonomisk debatt vol. 43, 2015.
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Fyra strategiska omraden for att
vara en attraktiv arbetsgivare

Det finns bred kunskap och erfarenhet i Svenskt Naringslivs medlemsforetag om hur
de ska vara attraktiva arbetsgivare for bade kvinnor och min. Utifrdn foretagens
erfarenheter ar det langt ifran tillrdckligt att anstdlla ndgon som enbart ska bidra till
mdngfalden i foretaget. Skapandet av méngfald kraver ett val genomtankt agerande
och arbetssitt pa flera plan. Svenskt Naringsliv brukar framforallt lyfta fram fyra
strategiska omrdden av vikt for foretagen att arbeta med.33

1. Rekrytering

Rekrytering av nya medarbetare som har eller kan utveckla den kompetens som
behovs ar avgorande for foretagets framgdng. Foretag som enbart rekryterar personer
med samma bakgrund och erfarenhet riskerar att ha simre kompetens dn de som
arbetar for att fi en méngfald av bakgrunder och erfarenheter. Det krivs ett med-
vetet arbete for att f3 in en storre mangfald och ett strategiskt arbete over tid for
att identifiera nidr och hur kompetensbehoven forandras for att inte fastna i att
rekrytera samma kompetens.

2. Kompetensutveckling

Att en gang rekrytera ritt kompetens riacker inte. Kompetens ir en firskvara som hela
tiden behover utvecklas. Mojligheten att utveckla sin kompetens uppges ofta vara den
allra viktigaste faktorn nir en arbetssokande virderar olika arbetsgivare. For att vara
en attraktiv arbetsgivare for alla dr det darfor viktigt att krav och mojligheter till

kompetensutveckling erbjuds alla medarbetare, kvinnor liksom man, p4 lika villkor.

3. Foretagskultur, arbetsorganisation och ledarskap

Ett foretags kultur byggs upp av de som arbetar i organisationen, mer eller mindre
paverkat av ledningen. Eftersom foretagskulturen har inverkan pa vilka som trivs
i foretaget dr det en viktig faktor att ta hansyn till vid rekrytering. En férandring
av kulturen kan vara en forutsittning for att bredda rekryteringsbasen och locka
personer med ny bakgrund och nya erfarenheter. Arbetet for att férandra radande
normer, attityder och virderingar tar tid och kraver bade vilja och uthallighet.

4, Konsneutralt satta Ioner

Jamstillda 16ner dr 1oner satta utifrin konsneutrala kriterier och bedémningar. Det
foretag som vill vara en attraktiv arbetsgivare for alla lonesitter medarbetarna p4 ett
konsneutralt satt och utifran kriterier som 6verenskommits i centrala loneavtal eller
pa foretaget. De lonesattande cheferna behover ha hog medvetenhet och god kunskap
om kriterier och hur bedomningar gors for att vara neutrala. En medveten lonepolitik
innebdr att foretaget inte betalar nigon mer eller mindre av ndgot annat skal dn vad
som kan hinforas till kompetens, prestation eller andra bestamda kriterier.

33 Se b.la. Svenskt Niringsliv, ”Fler kvinnor i niringslivet — si gor attraktiva arbetsgivare”, 2017

"Som kvinna ska det inte

kannas som att man tillhér

en sarskild grupp. Ingen

ska behova fraga efter ett
eget omkladningsrum, det

ska finnas dar fran borja

n.

Liksom arbetsklader som

passar kvinnliga former”

Stefan Lindback,
vd, Lindbacks Bygg
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Svenskt Naringslivs plattform for
kompetens och jamstalldhet

Kompetensforsorjning ar en av foretagens stora utmaningar. Svenska foretag behover
den bista och den ritta kompetensen for att utveckla sina affarer och for att vara
konkurrenskraftiga i det globala och digitaliserade naringslivet. Kompetens bars av
kvinnor och min och den tydliga trenden ar att kvinnor har hogre skolresultat och
hogre utbildningsniva an man. Det innebar att kvinnors arbete och engagemang

i foretagen ar en viktig konkurrensfordel.

Forskning visar ocksa att arbetsplatser diar bade kvinnor och min arbetar uppnar
battre affarsresultat och har en battre fungerande arbetsgemenskap. Det ar sdledes
vil etablerat att ett mangfaldsperspektiv vid bemanning och rekrytering ger positiva
verksamhetsresultat.

Svenskt Naringslivs standpunkter for 6kad jamstalldhet:

e Att kunna rekrytera, utveckla och behdlla den bista kompetensen dr avgorande
for konkurrenskraft och affarsresultat. Foretagen vill vara attraktiva arbetsgivare
for kvinnor och man och arbetar for ett jamstallt arbetsliv dar kvinnor och man
har samma villkor, mojligheter och ansvar for arbete och karriar.

* Regler och ersattningssystem som ror arbete och livet utanfor arbetet ska vara
konsneutrala. Vi varnar manniskors ritt att forma sina liv och gora egna val uti-
fran ansvaret for sina liv och att valen far goras utan politisk styrning. Normer och
varderingar som rader i samhallet paverkar individers val och ger olika konsekvenser.
Val som leder till basta mojliga avkastning fran den samlade kompetensen i sam-
hallet och i arbetslivet ska uppmuntras.

e Forutsittningar och villkor for att utvecklas i arbetet och gora karriar ska vara
lika for kvinnor och min. De krav som arbetsgivare stiller pA medarbetare och
de mojligheter som erbjuds ska vara konsneutrala och faststallas utifran verksam-
hetens behov.

e Ett jamstallt arbetsliv forutsatter ett jamstallt liv vid sidan av arbetet. Svenskt
Naringsliv arbetar for att synliggora konsekvenserna av olika val och vad de
betyder for utvecklingen av karriiren, lonen och andra villkor.

e Loner ska sittas utifrdn konsneutrala kriterier och bedomningar. Det behover inte
innebdra att kvinnor och min i samhillet har lika 16n, men 16nens storlek ska aldrig
pdverkas av kon utan vila pd sakliga bedomningar av prestation och kompetens.

* En langsiktigt hallbar stravan efter jamstalldhet och mangfald i bolagsstyrelser
utgdr ifrdn att dgarna bestimmer styrelsens utformning och kompetens samt utser
styrelseledamaoter. Bolagsstyrelsers sammansattning ska inte regleras i lag.
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