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Heltid en rattighet — Deltid en mojlighet

Den har rapporten ar en gemensam popular skrift fran Partnerskapet for jamstalldhet
Gavleborgs lan och Arbetslivsinstitutets aktionsforskningsprojekt i Gavleborgs lan inom
ramen for HelaProjektet.

Fokusgruppen sysselsattningsgrader ar en arbetsgrupp inom projektet Partnerskap for
jamstalldhet i Gavleborgs lan och ar aven en del i Arbetslivsinstitutets aktionsforskning
inom HelaProjektet. HelaProjektet syftar till att minska det ofrivilliga deltidsarbetet och
detta syfte stammer val 6verens med de intentioner som lade grunden fér formandet
av arbetsgruppen sysselsattningsgrader.

Av den aktionsforskningsplan som presenterades 2003 fran Arbetslivsinstitutet framgar
att:

“genom en interaktiv larprocess dar praktiker och forskare lar av varandra sker en ém-
sesidig och gemensam kunskapsbildning dar saval forskningens praktik som praktikens
teorier utvecklas. Forskningen sker inte pa distans utan tillsammans med projektets
aktorer. Det innebar att kunskapsbildning och genomférande inte atskiljs utan sker som
parallella processer.”

Arbetsgruppens uppgift ar att medvetandegdra manniskor om problemet med den
kdnssegregerade arbetsmarknad vi ser idag, att utveckla metoder och bra idéer for
forandring, att sprida kunskap och paverka attityder. Det ar arbetsgruppens overtygelse
att heltid ar en rattighet for alla arbetstagare. Att ga ner i tid ska vara ett individuellt och
medvetet val. Den arbetsgivare som tar fragan pa allvar kan med hjalp av mer flexibla
arbetsformer, ny schemalaggning eller rotation mellan arbetsgrupper skapa battre och
rattvisare forutsattningar for medarbetarna. Nagot som arbetsgruppen menar pa lang
sikt aven ger en battre ekonomi i foretaget eller organisationen.




Arbetsgruppens uppdrag utifran ansokan

Sysselsattningsgrader/deltidsproblematik:

« Att analysera och dra lardom av det arbete som pagar och fa en samlad bild
Over lanet om vad som gors.
« Att synliggora effekter av de olika organisationernas arbete med att skapa
forutsattningar till heltidsanstallningar.
Arbetets gang:
« Att skapa natverk med representanter fran olika arbetsplatser som far i upp-
drag att folja upp vad som pagar.
« Att natverket tar fram en bild av hur det ser ut i lanet.
« Att genomféra jamstalldhetsanalyser och synliggora konsekvenser av olika
modeller.
« Att natverket arbetar fram en idémeny och ger forslag pa utvecklingsinsatser
inom omradet.
Arbetsgruppens arbete fokuserades till en borjan med att titta pa vara erfarenheter i
de olika organisationerna vi representerade.

“Aven en tusenmilafdird bérjar med ett steg”

Lao-tse

"Hur gor man for att bilda en grupp? Hur gér man for att
arbetet i gruppen ska bli en intressant och stimulerande vag
till férbattring utifran uppdraget?

Att hitta en gemensam plattform (gemensam betydelse eller tydligt uppdrag) att
utgd frdn en bra start. Men om man inte har den tydligheten eller den gemensamma
betydelsen fran bérjan, utan tanken dr att du sjdlv tillsammans med andra ska finna
“nya vagar” beprovade eller obeprévade och det enda som dr angivet dr problemet.
Var bérjar man da? Hur hittar man den gemensamma plattformen?

Arbetsgruppen borjade med att titta pd hur uppdraget sdg ut. Vad menas med del-
tidsproblematik, vad menar vi med deltidsproblematik. Hur paverkar det individen
och arbetsorganisationen? Hur ser vi pd detta problem utifrdn ett jamstdlldhetsfo-
kus?

Att arbeta i arbetsgruppen har varit ett utvecklande och spdnnande arbete, det har
inneburit att vi vidgat vdra referenser och givits mojlighet att ta till oss av varandras
erfarenheter. Insikten om att deltidsproblematiken ser lika ut éver hela Idnet, egent-
ligen 6ver hela landet och att det enda som skiljer sig dt dr vdrt sdtt att forséka

arbeta med frdgan. Detta har gett oss en bra plattform att utgd ifrdn i vdrt gemen-



samma arbete for att tydliggora deltidsproblematiken. | vdrt arbete med dialogkon-
ferensserien var vdrt syfte att med hjdlp av deltagarna samla in bdde positiva och
negativa metoder som prévats i ldnet.

Vdrt uppdrag dr nu att dela med oss av vdra erfarenheter och vi har valt att géra det
pd detta sdtt.

Till sist vill jag tacka deltagarna i arbetsgruppen fér deras férmdga att dela med sig
av sina erfarenheter pd ett Idttsamt och tydligt sdtt samt deras formdga att ta till sig
erfarenheter av andra genom att vara intresserade och engagerade. Detta har lett
till att arbetet med arbetsgruppen varit ett stimulerande och innehdllsrikt arbete.”

Carina Nilsson

Bakgrund

Partnerskap for jamstalldhet i Gavleborgs lan startades 2002 av 23 olika partners fran
olika delar av samhallet. De ska arbeta for samma mal: att paverka och férandra de tra-
ditionellt inarbetade strukturerna som skapar ett arbetsliv med olika villkor fér man och
kvinnor. | partnerskapet ingar Arbetslivsinstitutet som varit en av de drivande aktorerna
i formuleringen och formandet av arbetsgruppen sysselsattningsgrader.

Statistiska Centralbyran (SCB) publicerar ett jamstalldhetsindex, detta index innefattar
ett antal faktorer som man lagt samman for att mata jamstalldheten i landets kommu-
ner. Enligt detta index lag Gavleborgs lan nast sist av alla lan ar 2002.

Gavleborgs lan ar ett av de lan i landet som har den storsta kénsuppdelningen inom
arbetsmarknaden och utbildningen. Det framgar av ovan namnda index dar eftergym-
nasial utbildning och ojamn férdelning pa naringsgrenar har bland de samsta vardena.
Den starka prageln av skogs- och jarnindustrier i lanet ar en forklaring till detta. Denna
sektor domineras nastan helt och hallet av man. Flertalet kommuner i lanet har en stor
offentlig sektor vilken sysselsatter i huvudsak kvinnor. Fortfarande arbetar merparten av
kvinnorna inom vard, skola och omsorg. Detta innebar aven att det ar en mycket hog
andel deltidsarbetande och deltidsarbetslosa kvinnor, (84 procent av de deltidsarbets-
|6sa ar kvinnor). Det ar i det narmaste lika manga deltidsarbetslésa samt timanstallda
som heltidsarbetslosa i lanet. De deltidsarbetslosa hade i september 2002 minskat,
men samtidigt hade de timanstallda, vilka ar registrerade hos arbetsférmedlingen, stigit
under motsvarande period. Undersysselsattningen ar darmed ett stort problem i lanet.
Flera av kommunerna inom lanet raknas till skogsregioner i inlandet.

Monstren pa arbetsmarknaden praglar aven utbildningssystemet. Som exempel kan ges
gymnasiets fordonsprogram och omvardnadsprogram respektive hogskolans sociala
omsorgsprogram och elektronikingenjérsprogram. | den senaste statistiken ar férdel-
ningen bland hogskolenyborjare inom vard och omsorg 92 procent kvinnor och teknik
78 procent man.



Gavleborg ar ett av de lan som har flest arbetsldsa i procent av arbetskraften (5.7 pro-
cent, september 2002) i férhallande till Gvriga lan. Lanet praglas av lag utbildningsniva
i jamforelse med andra lan i landet vilket delvis forklaras av den starkt kdnssegregerade
arbetsmarknaden och lanet har problem med en alltfor begransad arbetsmarknad. Sta-
tistik visar att man soker arbete inom mellan 20-30 yrkesomraden och kvinnor 10-15
yrkesomraden.

Antalet sjukskrivningar i lanet har 0kat mer an i riket i 6vrigt. | december 2004 var an-
talet sjukskrivna rekordhogt 10 600. Kvinnornas sjukskrivningar 6kar mer an mannens,
for narvarande ar 63 procent av de sjukskrivna kvinnor. Ohalsotalet har under perioden
1997-2001 okat fran 51 till 69,9 dagar for kvinnor. Sjukpenningtalet har under samma
period Okat fran 12 till 32,5 dagar for kvinnor (motsvarande siffror for riket ar 11,6 till
26,9 dagar) och fran 8,1 till 18,8 dagar for man.

Orsakerna till denna bristande jamstalldhet

finns att soka i foljande brister och hinder:

 Bristande generell kunskap om kvinnors och mans arbetsmarknad.

«  Bristande kunskap om mekanismer som styr kvinnors och mans studier och yrkesval
exempel inom skolvasendet och arbetsmarknadspolitiken.

« Rekryteringssystemen befaster traditionella yrkesval inom saval utbildning som ar-
bete.

« | de arbetsmarknadssektorer dar kvinnorna finns ar deltidsarbetsldsheten som
storst.

« Traditionell arbetsorganisation tar inte tillvara kvinnors kunskap och har ofta inne-
burit ett hinder for kvinnors utveckling.

«  Fa kvinnor som startar och driver foretag.

« Ojamstalld ohalsa ett vaxande problem.

Det finns alltsa goda skal att satsa pa att forbattra jamstalldheten i lanet och genom
detta ocksa kunna angripa undersysselsattningsproblematiken pa ett framgangsrikt
satt. FOr att fa till stand foérandringar maste kunskapen inom ovan namnda omraden
Oka inom alla samhallets sektorer. Ett arbete har paborjats och inriktats pa strategiskt
viktiga omraden. Ett sddant centralt omrade som har identifierats ar sysselsattningsgra-
den och undersysselsattningen. Under arbetets gang har olika behov lyfts nar det galler
sysselsattningsgraden. Den omfattande deltidsarbetsloshet som fortfarande finns ar ett
hinder for att skapa jamstalldhet pa arbetsmarknaden. Till detta kan laggas att kvinnors
kortare arbetstider paverkar inte bara inkomsterna utan aven de framtida pensionerna.
Inom vissa yrken kan man behova ta stallning till vad som ar en rimlig niva for “heltid”.
Det finns behov av att pa olika satt ge stod for deltidsanstallda att se sina mojligheter
och fa en individuell utveckling. Aven inom industrin ser man behov av att hitta nya
former for individuellt anpassad arbetstid.

De flesta kommuner och landstingsforvaltningar har paborjat arbete med att skapa
forutsattningar till att ge heltidsanstallningar till alla som sa onskar. Hur detta l6ses ser
dock olika ut. Idag saknas en samlad bild av vad som gors och vilka resultat man kan
se. Kombinationstjanster prévas, liksom nya arbetstidsscheman etc. Behov finns att



l6sa personalforsorjningsproblem for framtiden och samtidigt finns risk att fragorna
|6ses pa satt som inte 6kar jamstalldheten. Har ser vi ett behov av att analysera och dra

lardom av det arbete som pagar.

“Asikter dr som spikar, Idtta att sld in, svdrare att dra ur”

Arne Hirdman

“Vi som hade sd trevligt innan.”

Motstand bland man och kvinnor.
"Hur kommer det sig att ordet jdmstdlldhet vdiicker sdnt motstdnd bland sd mdnga

mdn och kvinnor?

Visst dr det Idttare att férkasta det man inte vet och har insikt om, dn det man dr
insatt i och har god kdnnedom om. | och med att vi blir medvetna om ett problem
sa ser vi det ur flera perspektiv. Pa detta sdtt skapas en helhet och det blir dd Idttare
for oss som mdnniskor att ta till oss. Medan det motsatta hdnder ndr radslan éver
det okdnda tar 6ver och vi flyr in i omedvetenheten. Sa okunskapen om jamstdlldhet
skapar en rddsla som yttrar sig genom mdnniskors motstand.”

Carina Nilsson



Projektets uppgift ar, bland annat, att genom att bilda ett natverk (arbets-
grupp) inom Gavleborgs lan gora en lagesbeskrivning samla in erfarenheter,
kunskap, experimentera och testa nya moéjligheter och idéer. Det gor att texten
kan forandras och bytas ut vartefter natverket omformulerar eller tolkar upp-
giften pa nytt satt.

Arbetsgang

a. Natverk bildades med representanter fran olika arbetsplatser som fick i upp-
drag att folja upp vad som pagar. De tog fram en bild av hur det ser ut i lanet
genom en inventering av pagaende satsningar och de behov som finns pa
olika hall som underlag for en analys.

b. Natverken tar fram en idémeny och ger forslag pa utvecklingsinsatser inom
omradet. Finns anledning att t ex. préva nya arbetstidsmodeller, ta fram nya
metoder, utveckla arbetsorganisation med flexibla arbetsformer?

Inventering i lanet

| januari 2003 var antalet deltidsarbetslosa i lanet drygt 3 500 personer. Fordelat pa
kommuner var det i Hofors 125 personer deltidsarbetsldsa i januari 2003. | Hudiksvall
var antalet 700 personer och i Nordanstig var antalet 101 personer. | Gavle 1028 per-
soner och i Bollnas var antalet 305 personer. | Ovanadker var antalet deltidsarbetslosa
230 personer och i Sandviken var antalet 425 personer. | Séderhamn var siffran 360
personer, i Ockelbo 125 personer och i Ljusdal 330 personer.

Antalet timanstallda i lanet var 4000 personer i januari 2003. Ser man till kommunerna
sa var antalet timanstallda 140 personer i Hofors, 398 personer i Sandviken, 510 per-
soner i Hudiksvall, 150 personer i Nordanstig, 1250 personer i Gavle, 470 personer i
Bollnas och 248 personer i Ovanaker. | Soderhamn var antalet 400 personer, i Ockelbo
75 personer och i Ljusdal 370 personer.
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For att komma till ratta med deltidsproblematiken genomférs ett antal olika projekt i de
olika kommunerna i Gavleborgs lan. De redovisas nedan.

Sandvikens kommun : ABX
Heltidsprojekt for anstalld personal inom Sandvikens kommun.
Kontaktperson: Kent Annerborn, Sandvikens kommun.

Hofors kommun: Hoforsmodellen
Ett samarbetsprojekt mellan Hofors kommun, kommunal, Helaprojektet, ESF radet och
Arbetsformedlingen. Kontaktperson: Sven Fernlund Skagerud, Hofors kommun.

Gavle Kommun: Hertaprojektet
Ett samarbetsprojekt mellan kommunal Gavleborg sekt.6,
Arbetsférmedlingen Gavle och Omvardnad Gavle. Slutrapport, Gavle 2001-10-31

Bollnds kommun: Heltid Rattighet for alla i Bollnas
Inforande av heltidstjanster for alla kommunanstallda.
Kontaktperson: Gun Svensson, Bollnas kommun.

Soderhamns kommun:
Omvardnadsnamnden i Soderhamns kommuns inforande av flexibel arbetstid.
Kontaktperson: Barbro Lundh, Séderhamns kommun.

Ovanakers kommun:
Arbetar for att erbjuda heltid for de anstallda inom aldreomsorgen.
Kontaktperson: Birgitta Nilsson, Ovanakers kommun.

Ljusdals kommun: MIO projektet

Ett projekt som lett till ett fordjupat arbete med deltidsproblematiken

och val av dnskad sysselsattningsgrad for personal inom omsorgsférvaltningen.
For mer information, kontakta: Ljusdals kommun, omsorgsférvaltningen.

Hudiksvalls kommun: ONSKA projektet
Projektets mal ar att alla anstallda pa omsorgsforvaltningen ska kunna vélja
onskad sysselsattningsgrad. Kontaktperson: Per Iversen, Hudiksvalls kommun.

Nordanstigs kommun:RATT TID
Ett projekt for inférandet av heltidstjanster och kompetenshdéjning av vardbitraden
till underskoterskor. Kontaktperson: Carina Nilsson, Nordanstigs kommun.

Overgripande dver lanet pagar aven projektarbete bland annat inom handels,
mer info om dessa projekt, www.esf/gavleborg.se



Arbetsgruppen tydliggor sitt arbete

Efter inventeringen av de prévade och pagaende projekten i lanet, som arbetat med att
hoja sysselsattningsgraden och verka for heltidsanstallningar, behévde arbetsgruppen
hjalp med att hitta en mojlig vag for det fortsatta arbetet med deltidsproblematiken.
Detta innebar att arbetsgruppen behovde prioritera bland de idéer som kommit fram
under det tidigare arbetet i gruppen. Arbetsgruppen akte till Uppsala och tog hjalp av
Kompetensmaklarna som arbetar med problemldsningar i ett processinriktat arbets-
satt.

De fragor som stalldes var:
« Vad skulle nu bli arbetsgruppens prioriterade idéer framover?
»  Och hur tydliggor vi problematiken med ett jamstalldhetsfokus?
« Vad gor vi av alla de andra idéerna?

Uppdraget blev nu att prioritera!

Arbetsgruppen maste koncentrera sitt arbete for att komma framat. Risken var annars
att arbetsgruppsmedlemmarna bara skulle hitta mer och mer att fundera kring och
grava djupare och djupare dar de stod.

Efter tva dagar atervande arbetsgruppen hem med tydliga mal infér 2004. Under 2004
skulle arbetsgruppen lagga fokus pa att inhamta erfarenheter fran berérda och intres-
serade av deltidsproblematik i lanet.

Idén till dialogkonferenser i ett processarbete kom till. Arbetsgruppen ville nu samla till
dialog inom omradet deltidsproblematik och lyfta identifierade problemomraden for det
fortsatta arbetet vidare till en ny dialogkonferens for att slutligen enas om vad som var
det faktiska problemet och vad som behdvdes inom organisationen och for personalen
for att erbjuda heltidstjanster. De samlade erfarenheterna fran dialogkonferenserna till-
sammans med arbetsgruppens arbete skulle sedan sammanstallas till en folder/bok for
spridning och eventuellt till ett verktyg for att mojliggora heltidsanstallningar.




Dialogkonferenserna

Arbetsgruppen genomforde tre dialogkonferenser. Samtliga med Hanna Westberg som
moderator och sammanhallare. Detta gjorde man for att skapa debatt kring deltidspro-
blematiken samt for att tydliggora att alla sitter med samma problem och fragor. Man
ville informera om hur det sag ut i lanet, darfér hade man tema “Nulage” pa den forsta
dialogkonferensen. Temat pa den andra dialogkonferensen bestamdes av deltagarna
under den férsta konferensen och 16d “Jamstalldhet, kunskap — delaktighet — arbets-
miljo samt forutsattningar for en lyckad process”. Likasa bestamdes temat for den
tredje dialogkonferensen av deltagarna under den andra dialogkonferensen och temat
for den tredje konferensen var “kommunikation”.

Arbetsgruppen har alltsa genomfort tre stycken dialogkonferenser och spridningen pa
deltagarna har varit stor. Det har varit deltagare fran arbetsférmedlingen och lansar-
betsnamnden. Det har varit chefer pa olika nivaer inom den kommunala organisationen
sasom enhetschef, verksamhetschef, administrativ chef, personalchef och omsorgschef.
Aven verksamhetspersonalen har varit representerad i form av personliga assistenter,
vardbitraden, skotare och underskdterskor. Fran kommunal har dar varit fackliga fore-
tradare och fran LO kom distriktsordféranden. Det har dven varit arbetsplatsombud.
Aven politiker har varit representerade i form av kommunalrad och socialnamnd. Utéver
dessa har dar varit PA-konsulter, personal- och organisationsutvecklare, kompetens-
utvecklare, arbetsmiljosamordnare och representanter for HelaProjektet och projektet
"arbetsplatsutveckling”. Andra deltagare i konferenserna har varit personalsekreterare,
personalcontroller fran Landstinget Gavleborg, studieorganisator, systemanalytiker
och koordinator fran kommunledningskontoret. Som sagt spridningen pa deltagarna i
dessa dialogkonferenser har varit stor!




Den forsta dialogkonferensen

Den forsta dialogkonferensen holls 21 april, 2004. Den inleddes med att Carina Nilsson
Oppnade och halsade valkommen och lamnade sedan over till Hanna Westberg som be-
rattade om arbetsgruppen sysselsattningsgrader/deltidsproblematik. Syftet med arbetet
ar att utveckla verktyg for att hantera deltidsproblematiken pa arbetsplatsniva. Man ska
forandra mojligheterna for arbetstagarna att valja omfattning pa sysselsattningsgraden,
malet ar att heltidsarbete ska vara en rattighet och deltidsarbetet en mojlighet.

Malet, att heltid ar en rattighet och deltid en méjlighet, kan nas genom
olika alternativ:
« Flexiblare arbetsformer genom nytankande nar det galler schemaplaneringar
« Arbetsrotation mellan flera arbetsenheter inom samma verksamhet
+ Arbeta mellan flera arbetsgivare

Visionen ar att medarbetarna ska ha ratt och mojlighet att paverka omfattning och
forlaggning av sin arbetstid.




Hanna talade vidare om varfor vi da har denna problematik idag? Deltidsarbete kom
till da behovet av arbetskraft 6kade och samhallet sag en mojlighet att erbjuda kvinnor
arbete. Under efterkrigstiden utvecklades den svenska modellen inom den ekonomiska
politiken. Den hade tva huvudinslag, utbyggnad av valfardssystemen och styrning av
marknaderna for arbete och kapital. Utbyggnaden av valfardssystemen innebar en
utbyggnad av den offentliga sektorn. Tanken var att den skulle ta déver en hel del av fa-
miljens eller den privata sektorns funktioner vad galler tjansteproduktion och sparande.
Hemarbetet rationaliserades med elektrifieringen, bilismen och ett 6kat bostadsbyg-
gande, detta gjorde att kvinnornas arbete utanfor hemmet kunde Oka radikalt. Sam-
tidigt som detta okade behovet av omsorgstjanster i betydligt storre omfattning an
tidigare. Det som skapade underlag for den offentliga sektorns expansion var tjanster
inom barn- och aldreomsorg samt den snabba utvecklingen for utbildning och sjukvard.
Denna 6kning av den offentliga sektorn drog, till mycket stor del, till sig kvinnlig arbets-
kraft. (Lennart Schoén, Tillvaxt och omvandling i svensk ekonomi - Marknad och politik,
Bo Sodersten red.) Pa grund av att kvinnorna, enligt samhallsnormen, hade huvudan-
svaret i hemmet och for de obetalda sysslor som foljde med det, ansags inte kvinnor
kunna arbeta heltid. Arbetsgivarna byggde da upp organisationer som grundades pa
deltidsanstallningar, detta for att kvinnorna behdvdes ute i arbetslivet. Samhallet har
forandrats sedan dess och allt fler vill arbeta heltid och ska ha ratt att géra det, dock
med maijligheten och rattigheten att arbeta deltid. Problemet ar att organisationerna ej
har forandrats — hur matchar man da kravet pa heltidsanstallningar?

Arbetstiderna for en deltidsanstalld ar ofta ett hinder for att ha en mojlighet att arbeta
mer tid. De arbetar ofta lika manga pass som de heltidsanstallda, men kortare tid per
pass, detta ar en falla som man maste ta sig ur. Detta kraver att arbetsgivarna tanker
om vad galler schemaplanering for sina deltider. De deltidsanstallda arbetar under de
intensivaste timmarna da behovet av personal anses som storst. Ska man kunna ge
deltiderna mojligheten att arbeta heltid sa maste det matchas med organisationen och
schemaplaneringen.

Leif Gunnerud, fran Lansarbetsnamnden, tog sedan upp om hur deltidsarbetslésheten
ser ut i lanet och hur den har férandrats de senaste aren. AMS har av regeringen fatt i
uppdrag att minska den ofrivilliga deltidsarbetslosheten. Arbetet bedrivs pa flera olika
satt, framst genom arbetsformedlingarnas vanliga vardagliga arbetssatt att formedla
arbete. Vi har ocksa genom den sa kallade “intygsrutinen” en arbetsmetod for att skaffa
en mer samlad bild hos respektive arbetsgivare. Inneborden ar att arbetsgivaren var
6: e manad intygar den sokandes mojligheter att fa utokad arbetstid.

De senaste aren har det varit en stabil arlig minskning av antalet deltidsarbetslésa med
ca 450 personer per ar i lanet. Under perioden januari 2002 till april 2004 minskade
antalet deltidsarbetslésa med ca 24 procent. Detta beror troligen pa att deltidsstamp-
lingen har minskat da personalen vid val av sin sysselsattningsgrad forlorar ratten till
deltidsstampling om man valjer en sysselsattningsgrad som ar mindre an heltid. Kur-
vorna for de olika dren uppvisar en stor likhet pa lansniva — de mindre kommunerna
uppvisar de storsta olikheterna i sina kurvor under perioden.



Ser man till de olika kommunerna har antalet deltidsarbetslosa i:

- Bollnas Minskat fran 305 till 275 personer (10 %)
+  Gavle Minskat fran 1028 till 987 personer (4 %)

« Hofors Minskat fran 125 till 78 personer (38 %)
« Hudiksvall Minskat fran 700 till 550 personer (21 %)
« Ljusdal Minskat fran 330 till 275 personer (17 %)
« Nordanstig Minskat fran 101 till 80 personer (21 %)
«  Ockelbo Minskat fran 125 till 90 personer (18 %)
« Ovanaker Minskat fran 230 till 165 personer (28 %)
« Sandviken Minskat fran 425 till 325 personer (24 %)
- Soéderhamn Minskat fran 360 till 230 personer (36 %)
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Kalla: Leif Gunnerud, Lansarbetsnamnden Gavleborg

Det bor namnas att man I6ser erbjudandet om heltid pa olika satt i olika kommuner. |
Bollnds har man heltid i botten med majlighet att ta ut tjanstledighet om man inte vill
arbeta heltid. Man ar da generts med beviljandet av tjanstledighet. | Séderhamn valjer
man istallet sin sysselsattningsgrad en gang om aret med majlighet till olika procentsats
(50, 75 eller 100 procent).

Tittar man vidare pa antalet timanstallda i riket ser man att de har 6kat fran ca 75 000
personer i januari 2002 till ca 87 000 i april 2004. Det innebar en 6kning pa 16 procent.
Har skiljer sig Gavleborgs lan gentemot riket i dvrigt. Antalet timanstallda har forvisso



okat sedan januari 2002 men inte mer an 200 personer (i april 2004) vilket innebar en
okning pa 5 procent. Kommunvis ser man att:

+ Bollnas Minskning fran 470 till 390 personer (17 %)

«  Gavle Okning med marginella (0,8 %)

- Hofors Oférandrat 140 personer

+ Hudiksvall Okning fran 510 till 520 personer (2 %)

+ Ljusdal Okning fran 370 till 420 personer (12 %)

- Nordanstig Oférandrat 150 personer

+  Ockelbo Okning fran 75 till 100 personer (33%)

« Ovanaker Minskning fran 248 till 155 personer (38 %)

+  Sandviken Okning fran 398 till 409 personer (3%)

+ Soderhamn Okning fran 400 till 500 personer (25 %)
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Man kan se att medan antalet deltidsarbetslésa inom vard och omsorg har minskat
sedan november 1999 fram till mars 2004 sa har antalet timanstallda inom vard och
omsorg okat under samma period. De grupperna var mer eller mindre lika stora i mars
2004.



Innan diskussionsgrupperna satte igang forelaste Marianne Westring Nordh och Jan
Nilsson om arbetstidsmodeller:

Det finns en mangd olika arbetstidsmodeller. De tva storsta som ar pa frammarsch ar
3/3-modellen och "tvattstugemodellen”. 3/3-modellen bygger pa principen att man ar-
betar tre dagar och ar ledig i tre dagar over alla veckans dagar, aret runt. Utdver dessa
dagar laggs det 15-18 extra dagar som ska laggas in under det kommande arbetsaret.
Cirka fem av dessa dagar laser man upp till semesterperioden. Hur manga extradagar
man anvander sig av baseras pa arbetsdagarnas langd i det ordinarie 3/3 systemet
(Westring Nordh — Eiman 2004).

"Tvattstugemodellen” bygger pa principen att all personal ska ha mojlighet att valja sina
arbetspass efter vissa givna ramar. Personalen arbetar sjalva fram dessa ramar genom
att se over de boendes tilldelade behovsbeslut, vrigt verksamhetsinnehall och dess
krav pa personal. Man har infort planeringsperioder som ar avgransade i tid for att 6ka
flexibiliteten. Nar man har dessa har man moéjlighet att kontinuerligt revidera lagda
behovsplaneringar och planera in personal dar det kan behdvas utifran nya uppkomna
behov (a.a.).

Den grundlaggande tanken med dessa olika arbetstidsmodeller ar att arbetsinnehallet,
vad man ska gora och hur det ska goras, styr bemanningsbehovet. Det ar viktigt att vara
medveten om att arbetsinnehdllet styrs utifran brukarnas behov. Utifran bemannings-
behovet utarbetas en bemanningsplan, ett botten(bas)schema med utgangspunkten i
brukarnas behov. Detta basschema ser ut som tidigare traditionella fasta scheman med
den skillnaden att turerna ar “tomma”. Det ar har personalens egna behov kan paverka
deras eget schema. Personalen valjer, utifran basschemat, sina arbetstider. Naturligtvis
intraffar det att vissa turer blir “6verbokade” medan andra kanske star tomma, da tar
man upp detta i personalgruppen och disku-
terar fram en 16sning (Westring Nordh 2002).
Vad ar det for skillnader mellan arbetstidsmo-
deller och arbetsinnehall? Arbetstidsmodellen
innefattar nar man ar dar, hur lange man ar
dar och hur ofta man ar dar. Arbetsinnehallet
ar vad man gor nar man ar dar och hur man & =
gor det. Det &r viktigt att man arbetar paral-
lellt med bada dessa bitar for att fa persona-
len att hitta tillfredsstallelse i sitt arbete.

Vilka ar da& motiven for att genomféra dessa
flexibla/alternativa arbetstidsmodeller? Man
talar om fyra olika motiv: brukarnas behov, att
tillgodose personalens behov/vilja, arbetsgiva-
rens "behov” samt att férbattra arbetsmiljo/
rekryteringsmojligheter. | det forsta motivet,
brukarnas behov, ser man till sddant som be-

. . . “Jag kan inte jobba kvdill en hdr veckan
manning efter behov, rattssakerhet, trygghet, fér min man arbetar kvll pd fabriken.”



kontinuitet och kvalitet. | det andra motivet ingar sadant som en battre arbetsmiljo,
halsosam arbetstid, trivsel, tid for aterhamtning, paverkansmajligheter och arbetstill-
fredsstallelse. | det tredje motivet ingar bra verksamhet, god ekonomi, tillgang till per-
sonal och bra arbetsgivare. | det fjarde motivet, att tillgodose personalens behov/vilja,
ser man till faktorer som att kunna leva pa sin 16n, ha ett fungerande socialt liv, hojda
sysselsattningsgrader, arbetstillfredsstallelse och att kunna “fa ihop livet”.

For vem skapas da denna flexibilitet, ar det for verksamhetens behov eller ar det for
personalens behov? Det ideala ar nar det gar att férena men vad som kommer forst
ar kanske inte helt sjalvklart. Det som ar viktigt ar att halla isar investeringar och kost-
nader. Man maste se “mordtterna” till personalen som investeringar i verksamheten.
Investeringar som leder till god kvalitet och lagre alternativkostnader.

Det uppkommer manga fragor om konsekvenserna av inférandet av flexibla/alternativa
arbetstidsmodeller. Kan man infora kortare arbetstid utan att 6ka kostnaden? Bilden
som framtrader nar man lagger samman alla personalkostnader for att se hur kostnads-
effektiva de nya modellerna egentligen ar, ar inte helt entydig. Nar det galler de flexibla
arbetstidsmodellerna, sdsom t ex tvattstugemodellen, ligger de flesta arbetsplatser
under ar 2003 kvar pa i stort sett samma kostnadsniva som fore inforandet av den nya
modellen. Nar det galler 3/3 arbetsplatserna har man vid de flesta arbetsplatser utdkat
antalet anstallda for att fa ihop schemat pa ett bra satt, detta leder sjalvklart till 6kade
kostnader. Det som blir avgorande ar hur stora kostnader man hade fore forandringen,
for sjukfranvaro, mertid och timvikarier och hur mycket dessa kostnader har minskat
efter forandringen (Westring Nordh — Eiman 2004).

Leder hojda sysselsattningsgrader till 1agre vikariekostnader? Personalens uppfattning
ar att vid stort sett alla arbetsplatser som deltagit i studien, har antalet timvikarier mins-
kat. Trots detta uppvisar flera arbetsplatser hogre kostnader for timvikarier i sina nya
modeller. Man menar fran arbetsplatserna att det beror pa att kostnaderna redovisas pa
fel plats. Nar man tar in en vikarie for en langre period, t ex foraldraledighet, redovisas
kostnaden under timvikarier istallet for under manadslon. Slutsatsen ar dock att det ar
troligt att kostnaderna for timvikarier minskar (a.a.).

Hur paverkas sjukskrivningarna av olika satsningar pa friskvard, kompetensutveckling
mm? Kan dkad delaktighet och 6kat inflytande leda till farre sjukskrivningar och darmed
lagre kostnader? Personalen som arbetar efter 3/3 modellerna menar att de orkar mera,
kanner sig friskare och att de har mindre sjukfranvaro. Granskar man kostnaderna for
sjuklonen visar det sig att det i stort sett stammer, men resultaten ar kanske inte lika po-
sitiva som personalen uttrycker. Vid arbetsplatserna med flexibla arbetstidsmodeller ar
situationen den omvanda gentemot arbetsplatser med 3/3-modellen. Arbetsplatserna
visar pa sjunkande kostnader efter inférandet av den nya modellen och de arbetsplatser
som arbetat med modellen under flera ar har konstant laga kostnader for sjukfranvaro,
dock med undantag. Det som ar intressant ar att personalen vid dessa arbetsplatser inte
upplever en forbattrad halsa och att de kanner sig friskare lika tydligt som personalen
vid 3/3 arbetsplatserna (a.a.).



Okar trivseln, kénslan av delaktighet och kénslan av att kunna paverka? Leder de nya ar-
betstidsmodellerna till ett battre resursutnyttjande? | flera kommuner uttrycker arbets-
givaren att de flexibla arbetstidsmodellerna ger dem mojlighet att anvanda personalen
mer effektivt, samtidigt som personalen far ett 6kat inflytande och kan paverka sina ar-
betstider. Westring Nordh och Eiman tycker sig dock se en tendens till att det optimala
resursutnyttjandet och kostnadseffektiviteten i vissa kommuner har kommit att betonas
pa bekostnad av delaktigheten och inflytandet (a.a.). Enligt konferensdeltagarna finns
det manga arbetsuppgifter som “ska” goras utan att det star i arbetsbeskrivningen och
en del av detta forvantas man gora pa fritiden. Till exempel sa kan man foérvantas kdpa
en lampa eller gardiner till en brukare nar man anda sjalv ar och handlar. Detta kommer
sig av att arbetet betraktas som ett kall och darfér behover man inte fa betalt for dessa
“extra” arbetsuppgifter.

Hur paverkar rekryteringsmajligheterna? Gar det at mer resurser for att administrera de
nya arbetstidsmodellerna? Ar ndgon modell battre an andra ur ekonomisk synvinkel?
Blir resultatet det samma i olika typer av verksamheter? Hur paverkar sjalva inférande-
processen resultatet? Inférandet av flexibla arbetstidsmodeller innebar en stor turbulens
framst under det forsta aret. Hur lang tid det tar innan turbulensen lagger sig ar tydligt
sammankopplad med personalens majligheter till delaktighet och planeringen vid infé-
randet. Manga personalgrupper har vittnat om att det efter den férsta turbulenta tiden
blir en positiv upplevelse (a.a.).

Finns det risk att personalen forlagger sin arbetstid sa att ohalsan 6kar? | de flexibla
arbetstidsmodellerna uttrycker personalen att de tycker att det ar positivt att de kan
anvanda flextiden sa de slipper en karensdag vid sjukdom, det ar inte heller ovanligt
att personalen istallet for att sjukskriva sig tar ut semesterdagar. Detta ar naturligtvis
en riskfaktor da man minskar sitt pluskonto eller sina semesterdagar sa att man inte far
den "friska” ledighet man behover for att kunna aterhdmta sig innan nasta arbetsperiod
(a.a.). Ibland finns det inte heller mojlighet att ta ut sina timmar pa grund av att orga-
nisationen ar sa pass “slimmad”, detta maste naturligtvis I16sas pa ndgot satt och man
maste motivera bade arbetsgivare och personal till att I6sa problemet.

Finns det en risk att flexibla arbetstidsmodeller kan bli en kvinnofalla? Det finns forskare
som menar att det finns en risk att kvinnor valjer sin arbetstid sa att deras scheman
l[ankar till mannens arbetstider, barnens olika aktiviteter dar de ska hamtas och lamnas,
aldre foraldrars behov av hjalp och sa vidare. Pa detta satt kan flexibla arbetstider inne-
bdra en storre arbetsborda for kvinnor (a.a.). Hur fungerar modellerna nar alla arbetar
heltid?

Nar man tittar pa de tva stora arbetstidsmodellerna, vad har dessa for for- och nackde-
lar? Lat oss borja med 3/3 modellen. Fordelarna ar att alla dagar ar lika varda personal-
massigt, man far en jamn arbetsrytm, man har inga delade turer, man hinner dterhamta
sig, man ar piggare bade pa jobbet och hemma, det finns tid for traning och/eller stu-
dier samt att man fa battre kontinuitet for de boende. De uttalade nackdelarna med
modellen ar helgerna, de extra 15-18 dagarna samt att personalen inte arbetar med



vissa av sina kollegor.

Tittar vi sedan vidare pa flexibla arbetstidsmodeller/tvattstugescheman anses forde-
larna vara att man har mojligheten att paverka sin egen arbetstidsforlaggning, man har
mojligheten att utdka sin tjanstgoringsgrad, scheman ar mer flexibla éver tid, man far
arbeta med alla och man far ett battre samarbete. Nagot som ses som bade en fordel
och en nackdel ar att man, som personal, far storre ansvar. De nackdelar som persona-
len ser i modellen ar att de far delade turer, det finns en risk att man arbetar for manga
dagar i strack, det gar at mycket tid for schemalaggning och att man inte far ersattning
for att man ar flexibel.

Det bor understrykas att man gor om en deltidsorganisation till en heltidsorganisation
och att allt ansvar inte kan eller bor laggas ut pa personalen. Det maste finnas nagon
struktur och tanke bakom férandringen, sedan ska personalen sjalvklart fa vara med
och paverka. Det ar aven viktigt att ha i atanke det faktum att nar det handlar om
omvardnadsyrken sa ar det inte bara en schemateknisk fraga. Nar man arbetar med
manniskor skapas relationer mellan personal och brukare och schemat maste vara
funktionellt aven ur den synvinkeln. Andra faktorer som man maste ta hansyn till ar hur
arbetsgrupperna ser ut. Ar det homogena eller heterogena om man ser till alder och
etnicitet (bland annat)? Hur gruppen ser ut paverkar hur det fungerar schematekniskt.
| en homogen grupp, dar arbetsgruppen bestar av manniskor i samma alder och med
samma etnicitet kan det var svart att fa det att fungera da manga i gruppen kanske har
barn som ska hamtas fran dagis och sa vidare. En heterogen grupp kan vara lattare att
fa att fungera schematekniskt.




Resultat dialogkonferens 1

Efter dessa foredrag diskuterade konferensdeltagarna i grupper.
Dar diskuterades visioner, hinder och handling nar det galler ratten att arbeta heltid.

« Visionen ar att kunna leva pa sin 16n och darmed far en trygghet. Att fa en
battre arbetsmiljo genom att personalen far ett 6kat inflytande nar man vet att
man har onskad arbetstid, kan paverka schemaldaggning. Att fa mojlighet till
utveckling genom utbildning och fortbildning. Att far en mer kostnadseffektiv
organisation genom farre timvikarier och lagre dver- och mertidsuttag samt att
fa en storre jamstalldhet, en kvinnlig arbetsplats ska kunna erbjuda heltid vilket
kan locka mer manlig personal (!). Arbetsgivaren starker ocksa sin attraktions-
kraft, for bade man och kvinnor, genom att kunna erbjuda heltidstjanster.

« Hindren for att uppna visionen anser deltagarna vara att det finns en ojamstalld-
het i hemmet. Med det menar man att mannens yrke fortfarande utgér grun-
den for familjeekonomin i tankevarlden. Kvinnans arbete far pa sa satt rollen av
ekonomiutfylinad. Detta far till konsekvens att kvinnan ar den som ar ledig vid
barns sjukdom, att kvinnan dubbelarbetar samt att kvinnans yrkesarbete belas-
tas av ansvaret for hemmet. Vidare anses kommunernas kortsiktiga budgetar
(ett ar) vara ett problem, aven attityder och synsatt pa kvinnodominerade yrken
utgor hinder for att na visionen. En vanlig syn ar att kvinnodominerade yrken ar
ett kall snarare an ett yrke. Aven personalen i sig kan utgéra hinder genom att
kanna en osakerhet om vad detta kommer att innebara for dem och darmed
motsatta sig en utdkning av sin arbetstid. Detta problem uppkommer framst
pa grund av brister i kommunikationen mellan olika nivder men ocksa omed-
vetenheten om konsekvenserna av deltidsarbete. Dessa saker gor att manga ar
osakra pa vad som menas med “rattighet till heltid” och kanner sig trygga i den
deltidsanstallning dom har.

« Handling: Hur ska man da komma forbi dessa hinder for att na visionen? Man
anser att en forutsattning ar att skapa en sa god arbetsmiljo att man orkar
arbeta heltid, komma fram till vilkka behov som galler fér verksamheten, vilka
forutsattningar och forvantningar som finns hos bade brukare och personal och
utifran detta skapa langsiktiga I6sningar med nya arbetstidsmodeller/kollektiv-
avtal. Nagot som ar viktigt for att fa personalen att komma 6ver sin osakerhet
ar att ge dem kunskap och trovardighet om den delaktighet som ledningen
menar att de kommer att fa. Det ar viktigt att halla en 6ppen dialog pa arbets-
platsen och i hela organisationen.

Avslutningsvis enades alla om att i en ny dialogkonferens ta upp jamstalldhet och
metoder.
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Den andra dialogkonferensen

Den andra dialogkonferensen hoélls den 8 september 2004 och hade temat jamstalld-
het, kunskap — delaktighet — arbetsmiljo samt forutsattningar for en lyckad process.
Konferensen inleddes med att Carina Nilsson pratade om jamstalldhet och nedan foljer
hennes foredrag:

Jamstalldhet ar en angelagenhet for kvinnor och man. Det ar en fraga som paverkar
vara villkor och méjligheter till ett bra liv, som satter sina spar pa oss som individer, pa
var familj, vart arbete och samhallet i stort. Vi lever i ett samhalle dar en tyst éverens-
kommelse rader mellan kvinnor och man om vad vi tar ansvar for och har makten éver.
Denna sa kallade genusordning paverkar vara liv pa manga satt. Inte bara i vardagslivet
dar bade det betalda och det obetalda arbetet ar ojamnt fordelat, utan ocksa i arbetsli-
vet, dar saval varden som yrkesgrupperna styrs av den ordning och det kontrakt kvinnor
och man har tecknat med varandra.

Ar deltidsproblematiken en jamstalldhetsfraga? Jamstalldhet ar att ha full valmojlighet
i bade yrkes- och familjeliv. Det ar ocksa att alla oavsett kon arbetar pa samma villkor
och méts med samma bemotande. Jamstalldhet ar nar alla blir tagna pa allvar, nar kom-
petens och kvalitet ar avgdérande istallet for kon och det ar lika 16n for lika arbete, inga
kdnsmarkta yrken och det ar lika ratt till egen forsorjning.

Vad menar man da man sager deltidsproblematik, vilka fragor ar det som stalls? Jo, man
undrar varfor det erbjuds deltider, for vem de ar skapade och till vem de ar riktade. Vem
paverkas, vem vinner och vem forlorar? Framférallt, vill vi uppratthalla strukturen eller
bryta den sa att vi far mer lika villkor?

Under 1940- och 50-talen genomférdes de grundlaggande valfardsreformerna: bo-
stadspolitik, allman folkpension, arbetsloshetsférsakring, barnbidrag och sjukforsak-
ring. Utover dessa infordes aven ATP-reformen som berdrde bade kvinnor och man.
Den verkliga ideologiska forandringen kom i samband med sarbeskattningen som
infordes under bérjan av 1970-talet. Nu skulle alla kvinnor arbeta utanfér hemmet. De
hemmaarbetande kvinnorna sags som en god outnyttjad arbetskraftsresurs. For att fa
ut dem till arbetslivet behdvdes alternativa anstallningar for att de skulle kunna skota
bade familj och arbete. Dessa kvinnor erbjods framforallt deltidsanstallning inom om-
sorgen, ett arbete de redan hade stor kunskap om. Det privata rummet flyttades nu ut
till de offentliga rummen och har lades nu normen fér arbetet inom omsorgen utifran
de radande strukturerna i samhallet, d v s att kvinnan var den som skulle skota hem
och familj. Sa arbetsgivarna inom dessa sektorer erbjod deltidsanstallning for att fa ut
denna outnyttjade resurs pa arbetsmarknaden. Kvinnorna kunde tanka sig att arbeta
deltid och arbetsgivaren fick personal nar det bast behdvdes.

Den ekonomiska ordningen forutsatter att vi har samma majlighet till var egen forsorj-

ning men strukturerna i samhallet sarskiljer pa grund av kon. Det vill saga att kvinnor
och man arbetar lika mycket, men kvinnor star for det obetalda arbetet i hemmet och
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arbetar deltid i ldgavionade yrken. Detta medan mannen utfér det betalda Ionearbetet
pa heltid och pa sa satt blir vara forutsattningar ojamstallda. Utover detta varderas
kvinnliga yrken lagre an mannens, kvinnor tjanar ca 20 procent mindre an man (SCB
Lathund om jamstalldhet 2002, siffror for Gavleborgs lan), kvinnor finns mer sallan pa
hogre nivaer i arbetslivet och har darmed mindre formell makt. Kvinnor tar stérre ansvar
for hem och familj, vilket ar ndgot som hanger kvar sedan kvinnorna gjorde sitt intag
pa arbetsmarknaden. De ansags da vara en outnyttjad arbetskraftsresurs som samhallet
hade ett stort behov av inom offentlig sektor. Kvinnan flyttade sina privata oavlénade
arbetsuppagifter till det avionade arbetslivet. Detta gjorde att det inte fanns nagra krav
pa yrkesutbildning for dessa kvinnor da det ansdgs att detta arbete var nagot de redan
kunde. Detta hanger alltsa kvar an idag, ar du kvinna sa férvantas du skota de obetalda
sysslorna i hemmet, arbetar du dessutom deltid sa har du ju till och med tid att gora
dessa sysslor ().
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For att forsta vad deltidsproblematiken verkligen innebar bor vi titta narmare pa histo-
riken kring kvinnor och det betalda arbetet. Det vill saga nar, varfér och hur kvinnorna
kom ut i arbetslivet. Det mesta av materialet som den féljande texten bygger pa, ar
hamtat fran Carina Nilsson och hennes tankar om jamstalldhet och deltidsproblematik
som hon generdst delat med sig av.

| borjan av 1800-talet stod alla kvinnor, gifta som ogifta, under mannens formyndar-
skap. Kvinnorna utforde, i huvudsak, sitt arbete i hemmet eller i anslutning till hemmet.
Tittar vi pa bondesamhallet ser vi att kvinnorna hade huvudansvaret for hushallsarbetet,
omsorgen av barn och gamla samt skotsel av djuren. Fram till 1845 fick kvinnor inte
driva handel och de var dven utestangda fran hogre utbildning. Nar lagen om lika arvs-
ratt for man och kvinnor kom 1845 gav det nya mdjligheter for kvinnor inom handel
och hantverk.
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Kvinnororelsen vaxte fram under 1800-talet, suffragetterna kedjade bland annat fast
sig i lyktstolpar utanfor strategiska platser och demonstrerade. Suffragetterna var kvin-
nors samverkan for att uppna full jamstalldhet med mannen politiskt, ekonomiskt och
juridiskt och de tog ibland till dessa drastiska metoder. Nar kvinnlig rostratt erkandes
i Wyoming, USA 1869 blev detta sprangbradan for kvinnlig rostratt i Europa. | Sverige
fick kvinnor rostratt 1921. Aret innan kom en ny dktenskapslag som gav hustrun sam-
ma juridiska och ekonomiska stallning som mannen.

Under de forsta decennierna av industrialismen tog manga kvinnor legoarbeten i hem-
men medan andra kvinnor flyttade in till staderna for att ta arbete pa fabrikerna. Det
var till en boérjan bara de ogifta kvinnorna som tog steget ut pa den betalda arbets-
marknaden.

Under 1940- och 50-talen genomférdes sa de grundlaggande valfardsreformerna som
Carina namner i sitt féredrag. Den verkliga ideologiska férandringen (som kom under
1960- och 70-talen) var att nu skulle alla kvinnor arbeta utanfér hemmet och som
Carina beskriver erbjods dessa kvinnor framférallt deltidsanstallningar inom omsorgen
eftersom detta var ett arbete de redan hade stor kunskap om. Kvinnorna ville ocksa ar-
beta deltid for att de skulle hinna med det obetalda arbetet hemma och arbetsgivaren
fick da personal nar det behdvdes som mest.

En intensiv debatt om jamstalldhet fordes under 1960-talet och det var en debatt som
till stor del lade grunden for den jamstalldhetspolitik som vaxte fram. Under 1970-talet
genomfordes flera viktiga reformer som bidrog till att 6ka jamstalldheten mellan kénen.
En av dessa var sa kallad sarbeskattning av makarnas inkomster, vilket innebar att varje
person deklarerar for sin egen inkomst, och den skattesats som galler ar oberoende av
makens inkomst. Sarbeskattning i kombination med progressiva skatter (ett progressivt
skattesystem innebadr att den genomsnittliga skatten stiger med 6kad inkomst) medfor
att en deltidsarbetande person kommer att ha relativt ldga marginalskatter. Detta i
forhallande till ett system dar makarnas arbetsinkomster tillsammans bildar underlag
for beskattning, sa kallad sambeskattning. Sarbeskattning i kombination med progres-
siva skatter gor det forhallandevis Iénsamt for bada makarna att forvarvsarbeta (Bertil
Holmlund, Svensk arbetsmarknad). Denna reform innebar ett nytt satt att se pa kvinnan
i samhallet, hon var nu inte bara hustru utan en egen individ. Det var ocksa en mar-
kering att kvinnan behdévdes pa arbetsmarknaden och att det behovdes tva inkomster
for att klara familjens forsorjning. En annan reform som infoérdes under 1970-talet var
foraldraforsakringen (1974). Med den starktes kvinnors stallning pa arbetsmarknaden
samtidigt som mannens stallning som foralder starktes. Genom att foraldraforsakringen
betonar bade mannens och kvinnans ansvar for barnets vard innebar aven denna re-
form en férandring i sattet att tanka.

| slutet av 1970-talet var det nastan lika manga kvinnor som man som férvarvsarbetade.
Trots detta var deras villkor [angt ifran lika. Arbetsmarknaden var starkt kénssegregerad,
arbetsvillkor och arbetsorganisation styrdes i stor utstrackning av traditionellt manliga
varderingar. Stravan att 6ka andelen kvinnor respektive man inom omraden dar de var
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underrepresenterade gick trogt. 1979 kom sa jamstalldhetslagen som forbjod konsdis-
kriminering i arbetslivet. 1980 inrattades Jamo, jamstalldhetsombudsmannen som till-
synsmyndighet for jamstalldhetslagen. Samma ar som jamstalldhetslagen kom i Sverige
antog FN: s generalférsamling en konvention om avskaffande av all slags diskriminering
av kvinnor men redan 1945 faststalldes "tron pa manniskors fundamentala rattigheter,
manniskans varde och vardighet och man och kvinnors lika rattigheter” i FN-stadgan.
Enligt jamstalldhetslagen fran 1992 ar det arbetsgivaren som har huvudansvaret for
jamstalldhetsarbetet i arbetslivet.

Under hela 1900-talet har kvinnors andel pa arbetsmarknaden okat. Kvinnornas intrade
pa arbetsmarknaden ar kanske den mest anmarkningsvarda férandringen pa arbets-
kraftsdeltagande och arbetstidernas utveckling de senaste decennierna. | mitten pa
1960-talet lag kvinnornas relativa arbetskraftstal pa drygt 50 procent, medan mannens
var néra 90 procent. Ar 1990 hade kvinnornas arbetskraftstal stigit till dver 80 procent,
endast obetydligt lagre an mannens. Arbetskraftsdeltagandet har okat bland yngre
kvinnor (inte minst bland kvinnor med sma barn) liksom bland medeldlders och aldre
kvinnor (Bertil Holmlund, Svensk arbetsmarknad).
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Utvecklingen av mdnnens arbetskraftsdeltagande skiljer sig radikalt fran kvinnornas.
Mannens arbetskraftstal har successivt minskat sedan 1960-talets mitt. Detta ar framst
resultatet av en kraftig nedgang i arbetskraftsdeltagandet bland aldre man; i alders-
gruppen 55-64 ar har arbetskraftstalet minskat fran 90 procent pa 1960-talet till ca
75 procent i borjan av 1990-talet. Aven arbetskraftsdeltagandet bland unga man har
minskat en del, framst till foljd av att en storre andel studerar (a.a.).
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Kvinnornas stigande arbetskraftsdeltagande har inneburit att arbetskraftsdeltagandet
for den vuxna befolkningen som helhet har ¢kat. Detta har dock inte medfort en mot-
svarande okning av antalet arbetade timmar i ekonomin eftersom arbetstiderna suc-
cessivt har minskat under hela perioden fran 1960-talets mitt till borjan av 1980-talet.
Den genomsnittliga veckoarbetstiden minskade med ca fem timmar for saval man som
kvinnor fram till 1980-talet. Det agde rum en tydlig uppgang av arbetstiderna under
1980-talet (a.a.).

Hur skall utvecklingen av kvinnors arbetskraftsdeltagande férklaras? Sarbeskattningen
har redan berérts. En annan faktor ar att kvinnolonerna har stigit snabbare an mannens
|6ner sedan 1960-talet. De empiriska studierna visar att det finns ett positivt samband
mellan kvinnornas arbetskraftsutbud — saval vad det galler arbetskraftsdeltagandet som
antalet arbetade timmar — och kvinnornas reallon efter skatt. Mannens arbetskraftsut-
bud forefaller daremot, enligt merparten av de empiriska studierna, vara betydligt min-
dre kansligt for l6ne- och skatteforandringar. En tredje faktor ar den offentliga sektorns
tillvaxt som inneburit 0kad efterfragan pa tjanster som traditionellt produceras av kvin-
nor. Slutligen har kvinnornas férvarvsarbete ocksa underlattats av en snabb utbyggnad
av den kommunala barnomsorgen (a.a.).

Arbetskraftsutbudet bland kvinnor och man ar naturligtvis ocksa beroende av kostna-
derna for att forvarvsarbeta. Det handlar t ex om tillgang pa barnomsorg och kostna-
derna for barnomsorg. Man kan dven pa goda grunder utga fran att utbudet paverkas
av hur efterfragan pa arbetskraft utvecklas inom olika naringsgrenar. Arbetsmarknaden
har varit (och ar) starkt kénsuppdelad; den typiske industriarbetaren ar man, medan
sjukvardsbitradet oftast ar kvinna. Om det sker en expansion av efterfrdgan pa ar-
betskraft inom sarskilt kvinnodominerade sektorer, t ex vard och omsorgsverksamhet,
sa ar det troligt att kvinnornas arbetskraftsdeltagande okar (a.a.). Arbetsmarknaden i
Sverige ar i sig konsneutral, pa sa satt att det inte finns yrken som ar sarskilt forbehallna
for kvinnor eller man. | praktiken ar dock arbetsmarknaden, som namnts ovan, starkt
konsuppdelad.

Vad ar det da som avgor om ett yrke ar kvinnligt eller manligt? Manga ganger racker
det att de flesta som arbetar inom yrket tillhor det ena kdnet. Manniskor tycker da att
det ar naturligt att just det kdnet utfor arbete och att det konet passar sarskilt bra for
det arbetet. Vi tenderar att kdnsmarka yrken utifran vad vi tror ar ratt, detta baserar
vi pa vara egna varderingar och strukturerna i samhallet. De tva principerna som styr
genussystemet ar att kvinnor och man halls isar och att det man gor, i regel varderas
hogre an det kvinnor goér. Mannen blir norm. Ett tydligt exempel pa detta ar att det ar
latt att det blir fel att vara omsorgstagande — det traditionellt kvinnliga. Det ar alltsa
fortfarande den manliga normen som ar den ratta. Det bor alltsa understrykas att det
inte ar omsorgstagandet som ar fel utan att det inte betalas. Kvinnor och man har olika
arbetsuppagifter, olika utvecklingsmajligheter och olika arbetsmiljo.
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Efter Carinas foredrag om jamstalldhet berattade Majvor Forsberg om de djupintervjuer
som hon gjort med personal i Nordanstigs kommun utifran perspektivet att det inte var
sa manga som ville ha heltid nar det tillfragades/erbjods.

Svenska kommunalarbetarférbundets férbundsstyrelse antog 14 september, 1996 ett
manifest “ingen kommunalare arbetslés 2003”. | manifestet fastslar kommunal att man
inser att alla arbetslésa kommunalare inte kan forvantas fa arbete inom kommunal
verksamhet utan ocksa maste vara beredda pa att soka sig till andra branscher och pri-
vat sektor. Framtidens arbetsmarknad kommer att krava 6kad rorlighet, 6kad anpass-
ningsférmaga, att “se runt hornet”, byta yrke, prova nya arbetsuppgifter. Nar personal
inom kommunal tillfragades om de ville arbeta heltid var det manga som tvekade eller
inte ville arbeta heltid. Man genomférde da djupintervjuer med personal utifran det
perspektivet.

Tva fragor som kan lyftas i detta sammanhang ar vad som ar ett rimligt heltidsmatt och
har vi ett enhetligt heltidsmatt? Det finns ingen enhetlig siffra men manga man har ett
heltidsmatt som ar lagre an 40 timmar. | verkstadsindustrin ar heltid 32-35 timmar inom
sjukvard/omsorg ar heltid 37 timmar. 85-86 procent ar rimligt for att fa tid for vila och
aterhamtning.

Figurerna visar vad Majvor kom fram till varfér personalen ville fortsatta arbeta deltid
(fig. 1) och vad de sag for hinder med att arbeta heltid (fig. 2, se nasta sida.)
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Figur 1 Forsberg, 2004
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Vem ar det da som ska betala det obetalda arbetet som kvinnorna utfér och uppger
som anledning till varfor de inte vill och/eller kan arbeta heltid? Nar kvinnan ar hemma
med barnen sa paverkas pensionen, hon kanske dessutom arbetar deltid nar hon sedan
kommer ut i arbetslivet igen, for att kunna ta hand om barnen. Detta paverkar ocksa
pensionen.

Vilka nackdelar finns det med deltid? Arbetsturerna ar forlagda till nar belastningen ar
som storst vilket leder till att personalen har manga “korta” turer pa schemat och kan-
ner liten delaktighet i arbetslaget. Andra nackdelar med deltid ar att man har en lag l6n
vilket i sin tur leder till en 1dg pension och svarigheter att fa banklan.

Sven Fernlund Skagerud talade sedan om att gora personalen delaktig: Hoforsmodel-
len omfattar personal inom vard och omsorg, da dven nattpersonal. Detta innebar att
den omfattar ca 280 personer. Det finns dock personal som inte omfattas av modellen.
Dessa ar kokspersonal, korttidsanstallda, reception, personaliga assistenter, sjuksko-
terskor och vaktmastare. Hoforsmodellen ar uppdelad i sex delprojekt. Man inleder
med ett pilotprojekt pa ett dlderdomshem. De kvarvarande fem delprojekten innefattar
gruppboende LSS och socialpsykiatri, servicehus och hemtjanst samt sjukhem.

Hoforsmodellen relaterar till “Heltid en rattighet — Deltid en mojlighet” genom val av
sysselsattningsgrad. Detta val galler alla inom vard och omsorg, férutom personliga
assistenter. Personalen kan valja en sysselsattningsgrad pa 50, 60, 70, 80, 90 eller 100
procent och alla valjer sysselsattningsgrad en gang per ar. Detta innebar vidare att
langtidsfranvarande valjer sysselsattningsgrad nar de kommer tillbaka till arbete samt
att arbetsgivaren kan andra tjansten samt flytta personal. Eftersom alla far valja syssel-
sattningsgrad fritt kan de inte deltidsstampla.

Nar det galler arbetet med enhetens forutsattningar inleds det med en sammanstallning
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av personalens val. Efter detta upprattas en ny bemanningsplan. Detta gors gemensamt
av personal, enhetschef och processledare. Detta for tydlighetens skull och fér att hitta
dolda fel. Man jamfor ocksa budget och bemanningsplan. Vidare vill man att perso-
nalen blir sin egen vikarie, detta genom att Gverskott fran val av sysselsattningsgrad
jamfors med enhetens franvaro. Man gor slutligen en kvalificerad bedémning om den
nya bemanningen ar realistisk.

Det lokala avtalet som upprattats innefattar en timbank (arbetstid, OB-tid, flextid, fyll-
nads- eller 6vertid) som spanner mellan -25 till +200 timmar. Man har kvar forskjuten
arbetstid och hogst 80 procent pa natten. Man arbetar med ett 5-dagars normalschema
och med en avstamningsperiod pa fyra manader. Man har aven en begransningsperiod
pa en manad. Vidare kan man ta ut tid i pengar med 1/165 av manadslon.

For att ge stod till personalen har man utsett en samordnare per avdelning/enhet. Vi-
dare har man en ny turférteckning och whiteboardtavlor. Man har genomgangar med
enhetschef och samordnare for att forbereda for flexibel arbetstidsmodell samt utbild-
ning i PersonaTID.

Nar 162 personer av 280 i personalen hade valt sysselsattningsgrad sa har, over alla
enheter, drygt tio procent valt att sanka sin sysselsattningsgrad. Ca 20 procent av perso-
nalen har oférandrad sysselsattningsgrad och drygt 60 procent har valt att hoja sin sys-
selsattningsgrad. Fore valet av sysselsattningsgrad hade majoriteten av personalen en
sysselsattningsgrad pa 75-89 procent. Efter valet har heltidstjanster det storsta antalet
personal, pa andra plats kommer tjanster med en sysselsattningsgrad pa 90-99 procent
och pa tredje 80-89 procents sysselsattningsgrad.

Hoforsmodellen ar en modell for delaktighet. En malsattning ar att alla har kunskap
om modellen och ar delaktiga. Man menar att alla har ratt till att bli ratt informerad.
Detta har gjorts genom att man genomforde en stor gemensam information till alla vid
projektstart 2003. Detta foljs upp av att varje delprojekt startar med information i flera
omgangar. Representanter fran personalgruppen deltar i upprattandet av bemannings-
plan och man har extra informationstraffar vid behov. Man har en kontakt mellan pro-
cessledare och samordnare och genomfoér studiecirklar. Vidare delar man ut broschyrer,
informationsblad, blanketter, skrivna exempel, “fylleriGvningar” mm. Man ger ocksa tid
for uppfoljning.

De grupper som ar delaktiga i inforandet av denna modell ar politiker for stod och
styrning, ledningsgrupp, fack, personal, arbetsférmedling, forsakringskassan och leve-
rantorer av programvara. Delaktigheten ges genom lang férberedelse och facklig med-
verkan. Man har gjort en forstudie och forberedande enkat. Samordnarna ar viktiga i
delaktighetsarbetet, de hjalper och stottar arbetsgruppen samt vidarebefordrar infor-
mation och svarar pa fragor. Man har en delaktighet innan projektstart — “det marks att
projektet forberetts i ett par ar”. Framforallt ar personalen delaktig i processen, detta
visar sig genom att kunskapen om exempelvis Ionefragor vaxer och genom att persona-
len ibland ifragasatter modellen och ger tips pa losningar och forbattringar.

Personalen ar med och paverkar Hoforsmodellen. Detta genom att de paverkar verk-
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samhetens planering. Personalen tar fram bemanningsplan och paverkar darigenom
modellens utformning pa enheten. Personalens inflytande madste vara sjalvklart och
nodvandigt, det ar battre att det blir lite fel men att man har en engagerad personal an
att allt ar klart nar modellen ska anvandas pa arbetsplatsen. Det ar dessutom battre att
andra pa regler och rutiner an att tappa personalens intresse och engagemang.

Det ar viktigt att man ar tydlig och klargor var och ens roll. Detta innefattar samordna-
rens arbetsuppgifter, arbetsgruppens roll, enhetschefen, personalkontoret, vilka som
skoter IT-stddet och vem som gér vad samt processledaren.

Studiecirklar genomférs for att utbilda, informera och for att skapa arena for den en-
skildas fragor. De amnen som tas upp i dessa studiecirklar ar kommunen, brukaren,
yrket, gruppen, férandringar, konflikter, jamstalldhet och Hoforsmodellen i sig. Syftet
med studiecirklarna ar att gruppen ska komma varandra narmare och minimera radslor
och okunskap.

Det som ar viktigt att minnas ar att du lyckas om dina medarbetare lyckas, dina medar-
betare lyckas om de har kunskap och de far mer kunskap om de vagar stalla fragorna.
For att kunna fraga lite mer maste de fa veta lite grand, det som de far veta ska vara
sanningen och man maste lita pa varandras formaga att klara av uppgiften. Medarbe-
tarna ar inte bara professionella vardgivare, de ar trevliga, intelligenta, givande, utveck-
lande och gladjande manniskor.
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Resultat dialogkonferens 2

Under denna andra dialogkonferens diskuterades mojligheter som skapas i och med
delaktighet, hindren for delaktighet och for att man ska kunna genomfora “heltid en
rattighet — deltid en mojlighet” och slutligen ocksa vad som ska goras for att manniskor
ska kanna sig delaktiga, med jamstalldhet som ett évergripande tema.

« Mojligheterna med att personalen kanner sig delaktig menar konferensdelta-
garna vara att det skapar engagemang och ansvar, personalen far inflytande
over sitt arbetsliv och kan darmed planera sin fritid. Man skapar forstaelse, man
ser helheten och kan da fa igang en dialog i verksamheten. Vidare menar man
att delaktighet lyfter fram kreativiteten i gruppen, man skapar nya idéer och
forandringar som ar férankrade i verkligheten. Man skapar tillit och utvecklings-
mojligheter, man far valfrihet och rattigheter. Man skapar en yrkesidentitet och
status och i slutandan ocksa jamstalldhet.

« Hindren for att personalen ska kanna sig delaktig och for att man ska kunna
genomfora "heltid en rattighet — deltid en mdjlighet” anser konferensdelta-
garna framst vara kortsiktiga budget- och planeringsperspektiv men aven tradi-
tion och hinder i samhallsstrukturer. Man anser ocksa att brist pa information,
schematekniska problem samt genuskontrakt ar att betrakta som hinder for
delaktighet och mojligheten att kunna genomfdra parollen. Vidare ses radsla
for forandring, grupptryck och den privata sociala samt ekonomiska situationen
som hinder. Aven arbetsmilj, brist pa flexibilitet hos évriga samhaéllet och andra
institutioner sa som arbetsformedling, forsakringskassa, barnomsorg osv. ses
som hinder.
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« Vad ska da goras for att komma forbi dessa hinder och fa personalen att kanna
sig delaktig? Arbetsplatstraffarnas innehall maste férandras. Bade muntlig och
skriftlig information ger personalgruppen mandat och fortroende att arbeta
med problemen. Uppdraget maste vara tydligt och chefen maste vara medveten
om att man behover olika mycket tid och att man kan behéva fa information
pa olika satt. Nar personalen fatt informationen maste de ges tid for eftertanke,
mojlighet att ta in informationen samt att fa reflektera i gruppen i lugn och ro.
Det maste finnas en 6ppenhet fran ledningen infor att personalens idéer och
forslag kan vara battre. Innan nya beslut laggs fram presenteras ramen sa man
kan fora en dialog. Det ar viktigt att det alltid finns information, kommunikation
och samverkan. Att inga idéer forkastas och att det finns en férandringsmedve-
tenhet. Vidare maste det finnas kunskap och tydlighet om delaktighetens villkor
och ett gott ledarskap. Det maste finnas klara politiska beslut och politikerna
maste besitta bade kunskap och vilja. Vidare vill konferensdeltagarna att facket
ar med fran borjan sa att det “sas fron”. Slutsatsen ar att information, dialog
och kommunikation ar nyckelorden i I6sningen pa hur man ska fa personalen
delaktig, samt att processen maste fa ta tid.

Information, dialog och kommunikation ansags vara sa viktigt att diskutera att det
skulle tas upp vid en ny dialogkonferens.
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Den tredje dialogkonferensen

Nar man diskuterade delaktighet under den andra dialogkonferensen kom man fram
till att kommunikation var ett av nyckelorden. Den tredje dialogkonferensen holls den
30 september 2004 och da holl Ulrika Persson, som skrev sin magisteruppsats om just
kommunikation, en forelasning.

Nar diskussionerna holls under den andra dialogkonferensen var, som sagt, ett av
nyckelorden kommunikation. Ett annat var information. | sitt féredrag forklarade Ulrika
att skillnaden mellan dessa tva ar att information ar en envagsprocess dar nagot sorts
meddelande fors fran en sandare till en mottagare. Information ar alltsa nar man talar
till nagon, det ar ocksa den vanligaste benamningen pa innehdllet i en kommunika-
tionsprocess. Kommunikation & andra sidan ar nar man talar med nagon. Det ar en
omsesidig process dar ett utbyte sker mellan sandare och mottagare.

All kommunikation borjar med att lyssna. Att lyssna ar det basta sattet att uppmark-
samma en manniska och fa henne att ma bra. Att som chef lyssna pa sina medarbetare
innebar dessutom att man automatiskt far information om tillstandet pa arbetsplat-
sen.

Det ar ocksa viktigt att mottagaren kanner till det som man som sandare har tankt
formedla. Detta for att det ar viktigt att man som sandare blir férstadd, man bor darfor
ocksa valja ett uttryckssatt som nar fram till mottagaren. Det ar bra att kunna satta sig
in i mottagarens situation och gora valet darefter.

Nar man lyssnar galler det att lyssna pa mer an bara orden. Det ar viktigt att man ar
observant pa kroppshallning och gester, mimik och tonfall. Ibland doljer orden till och
med det verkliga budskapet. Enligt forskare bestar bara tio procent av kommunikatio-
nen av ord medan kroppssprak och mimik star for 60 procent och résten for resterande
30 procent. Vad som uppfattas av ens budskap har alltsa att géra med vad man sjalv
sander i form av ord, kroppssprak och rost. Det ar alltsa viktigt att tanka pa vad man
omedvetet formedlar.

Wazlawicks forsta kommunikationsaxiom slar fast att det inte ar mojligt att inte kom-
municera. Hur man an beter sig i forhallandet till en annan manniska sa sager man
nagot. Om man inte talar med en person tror man kanske att man inte talar med ved-
erbérande. Detta ar dock inte fallet for just genom att inte tala med personen sager
man, dven om man inte gor det med ord, att med dig vill jag inte tala! Det ar alltsa inte
moijligt att undvika att kommunicera eller formedla ett budskap nar man ar i narheten
av andra manniskor. Detta kan ses, bland annat, vid krocklésningar. Den som sitter tyst
nar diskussionen tas om hur det ska I6sas far ofta igenom sitt 6nskade schema.

Under sitt arbete gjorde Ulrika Persson intervjuer med socialchefen, verksamhetschefen
for omvardnadsenheten, elva enhetschefer och 25 personer ur verksamhetspersonalen.
Hon hade gruppsamtal med fem enhetschefer dar de diskuterade de svar som verksam-
hetspersonalen hade gett vid intervjuerna samt med tre personer ur verksamhetsperso-
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nalen dar de diskuterade de svar cheferna gett vid intervjuerna.

Forvaltningsledning och socialnamnd far extern och intern information. Denna infor-
mation gar sedan vidare till enhetscheferna som informerar verksamhetspersonalen.
Problemet ar att informationen inte alltid gar fram, detta kan bero pa manga olika
orsaker. Resultatet fran intervjuerna och gruppsamtalen med verksamhetspersonalen
visar att kontakten med enhetschefen ar mycket viktig, man foredrar en muntlig, direkt
kommunikation, man anser att en geografisk narhet till varandra och till cheferna skulle
leda till battre kontakt och kommunikation. Resultatet fran intervjuerna och gruppsam-
talen med cheferna visar att dven de foredrar muntlig kommunikation da det anser det
viktigt med respons.

Man skulle vilja ha en informationskedja dar extern och intern information kommer till
forvaltningsledning och socialnamnd, den gar vidare till enhetscheferna som informerar
verksamhetspersonalen. Personalen kan sedan skicka information till enhetscheferna,
darifran gar den sedan vidare till férvaltningsledning och socialnamnd.

Vilka atgarder ska da sattas in? Det behovs tydligare riktlinjer om vem som skickar vad
till vem. Vidare sa bér man kommunicera mera an att informera. Man bér anvanda ett
tydligare och mindre svarlast sprak och man maste ha battre kanaler for att stimulera
kommunikation nedifran — upp. Man maste ocksa vara lyhord, berattar sandaren nagot
mer med kroppsspraket? Viktigt ar ocksa att man riktar meddelandet till mottagaren.

Nar ett meddelande “skickas” fran sandaren till mottagaren finns det sa kallat “brus”
som stor meddelandet och gora att mottagaren kanske uppfattar nagot annat an det
sandaren vill ha sagt eller kanske rent av inte ens far meddelandet. Brus kan besta av
kroppssprak, betoningar, e-post som kranglar osv. En annan faktor som paverkar hur
meddelandet uppfattas ar mottagarens filter. Mottagaren filter ar dennes referensra-
mar, férdomar och erfarenheter, genom vilka det sanda meddelandet filtreras sa att
man i slutandan har det uppfattade budskapet. Mottagaren kan alltsa av olika skal
uppfatta det som férmedlas pa ett helt annat satt an vad som menades.

Den traditionella synen pa informationsflodet ar att det gar uppifran och ned samt nedi-
fran och upp. Foretagets eller organisationens kommunikation i verkligheten har ett
element av denna traditionella syn men aven ett dar information kommer fran alla hall
och riktningar. Det ar darfor viktigt att man sjalv vet vad som ar budskapet, vad karnan
i innehdllet ar. Eftersom manniskor har daligt minne ar det bra om budskapet kan sam-
manfattas sa kort som maijligt, kanske i en mening. Manniskor minns helt enkelt inte
om hon far for mycket information. Detta blir extra tydligt om man tittar pa att utbudet
av information har férdubblats (minst) sedan 1950-talet, detta genom reklam i tv, radio,
tidningar osv. Mangden information som konsumeras per individ har ocksa 6kat men
inte alls lika mycket och den mangd information som har fatt effekt per individ har inte
okat 6verhuvudtaget.

Har man gett muntlig information ar det alltid bra att komplettera den med skriftlig.

32



Gar informationen endast ut i skriftlig form ar det bra att tdnka pa att vara sa tydligt
som mojligt och tanka pa att kroppssprak och betoningar gar forlorade, ett skriftligt
meddelande behover alltsa vara mycket tydligare an ett muntligt.

Efter Ulrikas forelasning var det sa dags for diskussionsgrupperna att ta vid.

« Det som forst skulle diskuteras var mojligheterna for en bra kommunikation.
Konferensdeltagarna kom fram till att for att fa mojlighet till en bra kommu-
nikation kravs bra och tydlig information om erbjudandet och konsekvenserna
av det, det vill saga vad detta erbjudande betyder for min livssituation. Man
maste skapa en medvetenhet om konsekvenserna av att arbeta deltid. Vidare
menar man att man behéver skapa forum fér dialog genom att personalen ges
tid, plats, utrymme och forutsattningar for detta. Konferensdeltagarna menar
vidare att man maste foérandra attityder och varderingar hos personalen genom
kunskap och utbildning. Andra begrepp som namndes av diskussionsgrupperna
var samverkan och att det finns ett Overgripande organisationsansvar. Man
menar vidare att det ar viktigt med nytankande och att man ar 6ppen for kom-
binationsmojligheter. Man menar ocksa att det ar viktigt att det finns ett 6ppet
klimat, en mognad i gruppen samt att man diskuterar i sma grupper sa att alla
vagar vara med. Det ar genom att kommunicera med varandra som vi kan oka
medvetenheten.

« Efter detta diskuterade man vidare om forutsattningarna for kommunikation.
Diskussionsgrupperna talar om vikten av kompetensutveckling och att man bry-
ter gamla normer hos enheter och individer. Det ar viktigt att det finns en hand-
lingsplan och att denna férankras hos personalen. Att man gor en inventering
av behoven, vad som behovs for att verksamheten ska ga runt samt att man ger
tid for utbildning for mixade grupper, forsakringskassa och arbetsformedling.
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Ulrika tog i sin forelasning upp mottagarens filter. Genom detta filtreras all information
som en person far. Grundlaggande varderingar utgor ett sadant filter och i diskussions-
grupperna talade man om att man maste férandra attityder och varderingar for att moj-
liggora parollen "heltid en rattighet, deltid en méjlighet”. Det som kannetecknar
varderingar ar att forandringen av dem ar en trég process, bade for en individ och for
ett kollektiv. En forskjutning av ett kollektiv och dess varderingar gar langsamt medan
en forskjutning av attityder och trender gar snabbare. Det ar en vaxelverkan mellan
nusamhallet och vara varderingar, uppvaxttiden formar vara varderingar, vi formar sam-
hallet utifran vara varderingar. Den tidiga socialisationen fram till dess att man ar 20-25
ar har storst betydelse for formningen av individuella varderingar (Westberg).
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Slutdiskussion
— hur vill vi att det ska vara och hur kommer vi dit?

Som avslutning pa den tredje dialogkonferensen fick alla deltagare saga sitt om hur
man vill att det ska vara och hur man kommer dit.

Konferensdeltagarna vill att personalen ska vara medveten om konsekvenserna av sina
val, man vill att personalen ska ha méjlighet att arbeta bade hel- och deltid och att det
ska finnas valmojligheter nar det galler kombinationstjanster. Man vill att det ska finnas
en forstaelse for att det kravs samverkan i samhallet och férandringar hemma. Man vill
vidare att det fungerar med barnomsorg och kommunala kommunikationer. Man har
en forhoppning om okad frisknarvaro med den Okade arbetsflexibiliteten och man vill
att alla ska fa kompetensen for att kunna jobba heltid — kompetens for kombinations-
schema. Man vill kunna gora olika I6sningar fran gang till gang — “ramar med runda
horn” — att flexibiliteten finns dar och att man ser positivt pa andras I6sningar utan
avundsjuka. Deltagarna har en samhallsvision dar kvinnors och mans mojligheter till att
styra sina liv ar lika, att dubbelarbete sker aven i hemmet och att mannen tar sitt ansvar.
Man vill att alla ska ha ratt till heltid men dven att alla ska ha méjligheten att jobba del-
tid och sedan kunna ga tillbaka till heltid. Man vill att mannen utnyttjar mojligheten att
ga ner i tid i stérre utstrackning an de gor idag. En fraga som lyftes ar, varfor kan inte
det som ar norm i andra yrken vara norm inom omsorgen? Arbetsgivare och personal
finner sig i att anpassa sig mycket inom omsorgen. Det skulle aldrig ga att genomféra
de schemalaggningar som finns inom omsorgen inom, till exempel, industrin.

Deltagarna vid konferensen vill fa redskap for att starka individen sa den kan gora va-
len, ta reda pa viktig information osv. Man vill fa bort “stupréren” aven i kommunen
och man vill fa fler man hemma med barn. Man vill ha sex timmars arbetsdag utan att
arbeta lika mycket som under en atta timmars arbetsdag. Man vill ha mer delaktighet
i beslutsfattande for medarbetarna och man vill ha mer sjalvstyrande grupper dar man
far mer ansvar. Man vill utjamna loneskillnaderna, det skulle resultera i att fler man
skulle vara hemma da det inte skulle bli en sa stor ekonomisk forlust for familjen. Man
vill satsa pa arbetsmiljon for storre frisknarvaro och man vill bli attraktiva som arbets-
givare. Deltagarna menar ocksa att det finns nagot som gor att, framst, kvinnor inte
orkar med sitt arbetsliv, de har hoga sjukskrivningstal, detta maste atgardas. Man vill
Oka medvetenhet om brist pa jamstalldhet, bade bland kvinnor och bland man. Man vill
att man och kvinnor ska ha samma forutsattningar, rattigheter och skyldigheter. Man
vill vidare att trygghet med heltid inte bara ska finnas inom statlig och offentlig sektor.
Man vill att alla ska ha méjlighet att forsorja sig aven under sin pension.

Konferensdeltagarna menar att man kommer dit genom att arbeta mellan olika orga-
nisationer, enheter inom kommunen, forsakringskassa, arbetsférmedling osv. En annan
del i mojliggorandet av dessa visioner ar, enligt deltagarna, dubbelarbete ar ndgot som
ska goras tillsammans. Ansvaret for hemmet ar ett gemensamt ansvar.
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Det som ar viktigt att komma ihdg ar att forandra en deltidsorganisation till en heltids-
organisation ar mycket mer komplicerat an schemalaggning. Det handlar om manniskor
— brukare och personal — och deras behov. Det handlar om organisation, nytankande,
kommunikation, samarbete, lyhordhet och att se att det inte bara handlar om pengar.

“Skulle det vara magjligt att alla i samhdllet jobbade tre dagar och
var lediga i tre dagar? Att utnyttja alla fabriker och lokaler, fa in
de sjukskrivna pa arbetsplatser. Ar inte det ndgot som samhdllet

skulle tidna pd?”

Majvor Forsberg

s
-
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Var ar vi nu?

Utvecklingen av deltidsarbetsldésheten har de senaste aren varit stabil med en arlig
minskning med ca 450 personer per ar i lanet. For kommunerna har det varit olika
utveckling nagra har minskat mer an andra och en kommun har under 2004 visat en
svag okning. Kurvorna for de olika aren uppvisar en stor likhet pa lansniva — de mindre
kommunerna uppvisar de storsta olikheterna i sina kurvor under perioden.

For timanstallda har det skett en svag minskning mellan 2003 och 2004, ca 180 perso-
ner farre vid utgangen av 2004. Under sommaren 2004 hade timanstallda sin hogsta
niva hittills, ca 4700 personer i lanet. Anledningen till den stora 6kningen under som-
marmanaderna ar att behovet av tillfallig personal ar hogt i samband med semesterpe-
rioden. Som en icke onskvard bieffekt av att framfor allt kommunerna har erbjudit sina
deltidsanstallda onskad arbetstid har behovet av timanstallda 6kat. Detta ar inte den
enda orsaken till 6kningen utan det finns ett allt mer “just in time” tankande i organisa-
tionerna som i hog utstrackning bidrar. Sedan oktober 2004 kan vi ana ett trendbrott i
kurvan som nu visar en vikande tendens.

| februari 2005 tog arbetsgruppen initiativ till en avslutande dialogkonferens som skulle
diskutera resultaten fran de tre tidigare dialogkonferenserna. Alla som deltagit i nagon/
nagra av dessa fick ett utkast av foregangaren till den har rapporten och de som hade
mojlighet kom pa den avslutande dialogkonferensen for att diskutera och komplettera
innehdllet. Tre gruppdiskussioner genomfordes. Ett for varje tidigare dialogkonferens.
De olika diskussioner och erfarenhetsutbyten som skett i arbetsgruppen och via dialog-
konferenser med representanter fran olika kommuner i Gavleborgs lan har lett fram till
foljande:

Hinder for att infora heltid

Arbetstiderna for en deltidsanstalld ar ofta ett hinder for att ha mojlighet att arbeta
mer tid. Ofta ar arbetstillfallena lika manga som fér en heltidsanstalld, men med kortare
arbetspass. Detta ar en falla som vi gemensamt maste jobba for att ta oss ur, vilket inne-
bar att arbetsgivaren maste tanka om vad det galler schemaplanering for sina deltider.
Deltiderna arbetar under de intensivaste timmarna da behovet av personal ar som
storst. Om deltiderna ska ha en mojlighet att arbeta heltid sa maste det matchas med
organisationen och schemaplaneringen.

Hur hamnade vi har?

Deltidsarbetet kom till da behovet av arbetskraft 6kade och samhallet sag en mojlighet
att erbjuda kvinnor arbete.

Oftast sa hade inte kvinnorna mojlighet att arbeta heltid pa grund av ansvaret i hem-
met och dess sysslor. Sa arbetsgivarna byggde upp organisationer som grundades pa
deltidsanstallningar, for att mojliggora arbete for kvinnorna som behoévdes ute i yrkes-
livet. | dag ser samhallet annorlunda ut och allt fler vill jobba heltid och ska ha ratt till
heltidsanstallningar, men med majligheten att valja att jobba deltid.

Men organisationerna har inte férandrats, sa darfor blir det ett problem. Hur matchar
arbetsorganisationerna kravet pa heltidsanstallningar?
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Mojliga alternativ for att infora heltid:

Flexiblare arbetsformer
Genom nytankande schemaplaneringar

Anpassad arbetsorganisation
Arbetsrotation mellan flera arbetsenheter inom samma verksamhet

Arbeta mellan fler arbetsgivare

“Jag dr intresserad av framtiden,
ddrfor att jag kommer att tillbringa resten av mitt liv dar”

Kettering
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Hur ska vi da 6ka kunskapen och insikten om jamstalldhet?

"Att medvetandegdra och ge mdjligheter till reflektion éver vad vi alla bidrar med for
att upprdtthdlla denna “norm”.

Att bli medveten om NAR man bidrar till ett férdndrat stdllningstagande som leder
till en férdndring i strukturen och att bli medveten om NAR man bidrar till den givna
normen och pd detta sdtt upprdtthdller den segregerande strukturen.”

Carina Nilsson

Under dialogkonferenserna insag arbetsgruppen att det behovs ett verktyg for att hjal-
pa personal och arbetsledare att fa tydligare riktlinjer vad galler schemaplanering och
darmed mojliggora heltidsanstallningar. Verktyget ska tydliggéra arbetsmiljolagstiftning
samt ge god kunskap om forutsattningar och mojligheter inom dessa ramar. Arbets-
gruppen anser att ett sadant verktyg skall vara webbaserad for att kunna uppdateras
och leva med férandringar i respektive lagstiftning. Verktyget ska ses som ett utbild-
ningsverktyg i arbetstids-, arbetsmiljo- och jamstalldhetslag. Anledningen till detta ar
att arbetsgruppen har, utifran sina samlade erfarenheter i och omkring deltidsproble-
matik, sett en bristande kunskap i lanets kommuner om hur man far schemaplanera och
hantera personalens tid bland personal och arbetsledare. Har ar det viktigt att tydlig-
gora att denna okunskap inte grundar sig i otydliga direktiv fran kommunférbundet till
arbetsgivaren, utan detta grundar sig i processen fran teori till praktik. Personalen och
arbetsledaren har svarigheter att se arbetstidslagen och arbetsmiljolagen i praktiken
nar de arbetar med att mojliggora for personalen att utdka sin arbetstid. Detta medfor
orealistiska scheman for bade arbetstagare och arbetsgivaren.

o
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Exempel — Hoforsmodellen

Hoforsmodellen ar ett samarbetsprojekt mellan Hofors kommun, HelaProjektet, Svenska
ESF-radet, kommunal och arbetsférmedlingen. Hoforsmodellen bygger pa S6derhamns
FIA-modell som utvecklats efter egna behov.

Anledningen till att projektet drogs igang ar att det patalats fran saval personal och dess
fackliga organisationer som ledning och politiker, att det kravs atgarder for att minska
antalet deltidstjanster samt att gora vardyrket mer attraktivt. Detta da man ser att en
stor del av den personal som idag arbetar inom omvardnadsnamndens verksamhets-
omraden, kommer att ga i pension inom ett tiotal ar. Behovet att nyrekrytera personal
kommer att vara stort i framtiden da antalet vardbehévande ocksa kommer att oka.
Man anser att det finns tva viktiga kriterier for att géra vardyrket mer attraktivt. Det ena
ar kravet pa heltidsarbete, man antar att detta ar viktigt for den yngre generationen
och man ser att antalet ungdomar som soker sig till vardutbildningar har minskat de
senaste aren. Det andra kriteriet ar mojligheten att styra ver sin egen arbetstid. Idag
ar det betydligt fler deltider an heltider inom varden och man ser dven en tendens att
antalet timanstallningar 6kar inom Hofors kommun.

Projektet Hoforsmodellen gar ut pa att erbjuda onskad sysselsattningsgrad i tjanster
inom varden. Man vill dven ur ett jamstalldhetsperspektiv locka fler man till vardyrket.
Man vill minska antalet deltidsarbetslésa samt ge personalen storre delaktighet i plane-
ringen av det dagliga arbetet. Projektet gar ocksa ut pa att ge personalen kompetens-
utveckling och paverkansmojlighet samt att forbattra arbetsmiljon och darmed minska
ohalsan inom varden.

For att astadkomma detta har man kommit fram till att man maste se dver hela arbets-
organisationen inom varden samt kartlagga nuvarande sysselsattningsgrader kontra
onskade.

Man har satt upp ett antal kvalitativa och kvantitativa mal med Hoforsmodellen. De
kvantitativa malen ar att den 30/6 2005 ska antalet man med heltidsanstallning vara
minst sju stycken, antalet heltidstjanster ska vara minst tre ganger s& manga som de
var den 1/1 2003 samt att antalet langtidssjukskrivna ska vara hogst fem procent. Man
har dven satt upp kvantitativa mal som ska vara nadda redan 31/3 2005, dessa ar att
deltidsarbetslosheten ska ha forsvunnit for personal som omfattas av Hoforsmodellen
samt att alla personalgrupper som omfattas av modellen ansvaras for fordelning av tu-
rer inom de ramar som ar faststallda. De kvalitativa malen for projektet ar att den 30/6
2005 skall minst 50 procent av personalen uppleva att de ar delaktiga i planeringen av
det dagliga arbetet, att de fatt markbart forbattrad arbetsmiljo, att de fatt méjlighet att
paverka det dagliga arbetet, att de fatt markbart mer stimulerande arbetsmiljé samt att
de upplever att arbetet blivit markbart mer attraktivt. Man stravar ocksa efter att minst
80 procent av personalen skall uppleva att de kan paverka sina arbetstider, efter den
30/6 2005.

De direkta resultaten och effekterna man forvantar sig av projektet ar att kommunen
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kan pavisa fler heltidstjanster inom varden, at ingen deltidsarbetsloshet ska finnas bland
tillsvidareanstalld personal inom varden i Hofors kommun, att personalen har fatt storre
paverkansmojlighet och delaktighet i férandrings- och utvecklingsarbetet och darmed
upplever sin arbetssituation som mer stimulerande, att personalen har fatt 6nskad sys-
selsattningsgrad och att personalen sjalva ansvarar for arbetsférdelning med tillhérande
turer.

De forvantade resultaten och effekterna pa lang sikt ar att allt fler ungdomar kommer
att valja vardutbildningar, att det blir mer attraktivt att, i framtiden, arbeta inom varden,
att fler man kommer att soka till vardyrken samt att ohalsotalet for anstallda inom var-
den kommer att sjunka.

Syftet med Hoforsmodellen, som tidigare namnts, ar att erbjuda personalen den sys-
selsattningsgrad de onskar for att minska antalet deltidstjanster samt att gora vardyrket
mera attraktivt. Personalen skall fa storre delaktighet i planering av det dagliga arbetet.
Genom goda forberedelser skall personalen ges mojlighet att valja sysselsattningsgrad
och lagga individuella scheman. Personalen skall férberedas genom information, dis-
kussion, utbildning och deltagande i planeringen. Projektet inleds med en pilotenhet.
Darigenom kan genomforandet justeras nar enhet 2 startas.

De langsiktiga malen for projektet har tva “slutdatum”. Den 30/6 2006 ska alla som
omfattas av modellen arbeta med den sysselsattningsgrad de valt, arbetstidsmodellerna
ska fungera pa ett tillfredsstallande satt pa alla berérda enheter, ohalsotalet ar sankt,
kostnaderna for vikarier, Overtidsersattning mm ar sankta, alla berérda har genomgatt
en studiecirkel i férandringsarbete, en jamstalldhetsplan ska ha upprattats, alla som har
varit tillsvidareanstallda eller langtidsvikarier under tiden fér start av flexibel arbetstids-
modell, har deltagit i studiecirkel. Det andra datumet ar den 31/12 2006. Da ska man
ha uppnatt att 20 procent fler ungdomar valjer vardutbildningar, att minst 30 procent
av dem som soker arbete inom varden anser att yrket blivit markbart mer attraktivt, att
andelen man som soker arbete inom varden uppgar till minst 25 procent samt att kort
och langtidssjukskrivna har minskat med tre procentenheter.

De kortsiktiga malen som satts upp for Hoforsmodellen ar att vid utgangen av 2003 har
kollektivavtal tecknats, en processledare ar rekryterad och val insatt i sin arbetsuppgift.
Detta innebar att ansvarig organisation ar vald som arbetsgivare samt att processorga-
nisationen ar tydligt och atgardsinriktad. Slutligen ska man ha informerat alla anstallda
som berors, om modellen och infért den pa en enhet.

Nar man genomfoér Hoforsmodellen pa en utvald enhet genomgar man olika faser,
detta tar, enligt prelimindra berakningar, fem till sex manader. Forsta fasen innebar att
man informerar personalen och lamnar ut en enkat, detta foljs sedan upp av en andra
informationsomgang. Den tredje fasen innebar en insamling av enkaterna och att man
sammanstaller dessa. | fas fyra utser man en arbetsgrupp med foretradare for perso-
nalen. | fas fem samlar man in information om valda sysselsattningsgrader, budget,
verksamhetsplan/vardplaner mm. Fas sex bestar av studiecirklar och i fas sju tar man
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fram en bemanningsplan. Fas atta bestar av att man tar fram underlag for start av ar-
betstidsmodell och i fas nio genomfér man en utbildning av samordnare i datasystem.
Den sista fasen, fas tio, innebar en stat av framtagning av nytt schema.

| genomforandet av Hoforsmodellen arbetar men utifran en bred férankring hos berord
personal genom samverkan med facket och arbetsformedlingen. Bade tillsvidarean-
stalld och visstidsanstalld personal ska fa information och maojlighet till paverkan.

En gang per ar kommer tillsvidareanstalld personal fa mojligheten att valja ny syssel-
sattningsgrad infor det kommande verksamhetsaret. Detta gor att man kan valja olika
sysselsattningsgrader éver tiden. Da man har detta erbjudande om heltidssysselsattning
kan man inte havda ratten till deltidsstampling. Detta kommer att innebara 6kad flexibi-
litet for verksamheten, bade for tider som for arbetssatt. Detta gynnar nya samarbets-
former och motverkar lasta gruppkonstellationer.

Det man anser vara avgorande for att lyckas med projektet ar aterkommande informa-
tionstraffar och diskussionsmoten. Personalgrupper maste fa vara fragande och oroliga
infor dessa foérandringar och da maste man lyssna och fa dem att kanna sig delaktiga
med sina fragor och funderingar. Processledaren kommer att arbeta fram informations-
material och publikationer for spridning i hela organisationen. Nagot man vill prioritera i
denna forankringsprocess ar tiden, sa att ingen kanner sig dverkord eller ovetandes om
malen med projektet. Projektidén ska vara val kand i hela organisationen och det maste
finnas val tilltagna tidsramar i samband med arbetsplatstraffar sa att man dppet kan
fora en dialog om projektets innehall, styrkor och eventuella befarade svagheter.

Organisationen for genomférandet av projektet ar uppbyggd sa att en styrgrupp be-
stdende av kommunalradet och omvardnadsnamndens ordférande ger processledaren
uppdrag. Under en 6vergangsperiod kommer projektgruppen att finnas till hands for
saval processledare som politiker. Efter hand ska respektive enhetschef ta ett storre
ansvar for genomférandet pa sin enhet. Det som ar nyskapande i detta projekt ar per-
sonalens paverkansmojlighet och aktiva deltagande i planeringen av sitt eget arbete.
Alla ska fa 6nska den sysselsattningsgrad man vill ha. Man erbjuds heltid men kan valja
deltid med varierande sysselsattningsgrad.
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Arbetsgruppen bestar av foljande personer:

Carina Nilsson, Gruppledare

Vardegrund och genuspedagog, arbetar som Gruppledare inom projektet Partnerskap
for jamstalldhet i Gavleborgs lan. Hon erbjuder aven utbildningar och utbildningsmate-
rial i jamstalldhet inom sitt foretag Jamt & Standigt.

Hanna Westberg

Docent vid arbetslivsinstitutet i Stockholm med inriktning pa handlingsorienterad och
praktikbaserad arbetslivsforskning. Min forskning ror fragestallningar om kdnsmark-
nings- och konssegregeringsmekanismer och vilken betydelse dessa mekanismer kan ha
pa kvinnors och mans arbetsvillkor och halsa. Frdgan om heltid och deltid ar synnerligen
viktig i detta sammanhang.

Leif Gunnerud

Handlaggare vid Lansarbetsnamnden i Gavle, jobbar med personalutbildning, tim- och
deltidsfragor samt det som ror arbetsformedlingarnas arbete med arbetsldshetsersatt-
ning. Jag ar 60 ar och har jobbat inom arbetsmarknadsverket sedan 1971 som arbets-
formedlare, utbildare och Af-chef mm.

Elisabeth Hayden

Kom till Nordanstigs kommun 1998 for ett arbete som sjukskoterska. Efter vidareutbild-
ning inom aldreomsorg fick hon arbete som omvardnadschef 2000. Har under denna
tid varit med i ett projekt angaende kommunikatorer i hemtjansten. Har rollen som
kvalitetsutvecklare i projektet RATT TID. Det som &terstar av arbetstiden gar till omvard-
nadsboendet Hagangsgarden i Harmanger.

Marianne Westring Nordh

Doktorand vid Arbetslivsinstitutet med stationering pa FoU-centrum, Centrum for flexi-
belt larande i Soderhamn. Jag ar inskriven vid Luled tekniska universitet, institutionen
for arbetsvetenskap. Mitt avhandlingsarbete har flexibla arbetstidsmodeller som ut-
gangspunkt utifrén ett personalperspektiv. Ar 53 &r och har en socialpedagogutbildning
i botten och manga ars arbetslivserfarenhet med manniskor i kris och utveckling.

Sven Fernlund Skagerud

Anstalld som Processledare i Hofors kommun med att inféra flexibel arbetstidsmodell
och val av sysselsattningsgrad. Tidigare enhetschef inom aldre- och handikappomsor-
gen i Borlange och utredare for aldre- och handikappomsorgen. Har arbetat som kva-
litetsingenjor och konstruktér vid ABB i Ludvika och Vasteras. Hogskoleexamen i bl.a.
social omsorg och elkraftteknik.
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Kent Annerborn

Arbetar som forhandlingssekreterare personalkontoret i Sandvikens kommun samt
projektledare for projektet Heltid en rattighet och deltid en méjlighet, Sandvikens kom-
mun.

Majvor Forsberg

Har en heltidstjanst som underskoterska men ar tjanstledig 50 procent for sitt fackliga
arbete inom Kommunal. Gjorde en kartlaggning av sysselsattningsgraden inom sektion
27 under 2000 och arbetade sedan vidare at arbetslivsinstitutet med samma fragor,
under fem manader. 2003 tog kommunférbundet kontakt och var intresserade av mitt
arbete och det ar av den anledningen som jag deltagit i arbetsgruppen sysselsattnings-
grader.

Birgitta Nilsson

Projektledare/enhetschef i Ovanakers kommuns heltidsprojekt. Nar jag kom med i sys-
selsattningsgruppen trodde jag att vi i Sverige kommit Iangt nar det gallde jamstalldhet.
Men efter att ha varit med i projektet har jag kommit till insikt att vi fortfarande har en
lang och médosam resa framfér oss. Och om vi ndgonsin ska na malet maste vi 6ka det
allmanna intresset och kunskaperna om jamstalldhet.

Rapporten har sammanstallts av Jonna Nordh Bérreson med bendgen hjalp fran alla i
arbetsgruppen.
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Prinfo Accidentstryckeriet Sunndsvall 2005 och Schelin Reklambyra, som ingar i Schelin Illustrationer AB



