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Bredda synen pa kompetens
- och skapa nya affairsmojligheter!

Att skapa bra arbetsplatser for bade kvinnor och man, mammor och
pappor ir en 6verlevnadsfraga for svenska féretag. Vi star infér en brist
pa arbetskraft i takt med att de stora fyrtiotalistkullarna bérjar ga i
pension om nagra ar.

I USA har denna utveckling redan bérjat. Féretag profilerar sig som attraktiva

som arbetsgivare, de pekar pd vikten av att ha balans i livet, att kunna underlitta

for forildrar, och de visar ocksa vad de gor for att skapa bittre arbetsplatser for
kvinnor. Tidningen Working Mother publicerar varje ar en prestigefylld lista 6ver de
amerikanska foretag som ir bista arbetsplatsen for arbetande mammor. Dir aterfinns
ménga av de allra mest kiinda och storsta amerikanska foretagen.

Vad som ir bra arbetsplatser f6r mammor #r ocksé bra arbetsplatser for pappor.
Framsynta foretag inser att bide pappor och mammor blir forildrar. Att bide pappor
och mammor har sjuka barn. Att bide pappor och mammor behéver hiimta frén dagis
och hinna med att skjutsa barn till olika aktiviteter. Bra arbetsplatser verkar for att
medarbetarna ska kunna ha en balans i livet.

Att skapa bra arbetsplatser for kvinnor handlar bade om att géra dem mer férildravin-
liga och karridrvinliga. Kvinnor vill kunna férena barn och utvecklande jobb.

Kvinnor ir starkt underrepresenterade i chefsstillning. Andelen kvinnliga chefer ligger
under tio procent, bland toppbefattningarna och i styrelser 4r andelen ett par, tre
procent. Samtidigt 4r svenska kvinnor mer vilutbildade in minnen, kvinnorna stir
for 61 procent av de akademiska examina som avliggs varje ar. Svenska kvinnor
forvirvsarbetar dessutom i nistan lika hog utstrickning som minnen.

Vilutbildade kvinnor ir ofta gifta med vilutbildade min. Dessa kvinnor vill bade
arbeta och ha familj. Vad ir det som hindrar kvinnorna att komma fram? Ar inte
villkoren lika for kvinnor och min? Stiger kvinnorna av for att de inte far dillrickligt
utvecklande jobb?

Det finns ménga svenska foretag som ir bade forildravinliga och karridrvinliga for
kvinnor. Arbetsplatser som gjort krafttag under det senaste decenniet och som nétt
snabba resultat. Som lyckats forindra en grabbig kultur. Som uppmuntrat pappaledig-
het genom att ge kompensation f6r skillnaden mellan verklig 16n och férildrapeng.
Eller som fordubblat antalet kvinnliga chefer genom att sitta upp mal.

Vi lyfter fram négra av de goda exemplen i denna skrift. Hir finns ocksd forslag 6ver
vad du kan gora for att skapa en bittre arbetsplats. Hir finns exempel frin sma,
medelstora och stora foretag. Att skapa nya affirsmojligheter handlar om att se och ta
tillvara kompetens. Och behalla den.

Iréne Fillstrom

Projekdledare for Méngfald i Arbetslivet
SVENSKT NARINGLSIV



Ericsson Microwave:
Bolag med 5000 anstillda inom
Ericssonkoncernen

« Pappaledighet uppmuntras

» Kompensation med 8o % av l6nen i
6 man vid foraldraledighet

« Komma-tillbaka-program for
foraldrar

« Chefer har ansvar att halla
kontakten under ledighet

« Chefer har ansvar for att underlitta
fér smabarnsférildrar

« Flexibla arbetstider
» Delat chefskap mojligt

« Smabarnsforildrar far jobba deltid,
aven chefer

- Rekryteringspolicy att aktivt
uppmarksamma kvinnor

« Medvetenhet i utformning av
annonser

- Karridrutvecklingsprogram som
vander sig speciellt till kvinnliga
ledare, ASTEP

» Karrigrutvecklingsprogram som

vinder sig till kvinnor som vill bli
ledare, QUP

« Mentorprogram fér kvinnliga ledare

« Jobbar aktivt i skolorna fér att fa fler
kvinnor till tekniska yrken

Ericsson Microwave:

Har tar papporna forédldraledigt!

Ménga pappor, och dven chefer, som tar ut fem, sex manaders
pappaledighet? Pa Ericsson Microwave ar det verklighet. Genom att
driva opinion, skriva om pappaledigheter, publicera undersékningar i
amnet och dra nytta av pappornas egen positiva installning har det gatt.

— Det ir en 6verlevnadsfriga for oss. Det kom-
mer snart att rida stor brist p4 civilingenjérer, vi
méste hela tiden arbeta med att gora oss attrak-
tiva som arbetsgivare, menar Louise Heime, som
har ansvar for jimstilldhets- och méngfaldsfra-
gor pd Ericsson Microwave. Foretaget dr en
del av Ericssonkoncernen. Som sidant ir det
av tradition ingenjors- och akademikertungt.
Av foretagets 5 000 anstillda finns 3 600 i
Goteborgsregionen, dvriga ir spridda p& mindre
orter runt om i Sverige. Bara 26 procent av
de anstillda 4r kvinnor, bland ingenjérerna ir
andelen 14 procent. Att i det liget forsoka
paverka mins instillning dll forildraledighet var
tufft i bérjan, men mycket framgingsrikt. Idag
dr det mer eller mindre sjilvklart att papporna

tar forildraledigt.

— Vi har haft stor hjilp av att pappor de senaste
fem, sex &ren uttrycke en vilja att vara lediga
och vara hemma med barnen. Det har skett en
enorm forindring det senaste decenniet. Manga
pappor tar ett halvirs ledighet eller mer. Det
giller sdvil vira chefer som 6vriga anstillda.

— Vi méiste underlitta f6r bade kvinnor och min
att vara forildrar. Forst d4 kan vi bli kinda som
en bra arbetsplats dit kompetent personal soker
sig och dir det gir att forena barn och jobb.

Féretaget och Louise Heime har arbetat inten-
sivt med atc forindra atticyder. Hon menar att
det gir genom att vicka opinion och synliggira
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det som man vill piverka. Hon har skrivit
om pappaledigheter i personaltidningen och i
externa media. P4 s& sitt blev man kinda och
fick en forfrigan om att stilla upp som “case” for
en trebetygsuppsats i dmnet som skulle skrivas
av ndgra studenter frin Handelshdgskolan i
Goteborg. Ericsson Microwave 6ppnade upp sitt
foretag och ldt studenterna géra djupintervjuer
med 13 anstillda om instillningen till pap-
paledighet. Resultatet av undersskningen, som
var positivt, publicerades direfter pd intranitet
och artikeln citerades sedan i flera andra media.
Ett konkret exempel, menar Louise Heime, p3
ett arbete som gav mycket positiva effekter och
banade vig for en attitydforindring. Visst kan
det finnas en del som fortfarande ir negativa till
att pappor tar ut lingre ledigheter, men kulturen
pa foretaget dr sidan idag att bdde chefer och
kollegor forvintar sig att minnen tar ledigt.

Férildrapolicyn inom foretaget tar sig dven andra
uttryck. Chefer har ett ansvar att underlitta
for smébarnsforildrar, bland annat genom att
vara flexibla i arbetstiden och ge de anstillda
méjlighet att jobba hemifrin ibland. Det finns
ett sirskilt komma-tillbaka-frin- forildraledighe-
ten —program och det finns méjlighet att ha
delat chefskap. Sedan 1999 erbjuder foretaget
dven kompensation av mellanskillnaden mellan
forildrapenning och verklig l6n under ett halvér
med 80 procent av verklig l6n.




Nir machokulturen férsvann:

Kvinnor vill arbeta hos |M

Pa drygt tio ar har det tidigare manligt dominerade fastighetsforetaget |M
totalt forandrats. Med fler kvinnliga anstillda och kvinnor i savil ledning
som styrelse har macho-kulturen ersatts av en positiv kvinnosyn och dar
lika manga mammor som pappor tar ut vard av sjuka barn.

Nir Peggy Higgqvist som ung informatér bor-
jade pa JM i slutet av 1980-talet var kulturen i
det gamla byggforetaget grabbig. Merparten av
de anstillda var min och tekniker och det fanns
en macho-kultur som bland annat tog sig uttryck
i ett "stindigt dvertidsarbetande”. Andelen kvin-
nor bland de anstillda var runt tre procent, det
fanns mycket f& kvinnor p4 kvalificerade jobb och
inga kvinnor alls bland chefer, i ledningsgruppen
eller i styrelsen. Antalet midn som tog ut pap-
paledighet var férsumbar.

Drygt tio ar senare dr bilden en helt annan,
samtidigt som JM sjilvt dndrat inriktning frin
ett bygg- och fastighetsbolag tll ett foretag
som utvecklar projekt. Andelen kvinnor bland
de anstillda har 6kat frin liga tre procent till
35 procent bland tjinsteminnen (hilften av de
anstillda ir tjinstemin). Kvinnliga chefer har
okat frin noll dll 20 procent. Det finns en
kvinna i koncernledningen och en i styrelsen.
Stoltast dr man dock 6ver att de antagna till
traineeprogrammen, som mest vinder sig till
unga civilingenjorer, har en nistan jimn bland-
ning av kvinnor och min.

— Kvinnorna utgér en tredjedel av civilingen-
jorerna pd de tekniska hogskolorna. JM  har
ambitionen att anstilla fler kvinnor 4n vad
som procentuellt utexamineras, berittar personal-

direkesr Goran Malmberg.

Bakgrunden och forklaringen till den positiva
utvecklingen ligger delvis i den l&gkonjunktur
och kris for byggindustrin som fanns i bérjan
pa 1990-talet. De neddragningar som d& gjordes
innebar att den liga andelen kvinnor bland de
anstillda blev dnnu ligre, eftersom principen om
sist-in- forst- ut tillimpades. I det liget bestimdes
att man for att sikra tillviixten pad ung kompetent
arbetskraft skulle vinnligga sig om att rekrytera
ménga kvinnor. Som madl satte man helt enkelt
upp att trainee-platserna skulle bestd av hilften
min och hilften kvinnor. Forsta dret anstilldes
5 trainees, direfter tio och idag mellan 10 och
20 per ar.

Behover det tilliggas att JM dr mycket 16nsamt?

Carl Eric Stdlberg blev VD och koncernchef i
mitten av 90-talet. Hans och ledningsgruppens

positiva instillning har haft "en enorm betydelse",
menar Peggy Higeqvist. Stdlberg har medvetet
forsoke rekrytera kvinnor till koncernledningen
nir vakanser uppstitt. Infor varje ny rekrytering
forsoker man dessutom alltid hitta en kvinnlig och
en manlig slutkandidat for ett ledigt jobb.

Medvetenhet har funnits vid all rekrytering. Frin
att tidigare nistan uteslutande ha anstille Vig-
& Vatteningenjérer har man valt att bredda
bakgrunden hos personalen eftersom kunderna ju
ocks3 ir olika. Idag anstills unga lantmiitare, arki-
tekeer, industriella ekonomer, sambhillsplanerare,
ekonomer och i viss min beteendevetare. Manga
av dessa utbildningslinjer har ju en hégre andel
kvinnor, vilket gjort det littare att hitta rite
kvinna.

JM arbetar ocksi aktivt med att bli ett mer
familjevinligt foretag. For ett &r sedan infordes
kompensation vid forildraledighet. Det innebir
att foretaget ticker upp till 80 procent av den
verkliga lonen vid forildraledighet under sex
ménader. En metod som visat sig effektiv for
att f3 papporna att ta ut lingre forildraledighet.
JM har inga exakea siffror, men frén att vara
forsumbar har andelen pappor som tagit lingre
forildraledighet 6kat markant. En annan effeke
av det forindrade synsittet pd min och deras
gemensamma ansvar for barnen #r att mammor
och pappor p& JM tar ut VAB, vird av sjukt
barn, i lika hog utstrickning. Bland hantverkarna
dr det fler 4n tjinsteminnen som tar ut VAB.
Forklaringen kan méjligen vara att tjinstemin-
nen kiinner sig mer “oumbirliga” 4n hantverkarna
i jobbet, tror Géran Malmberg,.

Flexibilitet i arbetstider och var man forligger
sitt arbete 4r en annan forindring. Idag jobbar
ménga fler hemifrdn med sin birbara PC. Det
finns en positiv instillning hos foretaget att vara
s3 flexibel som méjligt, menar Peggy Higgquist.

— Frin att vara s§ mansdominerad i sin kultur
finns idag en mycket mer positiv kvinnosyn,
ingen kvotering, men andan ir 8ppen, positiv
och kreativ. Foretaget har varit mycket tydligt
med att markera att 6vertid inte dr ndgon merit,
slutar Peggy Higgqvist, som idag arbetar som sin
egen konsult efter flera dr som informationschef i
JMs koncernledning,

JM:
Bérsnoterat bygg- och fastighetsbolag

- Pappaledighet uppmuntras

+ Kompensation med 8o % av l6nen i
6 man vid fordldraledighet

- Flexibilitet i arbetstid och -plats
- "Balans i livet"-synsitt
« Overtidskultur motarbetas

« Stresshanteringskurser for de
anstillda

« Stresshanteringskurser for hur
chefer ska agera for de anstillda

- Medveten satsning pa att rekrytera
fler kvinnor

- Medveten satsning pa att rekrytera
fler kvinnor till maktpositioner

« Mal pa 50% kvinnor for
traineeprogrammen

- Rekrytering fran bredare
utbildningsbakgrund

« Paket av hemservice,
kompetensutveckling mm planeras

« Karridrutvecklingsprogram fér alla
» Mentorprogram for alla trainees

« Lika kénsfordelning pa kurser

« Féretaget stdjer kvinnliga natverk

« 20 % kvinnor bland hégre chefer



Skandia:

Bérsnoterad bank- och
forsikringskoncern

« Kompensation med 9o % av l6nen i
6 man vid forildraledighet

« Flexibilitet i arbetstider och var
arbetet férliggs

« Flexibla chefskap i tid och innehall
for att frimja jamstilldhet

« Uttalat mal om balans mellan
kénen pa alla nivaer

- Uttalat mal om balans i alla
arbetsgrupper

« Obalans satt till 40 %
representation

« Konkreta mal om andel kvinnliga
chefer, 33 % ar 2000, nu 40 %

« Miter och synliggér kvinnors andel
pa alla nivaer

« Rekryteringspolicy 50/50 till
traineeprogram

« Kvinnor féreslas till utbildningar

- Kvinnor uppmanas séka
chefsbefattningar

« Hogre chefsutbildning speciellt
riktad till kvinnor, Ruter Dam

« Chefsutbildningsprogrammet
ASTEP f6r kvinnliga ledare

- Rekryteringspolicy om kénsneutrala
annonser

« Paket av formaner, exvis hemservice,
bil, sparande till 20 % av l6n

« Butler som utfér drenden
(endast Sthim)

- Foretaget stodjer kvinnliga natverk

Skandia, bist i klassen?

Kvinnliga chefer uppe i 40 procent

Genom att sitta upp konkreta mal fér andelen kvinnliga chefer och
skapa tydliga program fér att kunna na malet har Skandia lyckats 6ka
de kvinnliga cheferna fran under 20 procent till 40 procent pa tio ar.

Ar 1996 bestimde sig Skandia for att sitta upp
uttalade mal for att dka andelen kvinnliga chefer
for att skynda pa utvecklingen. Trots att de
anstillda var jaimnt férdelade mellan konen, var
kvinnorna, liksom hos de flesta andra foretag,
underrepresenterade bland cheferna. Skandia
bestimde sig for att gra nigot &t saken.

— Vid en inventering upptickte vi att det fanns
ménga kvinnliga medarbetare som inte kunde
utvecklas lingre i sjilva yrket. Samtidigt ville vi
sjilvklart inte bli av med dessa medarbetare och
det kunskapskapital de dgde. Vi var tvungna att
tillvarata deras kompetens. Nista naturliga steg
i karridren var ddrfor ace bli chef och da krivdes
mél och utvecklingsprogram som banade vig for
detta, berittar Torbjorn Ahlstrdm pd Skandias
personalavdelning.

— I bérjan av nittiotalet var andelen kvinnliga
chefer under 20 procent. I mitten av 90-talet
satte vi upp malen att andelen kvinnor pd kort
sikt, det vill siga i slutet av 1996 skulle uppga
till minst 28 procent, for att i december &r 2000
uppgd till minst 33 procent.

Resultatet blev éver forvintan. Idag dr 40 pro-
cent av cheferna kvinnor. Det langsiktigt utta-
lade och skrivna mélet dr att uppnd balans
mellan kénen inom olika yrkesomriden och
pa chefsbefattningar inom olika beslutsnivier.
Obalans anses forekomma di det ena konet
inom ett omride har en andel som ir ligre 4n
40 procent.

Med detta mal i sikte har Skandia arbetat
konsekvent med ett flertal aktiviteter. Det har
handlat om att se dll att alla projekt- och
arbetsgrupper har denna balans, att lika manga
kvinnor som min rekryteras till traineeprogram-
men, att chefer uppmanas att foresl kvinnor till
utbildning och att séka chefsbefattningar eller
att se till att varje chefskurs har lika manga
kvinnliga som manliga deltagare.

Men att frimja kvinnors chefskap handlar dven
om att underlitta f6r mammor och pappor.
Foér ate stimulera fler pappor att ta ut pap-
paledigt kompenserar Skandia forildralediga for
mellanskillnaden mellan verklig 16n och den
forildrapenning som staten betalar med upp till
80 procent av verklig 16n under sex ménader.

For att ytterligare underlitta for stressade med-
arbetare erbjuder Skandia ocksd ett paket av
formaner dir den anstillde fir avsitta hogst
20 procent av lénen for ate istiller vixla in
den mot exempelvis hemservice som stidning,.
Andra forméner kan vara privatvird, avsittning
till kompetenskonto eller bilférman. Alla anstill-
da i Stockholm erbjuds ocksd “butlertjinster”,
som kan anvindas for att himta och limna
kemtvitt, fixa biobiljetter eller fester och utfora
en mingd andra drenden.



Sméforetaget Skribofont

Nagon maste borjal

Farsk utbildning, internationell erfarenhet och nya perspektiv ar vad
Skribo Font fér istillet for langvarig erfarenhet genom att ta in en ung
kvinna i styrelsen. Smaféretagaren Eva Liljeros, dataféretaget Skribo Font,
ar noterat pa Aktietorgets lista och visar att méangfaldsarbete inte bara ar

till fér storforetagen.

Att jobba aktive med att bli en bittre arbetsplats
for kvinnor, mammor och pappor ir inte bara
nigot for storforetagen. Det har Eva Liljeros
visat sedan starten 1989. Foretaget siljer datorer
och delar dll dessa fér PC-byggare, har fyra
butiker, omsitter cirka 120 miljoner kronor
och 45 anstillda. Av tradition #r datorbyggen
forknippade med min och kénsférdelningen ir
trots Evas entriigna arbete fortfarande sned, bara

20 procent ir kvinnor. Bland butikscheferna 4r
dock hilften kvinnor, tvd av de fyra.

- Fér mig dr det sjilvklart att arbeta jimstillt.
Jag startade foretaget sjilv, men i manga ar har
min man och jag jobbat jimsides och det har
varit sjilvklart for oss att gemensamt dela pa
ansvaret for vira tre barn.

I styrelsen sitter fem personer. En kvinnlig
styrelseordférande, Doris Rudén, med bakgrund
frin Volvo Lastvagnar, Eva sjilv och hennes
man Tomas, och sd tv& yngre personer: David
Méllberg som 4r 27 ar och ansvarar for ett
av Skribo Fonts heligda dotterbolag och Sofie
Almléw, 26 4r. Sofie som ir civilekonom har
en bakgrund som internetkonsult pd Razorfish
i Hamburg.

- Nigon ging méste man borja. Nigon mdste
viga tillsitta yngre personer och se vad de kan
tillfora utan att de har 20 ars erfarenhet. Sofie
har inte samma synsitt och virderingar. Hon
har ett nytt sdtc att se pd saker och ett nytt
sitt ate tinka. Extremt analytisk Dessutom ir
hon en hejare pd Excel, en firsk utbildning ger
firskare kunskaper, menar Eva Liljeros.

- I alla bolag dir jag dr med och har ett
inflytande ska det vara kvinnor med i ledande
positioner. Att fi en stindig mix ir nyttigt. P4
samma sitt sokte jag medvetet efter en kvinnlig
styrelseordférande.

- Jag forsoker dven paverka leverantdrer och
kunder och uppfostra de anstillda i medveten-
het kring mans- och forildrarollen.

Eva Liljeros forsoker paverkar mammorna att
dela med sig av ledigheten till papporna. Ett
synsitt som gett resultat Minnen tar ut pap-
paledighet i hég utstrickning och det ir fler
min 4n kvinnor som tar ut sjukdagar for att
virda barn. Det finns en medvetenhet vid
rekryteringen, speciellt till teknikavdelningarna.
Det gér att delvis arbeta hemma om jobbet man
har inte forutsitter nirvaro.

Skribo Font

Noterat dataféretag med 45 anstdllda

« Uppmuntrar pappaledighet

- Flexibilitet vid val av arbetsplats
« Medvetenhet vid rekrytering

- Medvetenhet kring kénsroller

« Tre av fem kvinnor i styrelsen

« 50 % kvinnliga chefer

Cap Gemini Ernst &
Young

Multinationell management- och
[T-konsultforetag

» Pappaledighet uppmuntras

» Kompensation med 8o % av l6nen i
6 man vid féraldraledighet

« Flextid, deltid, komprimerad vecka
« Fri arbetstid, jobba hemma

« Policy att inte arbeta fér mycket,
"work-life-balance”

« Personlig karridrutvecklingshjilp
erbjuds

« Chefsutbildningsprogram for
kvinnor, Ruter Dam

« Stora mojligheter att tillfélligt ta
andra jobb inom koncernen

- Uppmuntrar de anstillda att géra
karridr inom féretaget

- Generésa villkor fér kompetens-
utveckling, utlandsjobb,
tjanstledighet



SEB

Bérsnoterad bank- och
forsckringskoncern

« Subventionerad hemservice fér
smabarnsférildrar, 10 tim/man

« Kompensation med 8o % av l6nen i
6 man vid férildraledighet

« Extra utvecklingssamtal, kontakt och
utveckling under féréldraledighet

- Flexibilitet i arbetstider
» Balans-i-livet, utbildning

« Karridrutvecklingsprogram for
kvinnor

« Chefsutbildningsprogram for
kvinnor, Ruter Dam

- Krav pa lika férdelning vid
utbildning

« Uttalat mal om 40 % kvinnor pa
alla befattningar

- Rekryteringspolicy om minst en av
tre som kvinnlig slutkandidat

« Rekryteringspolicy for utformandet
av annonser

« Mentorprogram f6r alla

« Foretaget stodjer kvinnliga natverk

Svenska Statoil

Oljebolag med ca 500 anstiillda

- Nedskriven fordldrapolicy som
marknadsférs pa nitet

» Pappaledighet uppmuntras

« Kompensation med 8o % av l6nen i
6 man vid féraldraledighet

- Extra utvecklingssamtal fore
foraldraledighet

« Flextid

« Flexibla arbetstider

« Jobba hemma

- Policy att inte jobba for mycket

« Subventionerad hemservice




Vill du bli en attraktiv arbetsgivare?

Tips pa vad du kan goéra for att skapa en bittre arbetsplats for bade

kvinnor och mian

Bli en bittre arbetsplats fér foraldrar

e Skapa en forildrapolicy och marknadsfor
den pd webbsidan och i skrifter och vid all
rekrytering. Exempel pa innehdll i en sidan
finns nedan.

* Uppmuntra pappaledighet genom reportage
i personaltidningen, p4 intranitet osv

* Uppmuntra pappaledighet genom att ta
fram statistisk p4 andel pappor som utnyttjar
formanen.

* Underlitta for papporna att ta forildraledigt
genom att ge kompensation av mellanskillna-
den mellan forildrapenning och verklig l6n.

o Skriv ned ritten att efter forildraledigheten
3 komma tillbaka till samma jobb med bibe-
hillen l6n

* Inritta ett sdrskilt "komma-tillbaka-pro-
gram” for dem som varit forildralediga

* Ha ett sirskilt utvecklingssamtal fore for-
ildraledigheten for att klara ut hur den
anstillde vill ha arrangemangen under och

efter forildraledigheten

* Erbjud kompetensutveckling under forildra-
ledigheten med 16n. Se till ate forildralediga

inbjuds dill alla gemensamma aktiviteter.
e Starta inte méten fore 8.00 eller efter 16.30

e Inritta ett sdrskilt rum for sjuka barn med
video, bocker och ritblock si att forildrarna
kan ta med sig lagom sjuka barn till jobbet

Flexibilitet
Se till att vissa grupper, som forildrar, kan
erbjudas négot eller delar av detta under viss tid:
* Flextid
* Komprimerad vecka
* Arbetsdelning
* Arbeta delvis hemma
* Deltid

* Mer eller mindre fri arbetstid dir arbets-
givaren bekostar datautrustning hemma.

Balans i livet

* Policy/synsiitt att inte arbeta f6r mycket

* Ge chefer utbildning i att hjilpa anstillda
hantera balans i livet.

* Ge medarbetare utbildning i att hantera
balansen i livet.

* Subventionera tjinster hemma som stid-
ning, tvitt, barnpassning.

* Erbjud fixar-tjanster som att gd drenden for
att himta/limna/képa.

* Mit ndjdheten 16pande hos arbetskraften —
och ta hinsyn till vad personalen tycker.

e Infor arbetskraftsnéjdhetsindex dir chefer
far 16n delvis i forhillande till vad det visar.

Telia

Bérsnoterat telekombolag

- Uppmuntrar pappaledighet och
pappagrupper

« Kompensation med 9o % av [6nen i
6 man vid féraldraledighet

» Utstrackt fraldraledighet till 18 man
« Flexibilitet i arbetstid

« Fértroendearbetstid, styra sjalv

« Distansarbete

« Chefer utbildas i “Balans i Livet”

« Program fér balans arbete-fritid
planeras

« Subventionerade hemtjéanster till
vissa chefer

- Karridrutvecklingsprogram fér
kvinnliga ledare, ASTEP

« Karrigrutvecklingsprogram fér alla
kvinnor

- Positiv sarbehandling av kvinnor vid
chefstillsattning

« Chefer betalas delvis efter
personalndjdhetsindex

« Rekryteringspolicy om minst en
kvinnlig slutkandidat

- Karridrutvecklingsprogram som
vander sig till kvinnor

« Chefsprogram som vinder sig till
kvinnor

+ Mentorprogram fér kvinnor

Softronic

Bérsnoterade I T-konsulter,
400 anstillda

- Medveten rekrytering av fler kvinnor

- Mal att 6ka andelen kvinnor i varje
affirsomrade

« Attitydundersokningar bland
personalen, vars rekom-
mendationer f6ljs

« Flexibilitet i arbetstid



Pharmacia

Multinationell liikemedelskoncern

« Pappaledighet uppmuntras

- Kompensation med 8o % av l6nen i
6 man vid féraldraledighet

« Flexibla arbetsformer, deltid, distans
« Fri arbetstid om arbete sa tillater

« Antistress-policy, balans-i-livet

» Subventionerade hemtjanster

» Mal om balans mellan kénen pa alla
poster

« Rekryteringspolicy i utformning av
annonser

Municel

IT-konsultbolag med 9 anstllda, ingér
i Tieto Enator

- Pappaledighet uppmuntras

« Kompensation med 8o % av l6nen i
6 man vid férildraledighet

« Ratt att komma tillbaka till samma
jobb och samma l6n.

« Flextid

« Jobba hemma

« Jobba deltid

« Policy att inte arbeta fér mycket

« 70 % kvinnor

Underlitta karridren for kvinnor

* Synliggdr andelen kvinnliga anstillda, ande-
len kvinnor pa kvalificerade poster och ande-
len kvinnliga chefer pd olika nivier.

e Sitt upp maél for andelen kvinnor pd olika
maktpositioner inom 2 4r. P4 kvalificerade
jobb/specialister, bland de hogavlonade, bland
chefer p3 olika nivder, i ledningsgrupper, i
styrelsen.

e Inritta karridrutvecklingsprogram “for alla®
som antingen specifikt vinder sig till kvinnor
eller se till att profilen pd programmet, utse-
ende och innehdll, eller "pushningen” fér pro-
grammet ir sidan att andelen kvinnor som

deltar ir hog.

e Inritta chefsprogram som specifikt vinder
sig till kvinnor — eller se till att en allt hogre
andel kvinnor deltar ar frin 4r.

e Skapa en rekryteringspolicy av utformning-
en av annonser si att inte text och bild ensi-

digt gynnar min. Var noggrann med balans
mellan kénen vid deltagande i arbetsmark-
nadsdagar.

* Skapa en rekryteringspolicy for att 6ka ande-
len kvinnliga anstillda, andelen kvalificerade
kvinnor, andelen kvinnliga chefer etc uttrycke
i att exempelvis minst en kvinna ska kallas «ill
intervju, positiv sirbehandling, dvs att kvin-
nan viljs om kvinnan och mannen bedéms
lika kvalificerade eller att andelen kvinnor till
traineeprogram ska vara 50 %.

* Vidga rekryteringspolicyn! Vind er 4ven dill
andra grupper in de ni brukar rekrytera ifrin
som kanske humanister, ekonomer, beteende-
vetare, arkitekter eller lirare.

* Mentorprogram som specifikt vinder sig till
kvinnor alternativt ser till att kvinnor deltar i
lika hog utstrickning som min

* Sitt upp mal for andelen kvinnor som gir
pa kurs/utbildning etc
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