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Ingenjorsfullméktige

Bakgrund till forslaget

Ingenjorsfullmaktige beslot 2018 att samtliga politiska program som forbundet har ska
revideras och stopas om i en ny form. Forbundsstyrelsen beslét december 2021 att Mangfalds-
och Jamstalldhetspolitiska programmen skulle revideras.

Syftet med revideringen ar att anpassa programmet till den nya strukturen for férbundets
politiska program samt att uppdatera programmet utifran var aktuella omvérld.

Under augusti 2022 holls samtal med ledaméterna i fullméktige for att stimma av innehallet
och politiken i programmet. Kommentarer har arbetats in i programmet.

Forslag till beslut
Forbundsstyrelsen foreslar fullméktige besluta

att faststalla Sveriges Ingenjorers Mangfalds- och jamstalldhetspolitiska
program bilaga 1 (vara utgangspunkter och vara asikter)

att det nya programmet ersétter de gamla.

Bilagor:

Bilaga 1: Sveriges Ingenjorers Mangfalds- och jamstélldhetspolitiska program, (vara
utgangspunkter, vara asikter) beslutas av Ingenjorsfullmaktige

Bilaga 2: Sveriges Ingenjorers Mangfalds- och jamstalldhetspolitiska program (omvérldsanalys)
beslutas av forbundsstyrelsen
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Bilaga 1:

Sveriges Ingenjorers mangfalds- och jamstalldhetspolitiska
program

Vara utgangspunkter

Sveriges Ingenjorer stravar efter ett samhélle praglat av mangfald och jamstalldhet. Var
stravan vilar pa principen om alla manniskors lika varde. Alla manniskor oavsett kon,
kdnsoverskridande identitet, etnicitet, trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell
laggning, alder, fodelseort och socioekonomisk bakgrund ska ha samma rattigheter och
mojligheter till utbildning, arbete och sjalvforverkligande. Vi dr Overtygade om att
jamstallda och inkluderande arbetsplatser uppnar hogre resultat tack vare en berikande
tillgang pa olika kompetenser, personlighetstyper och perspektiv.

For att uppna var stravan behover flera forandringar ske. Forandringarna behover ske
bade i det lilla och i det stora. De behover ske i manniskors vardagsliv: i hemmet, pa
jobbet och ute i samhallet. Vi &mnar identifiera och undanrdja de hinder som oréttvist
sorterar bort och stanger dorrar for manniskor. En ingenjor ska inte bedémas utefter hens
kon, funktionsvariation eller bakgrund. Sa lange rasism, sexism och olika typer av
diskriminering breder ut sig i det svenska samhéllet har vi ett stort arbete framfor oss.
Forst nar dessa hinder ar undanrgjda, och inte langre tillats begransa och forsvara for
manniskor, har vi uppnatt vart mal om ett samhélle praglat av tolerans och mangfald.

Det finns idag manga talangfulla manniskor som pa grund av faktorer sasom kon,
socioekonomisk bakgrund eller funktionsnedsattning moter hinder som gor att de véljer
bort ingenjorsyrket. De hade kunnat bli skickliga ingenjorer som bidragit till svensk
innovationskraft. Nu gar samhallet miste om detta. Vi vill se en breddad rekrytering till
ingenjorsyrket, med forbattrade forutsattningar for underrepresenterade grupper att
kunna utbilda sig till, och sedan arbeta som, ingenjorer pa rattvisa villkor.

Programmet tar sikte pa FN:s globala hallbarhetsmal
#5 Jamstalldhet

#10 Minskad ojamlikhet

#16 Fredliga och inkluderande samhallen
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Mangfald - Vara asikter

1. Utbildningsystemet ska erbjuda alla, oavsett funktionsvariation eller
socioekonomisk bakgrund, goda mdéjligheter att rustas for en
ingenjorskarriar

2. Arbetsgivarna behéver anvanda mangfald i employer branding for att
sakerstalla kompetensforsorjning.
Genom att bli battre pa inkludering och mangfald kan foretag bli mer attraktiva
som arbetsgivare, och tillskansa sig mer spetskompetens

3. Arbetsgivarnas rekryteringsprocesser ska bygga pa kompetens och
erfarenhet och vara fria fran diskriminering

4. Arbetsgivarna behover utforma tydliga mal for mangfaldsrepresentation
som gar att folja upp

5. Skarp tillsynen av arbetsgivarna att ta fram riktlinjer och aktiva atgarder
mot trakasserier pa arbetsplatsen.
Diskrimineringslagens efterlevnad maste starkas.

6. Arbetsgivarna behover bli battre pa att ta vara pa alla ingenjorer som finns
i Sverige genom att starta mentorprogram samt erbjuda praktikplatser.
Nyanlanda ingenjorer ska fa yrkesverksamma ingenjérer som mentorer for att
underlatta intradet till det svenska arbetslivet.

7. Arbetsgivarna ska sakerstélla inkluderande arbetsplatser genom att
utforma nddvéndiga anpassningar. Fysiska, organisatoriska och sociala
hinder ska undanréjas sa att alla anstéllda kanner sig valkomna och inkluderade
pa arbetsplatsen.
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Jamstalldhet - VVara asikter

1.

Utbildningssystemet ska ges ett forstarkt uppdrag att éverbrygga hindren
for kvinnor att valja tekniska amnen

Arbetsgivarna behover rikta sig till unga kvinnor i grundskolan i
employer branding for att vacka intresse for ingenjorsyrket

En framtida rekryteringsbas kan sékras och en jamnare kénsfordelning inom
professionen uppnas.

Arbetsgivarna ska aktivt arbeta for att eliminera de systematiska
I6neskillnaderna mellan mén och kvinnor inom ingenjorsyrket

Storre insatser an idag kravs for att na jamstallda Iéner och karriarméjligheter
mellan mén och kvinnor.

Slopa kvalifikationstiden for foraldralon i kollektivavtalen
Dagens kvalifikationskrav pa 12 manader i vissa avtal innebar
inlasningseffekter for dem som vill byta jobb samtidigt som de planerar barn.

Kollektivavtalen ska tydligare uppmuntra till ett jamnare uttag av
deltidsledighet mellan mén och kvinnor
Deltidsarbetet forsamrar manga kvinnors léner och pensioner.

Arbetsgivarna ska ta krafttag mot kvinnors sjukskrivningar
En god arbetsmiljo maste garanteras for alla. Insatser ar nédvandiga for att fa
ned kvinnors betydligt hdgre sjukpenningtal an man.

Arbetsgivarna ska aktivt verka for jamstéallda karriarmojligheter inom
ingenjorsyrket

En transparent och kdnsmedveten rekryteringsprocess ska tillampas. Avtal ska
uppmana till rekrytering fran det underrepresenterade konet till chefspositioner.

Foraldraledighet ska inte ga ut dver tjanstepensionen
Arbetsgivarna ska vara skyldiga att gora fulla inbetalningar till
tjanstepensionen, saval ITP 1 som ITP 2, under anstalldas foraldraledighet.

Infor en tredelad foraldraforsakring.

Ett mer jamstallt uttag av foraldraledigheten leder till en mer jamstalld
arbetsmarknad. 130 dagar ska vara vikta at vardera foraldern och 130 dagar
vara fritt 6verlatningsbara.

Forbundsstyrelsen har inte tagit stallning i fragan om en tredelad
foraldraforsékring. Tidigare har inte forbundet haft nagon asikt i fragan
men forbundsstyrelsen skulle garna vilja att fullmaktige beslutar i fragan.
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Bilaga 2: Omvérldsanalys
faststalls av forbundsstyrelsen efter fullméktige beslutat program

Diskriminering och foérutfattade normer

Det finns sju faststallda diskrimineringsgrunder i diskrimineringslagen: kon,
kdnsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning och alder. Nar manniskor
stoppas, hindras, motarbetas, ignoreras eller trakasseras utifran dessa innebar det
diskriminering. Ett begrepp relevant for kontexten ar ocksa funktionsvariation. Detta
beskriver att egenskaper och formagor ser olika ut hos befolkningen. Men grunden for
diskriminering &r behandlingen av manniskor med nagon form av nedsatt formaga, det
vill sdga en funktionsnedsattning.

Det finns &ven andra angreppspunkter som inte inkluderas i de sju
diskrimineringsgrunderna, men som har en lika destruktiv funktion. Har hor till exempel
nationalitet och socioekonomisk bakgrund. Nar manniskor bedéms utifran faktorerna
ovan gar samhallet miste om manniskors kompetens, erfarenheter och personliga
egenskaper. Det &ar en forlust for arbetsmarknaden och en forlust for samhéllet.
Diskriminering ar ett utbrett fenomen inom rekrytering. Flera studier har visat hur
manniskor med utlandsk bakgrund eller med utldndskt klingande namn sorteras bort i
rekryteringsprocesser trots starka, och for tjansten relevanta, meriter och erfarenheter. |
flera fall tillsatts tjanster av inrikes fodda sékande med samre meriter och erfarenheter.

| andra fall kan rekryteringen styras av forutfattade normer. N&ar exempelvis en
chefsposition ska tillsattas kan arbetsgivare leta efter egenskaper de associerar med en
man sasom formagan att fatta tuffa beslut och leda en grupp. En kvinna med rétt
kompetens, meriter och erfarenheter for chefstjansten sorteras bort till forman for en
manlig s6kande med samre meriter, da hon inte bedéms leva upp till de normer
arbetsgivaren associerar med tjansten. Manniskor med funktionsnedsattningar och
avvikande personlighetsdrag rakar ofta ut for samma sak. Det finns ocksa exempel pa
tester som arbetsgivare anvander sig av vid rekrytering som verkar i diskriminerande
riktning mot ménniskor med neuropsykiatriska funktionsnedsattningar (NPF).

Vid sidan av att arbetsgivaren stanger dérren for en kompetent sékande och far en mindre
kompetent rekrytering, leder diskriminering och férutfattade varderingar till en rad andra
negativa konsekvenser. Kompetenta personer som sorteras bort kan tvingas ta mindre
kvalificerade jobb, och i vérsta fall valja bort en ingenjorskarriar. Avsaknad av
representanter och forebilder for underrepresenterade grupper kan i nasta steg paverka
nyrekryteringen till yrket. Om exempelvis inte kvinnor, ménniskor med utldndsk
bakgrund eller manniskor med funktionsnedsattningar far inta chefspositioner och
framtradande ingenjorstjanster, inspireras inte ndsta generation inom grupperna att valja
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yrket. En enorm potential forblir outnyttjad, i stéllet for att gynna svensk arbetsmarknad
och innovationskraft.

Sveriges Ingenjorer vill i stallet att lika rattigheter och lika mdjligheter att delta i
utbildning och arbete ska rada for alla manniskor i Sverige. Da kravs att alla
rekryteringsprocesser ar transparenta, fria fran diskriminering, godtycke, fordomar och
forutfattade varderingar, och i stallet baseras pa kompetens i ett objektivt urval.
Arbetsgivaren behdver ha en medvetenhet om vilka grupper som &r underrepresenterade
inom tjansten och yrket. Rekryteringen bor strava efter en 6kad representation for den
underrepresenterade gruppen, dven om kompetens alltid ska komma forst. Avtal ska
darfor uppmana arbetsgivarna att rekrytera fran det underrepresenterade konet till
chefspositioner, i de fall det finns tva sokanden av olika kon med samma kompetens och
meriter.

Riktlinjer och anpassningar pa arbetsplatsen

En central forutséattning for lika réttigheter och mojligheter &r det férebyggande arbetet
mot diskriminering. Diskrimineringslagen slar fast att ansvaret vilar pa arbetsgivaren att
med aktiva atgarder forebygga diskriminering pa arbetsplatsen. Har ingar att ha tydliga
riktlinjer och rutiner mot alla former av trakasserier, och aktivt tillampa dessa i det
dagliga arbetet. Vardet av att ha detta pa plats blev uppenbart fér manga under hosten
2017, da #me too-rorelsen spred sig 6ver varlden. | Sverige, liksom i manga andra lander,
tradde manga kvinnor fram fran alla majliga branscher och delade med sig av sina
erfarenheter av att bli utsatta for sexuella trakasserier och évergrepp. Vittnesmalen
synliggjorde hur utbredda dessa fenomen &r pa svensk arbetsmarknad. Det star klart att
manga arbetsplatser behover bli betydligt battre pa att efterleva lagen i sitt arbete mot
diskriminering och trakasserier.

I vissa fall brister kunskapen om hur man som arbetsgivare kan driva ett férebyggande
arbete mot diskriminering genom aktiva atgarder. Men det har ocksa funnits en avsaknad
av incitament. Den statliga utredningen SOU 2020:79 Effektivare tillsyn av
diskrimineringslagen tillsattes for att analysera tillsynen och foresla atgarder som kan
gora efterlevnaden av lagen battre ute pa landets arbetsplatser. Utredningen foreslar
bland annat 6kade tillsynsmdjligheter for Diskrimineringsombudsmannen i samverkan
med Arbetsmiljoverket, samt Oppnar upp for inférandet av sanktionsavgifter for
arbetsgivare som inte lever upp till lagen. Forslagen kan om de infors fa en positiv
inverkan pa efterlevnaden av lagen. En annan mojlig atgard &r att gora
diskrimineringslagens bestammelser om aktiva atgarder semidispositiva. Om de ingick
i centrala kollektivavtal skulle troligen arbetsgivarnas engagemang och ansvarstagande
for fragan oka. Samtidigt skulle tillsynen kraftigt starkas, fran att vila pa en enskild
myndighets begrénsade resurser till att delas av hundratusentals fackligt fortroendevalda
som bevakar att ingangna kollektivavtal efterlevs pa arbetsplatserna.

En annan viktig forutsattning ar arbetsgivarens fysiska, organisatoriska och sociala
anpassningar av arbetsplatsen. For att skapa en inkluderande arbetsmiljé préglad av
tolerans behover arbetsgivaren avlagsna sig frdn normen, och en arbetsmiljo


https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2020/12/sou-202079/
https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2020/12/sou-202079/
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standardiserad utefter majoritetssamhéllet. En bred analys byggd pa lyhordhet for olika
behov behdver goras, varpa anpassningar genomfors. Det kan handla om fysiska
anpassningar av lokalen sasom rullstolsanpassningar, tillgang till hiss samt rymliga och
valutrustade toaletter. Men ocksa sociala och organisatoriska anpassningar sasom
jargong och uttryckssétt, val av sprak, presentations- och métesupplagg samt lunch- och
fikarutiner.

Genom anpassningar kan alla anstéllda kanna tillhdrighet till sin arbetsplats. Lika
rattigheter och majligheter innebar att arbetsgivaren far tillgang till all den kompetens
och de resurser som olika medarbetare har. Det & med andra ord en klok investering for
arbetsgivaren att forst géra en analys och sedan utféra anpassningar for en inkluderande
arbetsmiljo.

Skev representation av samhaéllet

Ingenjorerna representerar inte det svenska samhaéllet idag. Flickor presterar betydligt
battre an pojkar generellt i skolan, och har gjort sa i flera decennier. Trots detta uppgar
andelen kvinnor med ett ingenjorsyrke till endast 26 procent. Den stora
underrepresentationen  kvarstar i atervaxten. Bland de studenter som tog
civilingenjorsexamen 2009/10 var andelen kvinnor 28 procent. Tio ar senare hade
visserligen andelen vuxit till 35 procent, men utvecklingen gar dock for langsamt. Bland
hogskoleingenjorer har ingen 6kning skett 6verhuvudtaget under tio-arsperioden.

Som en konsekvens av minskad likvardighet och 6kad segregation i den svenska skolan
blir méanniskor fran en socioekonomiskt svag bakgrund underrepresenterade bland
ingenjorer. Flertalet studier har visat att barn fran akademiska hem far battre betyg i
matematik dn barn fran arbetarhem och socioekonomiskt svaga hem. Skillnaden
forklaras bland annat av en battre studiemiljoé i hemmet och mer stod hemifran. Flera
studier har ocksa slagit fast hur elever med sarskilda behov och funktionsnedsattningar
inte far det stod de behover i den svenska skolan, och darfor far mycket svarare att
fullfélja skolgangen. Finland kan hér tjana som ett foregangsexempel, dar en mycket
hogre andel elever med funktionsnedsattningar fardigstéller skolgangen an i Sverige.
Forklaringen bestar i att tidiga och kraftfulla stodinsatser satts in redan fran forsta
skoldagen for elever med sarskilda behov. Nagot som inte gors i Sverige i samma
utstrackning.

Den svenska skolan formar saledes inte att axla sitt kompensatoriska ansvar, da elevens
bakgrund och initiala forutsattningar i stor utstrackning avgor hur det kommer ga i
skolan. | ett nasta skede innebér det att manga unga manniskor far svarare att soka in till,
samt fullfolja, en akademisk utbildning i allménhet, och en ingenjorsutbildning i
synnerhet. Skolan maste aterigen fungera kompensatoriskt och utjamna for elevernas
skilda bakgrunder, samt ge extra stodinsatser till de elever som av olika skal &r i behov
av det. Insatserna kan bestd av alltifran specialpedagogik, separata och lugna
studiemiljoer, till psykologiskt stdd, retorik och annat som kan verka som
sjalvfortroendebyggande.
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Forskning har visat hur flickor i skolan har betydligt samre sjalvfortroende &n pojkar
kopplat till den egna formagan i matematik. En del av detta forklaras av olikheter i
bemotande och forvantningar fran larare, klasskamrater, familj och 6vrig omgivning.
Forlegade normer har i vissa fall tillatits bita sig fast, dar pojkar férvantas ha mer intresse
och starkare fardigheter inom matematik och teknik. P4 liknande satt kan ibland
ingenjorsyrket associeras med manliga intressen och egenskaper. Larare och foréldrar
bér ett stort ansvar for att motarbeta dessa forestélIningar, och uppmuntra flickor i syftet
att vacka intresse och stérka deras sjalvfortroende.

Breddad rekryteringsbas for arbetsgivarna

Den snedvridna representationen innebér en outnyttjad potential i samhallet och en
minskad rekryteringsbas for arbetsgivarna som foljd. Om rekryteringen i framtiden kan
ske fran en bredare bas an den gor idag sa innebar det en starkt kompetensforsorjning.
Med malet att fler ska bli ingenjorer fran de grupper som idag &r underrepresenterade sa
behover arbetsgivarna uppmuntra detta genom aktiva insatser.

Arbetsgivarna besitter verktygen for att kunna vacka intresset for ingenjorsyrket tidigt i
livet, samt visa pa hur matematiska och tekniska kunskaper tillampas i yrkeslivet. Elever
i grundskolan far i manga fall inte en rattvisande och nyanserad bild av vad det innebéar
att arbeta som ingenjor. Manga flickor som &r duktiga i skolan kan tidigt vélja bort yrket
da de inte ar intresserade av fordon, maskiner och liknande. Samtidigt kan samma flickor
ha malet att fa jobba med samhallsforbattring och hallbarhet, men kopplar inte dessa
omraden till att jobba som ingenjor. Har ar det arbetsgivarnas uppgift att visa pa bredden
i yrket, vilka samhéllssektorer ingenjorer verkar inom och vilka resultat deras arbete kan
leda till. Det finns redan idag goda initiativ pa omradet. Ett sadant exempel &r Introduce
a Girl to Engineering Day. Varje ar bjuder ingenjorsforetag och teknikorganisationer in
unga kvinnor mellan 13 och 19 ar, och later dem f6lja med en dag pa jobbet som ingenjor.
Fler initiativ fran arbetsgivare likt detta skulle fylla en viktig funktion.

En annan metod som arbetsgivarna kan anvanda ar att lyfta fram forebilder. Det finns
gott om saval kvinnor som utrikes fodda och manniskor med funktionsnedsattningar med
ingenjorsutbildningar som har statt for imponerande innovationer, arbeten och
garningar. Dessa personer behover lyftas fram fran arbetsgivarna som forebilder for att
visa att kon, fodelseort eller funktionsnedsattning inte definierar ens potential och inte
gor det omajligt att bli en framstaende ingenjor. Om insatserna gors ratt kan det vacka
inspiration hos unga fran bredare grupper att sa smaningom valja yrket.

Arbetsgivarna behover sedan aktivt arbeta for att locka till sig kompetenta anstéllda fran
en breddad rekryteringsbas for att skapa en mangfald pa arbetsplatsen. En arbetsplats
med inkluderande mangfald ger en dynamisk arbetsmiljé som framjar innovationsklimat
och personlig utveckling. Det i sin tur gynnar de anstélldas prestationer och darmed
foretagens resultat. Att medvetet och uthalligt arbeta med mangfald, saval internt som
externt genom employer branding, kan ocksa skapa ringar pa vattnet. Foretag som ligger
i framkant nar det galler mangfald, och har en arbetsplats som kannetecknas av tolerans,
far lattare att locka till sig de skarpaste talangerna fran olika delar av Sverige och varlden.


https://womengineer.org/igeday/
https://womengineer.org/igeday/
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Det blir darmed en stor konkurrensfordel. Manga arbetsgivare har insett detta och har
inkluderingspolicy och temadagar kring mangfald och tolerans. Det ar viktigt att
arbetsgivarnas ambition p omradet inte begransas till dessa evenemang och dokument,
utan ocksa tillampas pa arbetsplatsen i det dagliga arbetet.

Arbetsgivarna behoéver, vid sidan av good will och employer branding, starkare
incitament for att strava efter mangfald och jamstalldhet pa sina arbetsplatser. De
behéver ha konkreta mal och matetal for representation av olika grupper inom
personalen som kontinuerligt foljs upp. Exempelvis kan detta gdras genom att
arbetsgivarna betygsétts utefter ett mangfaldsindex. Att fa ett hogt véarde pa indexet kan
bidra till att gora foretaget mer attraktivt som arbetsgivare.

Arbetsgivarna kan bredda rekryteringsbasen vytterligare genom att inkludera de
ingenjorer som finns pa plats i Sverige, men som annu inte fatt utdva sitt yrke har. |
Sveriges Ingenjorers rapport Ingenjorsmentor och végen till arbete beréattar flera
nyanlanda ingenjorer om svarigheterna att fa arbete. De besitter alla en efterfragad
kompetens, har starka arbetslivserfarenheter fran hemlandet och talar god svenska men
lyckas likval inte fa jobb som ingenjcrer i Sverige efter en langre tids jobbstkande. |
samma rapport framgar det att somliga arbetsgivare & mindre bendgna att anstélla
nyanlanda ingenjorer jamfort med inrikes fodda. De pekar pa hinder som bristande
sprakkunskaper och ovana vid svensk arbetskultur. Utvarderingen av Sveriges
Ingenjorers mentorprogram, Ingenjérsmentor, visar samtidigt att de adepter som fick
ingenjorsjobb tog med sig just dessa faktorer fran programmet. De lyfte sjalva fram hur
de tack vare métena med sin mentor forbattrade sin yrkesspecifika svenska, och att de
fick mer kunskap om svensk arbetskultur och de forvantningar som stélls pa dem pa en
svensk arbetsplats. Ingenjérsmentors effekter pa deltagarna bekraftar det OECD tidigare
har lyft i rekommendationer till Sverige. Mentorprogram ar ett effektivt, och i Sverige
underutnyttjat, verktyg for att fora nyanlanda ndrmare arbete. Nu behdver arbetsgivarna
starta egna mentorprogram, dar yrkesverksamma ingenjorer pa arbetsplatserna far bidra
med sina erfarenheter och rad till nyanlanda kollegor. For de nyanlanda ingenjorerna blir
detta en brygga in till det svenska arbetslivet. For arbetsgivarna kan rekryteringsbasen
utokas dar manga kompetenta ingenjorer kan identifieras och rekryteras.

Lang vag kvar till jamstéalldhet

Jamstalldhet har byggt Sverige starkt. | en internationell jamforelse har Sverige i flera
decennier haft ett hogt arbetsmarknadsdeltagande bland kvinnor. Kvinnor har tillatits
bidra med kunnande, innovationer och arbete i stérre utstrackning har an i manga andra
lander. Det har gynnat Sveriges arbetsmarknad, innovationskraft och samhéllsekonomi.
Genom en vél utbyggd foraldraférsakring och barnomsorg har foraldraskap och karriar
gatt att kombinera béattre har &n i manga andra lander. | debatten tenderar vissa att sla sig
pa brostet, och havdar att Sverige har natt malet om ett jamstallt samhalle. De menar att
nya atgarder pa omradet &r omotiverade. Inget kunde vara mer felaktigt. Sverige ma vara
mer jamstallt an manga andra lander i varlden. Men vi ar mycket langt ifran att ha en
arbetsmarknad och ett samhalle dar jamstalldhet rader mellan man och kvinnor.


https://www.sverigesingenjorer.se/om-forbundet/vara-fragor/rapporter/?&block=53813&mode=Index&resourcename=22-07%20Ingenj%C3%B6rsmentor%20och%20v%C3%A4gen%20till%20arbete.pdf
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Man har hogre medelléner an kvinnor fran dag ett efter ingenjorsexamen. Sveriges
Ingenjorers l6neenkat 2021 visar att ingangslonen for nyutexaminerade civilingenjorer
2021 var 34 700 kr for kvinnor och 35 231 kr for man. Bland hogskoleingenjérerna var
ingangslonen 32 400 kr for kvinnor och 33 000 kr for man. Lonegapet mellan
ingenjorsmén och ingenjorskvinnor okar sedan langre fram i arbetslivet. Skillnaden
mellan man och kvinnors genomsnittliga heltidsloner per manad, det sd kallade
ralonegapet, uppgar till 10 procent. En ingenjorsman tjanar i genomsnitt 54 300 kr i
manaden medan en ingenjorskvinna tjanar 48 900 kr.

Den som letar efter logiska forklaringar till 16neskillnaden kan se att en stdrre andel
kvinnor an man arbetar inom offentlig sektor, dar I6nenivaerna ar lagre an privat sektor.
Vidare upptas majoriteten av chefspositioner och hdgre befattningar av méan, vilket kan
motivera deras hdgre l6neniva. Men Sveriges Ingenjorers rapport Rén om 16n och kén
har visat att efter att hansyn tagits for sektor, befattning, alder etcetera sa kvarstar en
ofdrklarad l6neskillnad mellan mén och kvinnor inom ingenjorsyrket pa 4 procent. Det
gar inte att bortse fran att denna I6neskillnad forklaras av en systematisk orattvisa
baserad pa normer och forvantningar.

Flera studier har visat att kvinnor forvantar sig lagre 16n an mén. De uppger ett lagre
ansprak i l6nesamtal, och arbetsgivare utgar fran en hogre l6neniva for en man an en
kvinna med samma kompetens och erfarenheter. Utdver Iéneskillnaderna finns ett &nnu
storre inkomstgap mellan man och kvinnor. Nar samtliga inkomster beaktas fran arbete,
naringsverksamhet, kapital och sa vidare, sa tjanar en genomsnittlig man sex miljoner
kronor mer &n en kvinna under hela livet.

Utvecklingen gar i vissa fall at ratt hall. Ralénegapet bland ingenjérer har minskat fran
13,2 procent till 10 procent under aren 2011-2021. Men utvecklingen gar alldeles for
langsamt. Loneskillnaderna och inkomstgapet kommer inte att slutas under
nyutexaminerade ingenjorers livstid, savida inte nya atgarder satts in for att utjamna
skillnaderna.

Det Okade distansarbetet har ibland lyfts fram i debatten som en mojlig
jamstalldhetsmotor. Att arbeta hemifran innebar minskad pendling, mer lésgjord tid som
underlattar exempelvis hamtning och lamning pa forskolan, samt mojligheten att
kombinera hemsysslor med jobb under arbetstid. | Sveriges Ingenjorers medlemsenkat,
och i manga andra liknande undersokningar, framgar det att kvinnor generellt & mer
positiva till distansarbete an mén. En forklaring kan vara att kvinnor, som tar det
huvudsakliga ansvaret for hem och familj, far vardagen att enklare g& ihop med
distansarbete.

Men den andra sidan av myntet ar att distansarbetet kan fa konsskillnaderna att
cementeras. En norsk studie under Coronapandemins utbredda distansarbete visade att
kvinnor tog en annu storre del av ansvaret for hem och barn &n tidigare. Kvinnor sags i
stor utstrackning anvanda den frigjorda tiden av utebliven pendling pa sysslor i hemmet
och aktiviteter med barnen. Man a andra sidan lade i storre utstrackning den frigjorda
tiden pa egna intressen och hobbys. | ett langre perspektiv dar distansarbete mycket val
kan vara bade utbrett och bygga pa frivillighet finns ocksa en risk att mans och kvinnors


https://www.sverigesingenjorer.se/globalassets/dokument/remisser-och-rapporter/ron-om-lon-och-kon-2021.pdf
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karriarmajligheter blir &n mindre jamstallda. Om trenden haller i sig att kvinnor i hdgre
utstrackning foredrar distansarbete &n man kan man gynnas pa olika satt genom att vara
pa plats pd kontoret. Genom synlighet och mojligheter att knyta narmare relationer till
chefer och kollegor, samt deltagande i mer informella sammanhang (fikarum, luncher
och after works) kan mans karriarméjligheter bli annu ljusare pa bekostnad av
kvinnornas, som i storre utstrackning jobbar hemifran. Det ar sdledes en forhastad
slutsats att rakna med att distansarbetet ska losa de stora problem som finns pa
jamstalldhetsomradet.

Med ambitionen att starka jamstalldheten i naringslivstoppen, och 6ka andelen kvinnliga
ledamoter i borsbolagens styrelser, ndmns ibland kvotering som en vag. Norge &r ett
intressant exempel att dra lardomar fran da landet har en lag sedan 2004 som kraver att
minst 40 procent av ledamdterna ska vara kvinnor, i styrelser med minst nio medlemmar.
Utvérderingar av atgarden har inte kunnat visa pa en 6kad lonsamhet hos foretagen,
vilket var ett argument som fordes fram nar lagen kom pa plats. Daremot har Karin
Thorburn, professor vid Norges Handelshogskola, slagit fast i sin forskning att atgarden
lett till en hogre uthildningsniva och bredare kompetens i de norska styrelserna. Detta
kan forklaras av att valutbildade och kompetenta kvinnor tidigare fick sta tillbaka, nar
rekryteringen byggde pa natverkande mellan mén. Det skall dock ségas att en lagstiftning
enligt norsk modell skulle ha en hogst begransad effekt i Sverige, da andelen kvinnor i
svenska bolagsstyrelser 2021 uppgick till cirka 38 procent — sjatte hogst i Europa. Med
endast tva procentenheter upp till det norska minimikravet kan snarare andra atgarder
dvervagas for att na mer jamstallda bolagsstyrelser. Ett sadant exempel ar att stélla ett
tvingande krav pa bolagsstammornas valberedningar att presentera kandidater av olika
kon vid nomineringar till bolagsstyrelser.

Deltidsarbete och statistisk diskriminering

En av huvudforklaringarna till det stora inkomstgapet mellan konen &r att fler kvinnor
arbetar deltid &n man. Andelen ingenjdrskvinnor som arbetar deltid ar mer &n dubbelt sa
stor som ingenjorsman: 11 procent jamfort med 4 procent. | enkéater framgar att den
vanligaste orsaken till att ingenjorskvinnor gar ner i deltid &r att ta hand om barn och
familj. Genomsnittskvinnan i Sverige berdknas ldgga en timme mer per dag an
genomsnittsmannen pa obetalt arbete (barn, familj, hem) — under hela livet.

Aven om ingenjorsman i genomsnitt tar ut mer foraldraledighet under barnets forsta tva
ar an genomsnittsmannen sa ar skillnaden mot ingenjorskvinnor alltjamt mycket stor. En
medlemsenkat fran 2015 visade att 44 procent av ingenjorskvinnorna ar hemma 10-12
manader och 28 procent & hemma mer &n 12 manader under barnets forsta tva ar. Bland
ingenjorsmén uppgick andelen till 9 respektive 1 procent.

Att ga ner pa deltid, eller ta ut langre foraldraledighet, ar oftast ett gemensamt beslut.
Men det far stora individuella konsekvenser. Pa kort sikt paverkas lénen, och pa langre
sikt karriarmajligheter och pension. Att arbeta deltid under smabarnsaren kan paverka
pensionen kraftigt. Ju tidigare i livet deltidsarbetet sker ju storre negativ paverkan far det
pa pensionen, pa grund av ranta-pa-ranta effekter. Dagens situation innebar att kvinnor
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star tillbaka fran hogre 16n och hogre pensioner, och i stéllet tar ett storre obetalt ansvar
for barn, familj och hem. Detta kan bli ett extra hart ekonomiskt slag efter skilsmassa da
det tidigare gemensamma beslutet far helt individuella konsekvenser for 16n och pension.
Ett jamnare uttag av deltid ar nagot som enligt forskningen skulle ha en starkt
utjamnande effekt pa inkomst mellan mén och kvinnor. Har behover det ske forandringar
inom manga olika delar av samhallet. Attitydforandringar i hemmet och privatlivet att
béttre dela pa deltiden och det obetalda arbetet kan ta lang tid. Men kollektivavtalen kan
redan idag tydligare uppmuntra till ett jdgmnare uttag av deltid. Samtidigt bor
arbetsgivare, fackforbund och samhallet i stort verka for heltidsarbete som norm for
saval alla kvinnor som man. Heltidsarbete inom ramen av en tillsvidaretjanst ar namligen
grunden for trygghet, sjalvstdndighet och jamstalldhet.

Den ojamna ansvarsfordelningen for hem och familj far inte enbart konsekvenser i form
av ett ojamnt uttag av deltid, och dérmed ekonomisk ojamlikhet mellan kénen, utan
ocksa konsekvenser for halsa och sjukskrivningar. Kvinnor har ett betydligt hogre
sjukpenningtal &n man. Sjukpenningtalet, som star for antalet dagar per person om alla
dagar med sjuk- och rehabiliteringspenning under ett ar slas ut pa alla forsékrade
individer, uppgar till 12,35 for kvinnor och 6,77 for man (juni 2022). Flera studier, fran
bland andra IFAU, har slagit fast att kvinnors higre familjeansvar ar en avgdrande
forklaring till det hogre sjukpenningtalet. Det ar n&mligen efter det forsta barnet som
sjukfranvaron kraftigt borjar skilja sig at mellan man och kvinnor. En bra arbetsmiljo for
alla &r en viktig grundforutséttning for att tackla konsskillnaderna inom sjukskrivningar.
Men kanske annu viktigare ar att man och kvinnor i storre utstrackning an idag delar pa
ansvaret for hem och familj.

Nar fordelningen &r sa skev i uttag av deltid och foraldraledighet ser somliga arbetsgivare
incitament att forfordela kvinnor i rekryteringar. Vid en rekrytering kan arbetsgivaren
forvanta sig att en kvinna kommer vara franvarande fran jobbet i storre utstrackning an
en man i samma alder och livssituation. | en ekonomisk kalky! blir d@ mannen en mer
”lonsam” rekrytering. P& detta sitt véljs min framfor kompetensmaissigt jambordiga
kvinnor for chefspositioner. Man far ocksa battre karriarméjligheter inom ramen for
samma tjanst an kvinnor, till exempel som specialist. Kvinnor far i stallet i storre
utstrackning ga fran tjanst till tjanst for att avancera i karriaren. Man belonas i manga
fall med hogre I6ner &n kvinnor for samma arbete. Fenomenet bendmns statistisk
diskriminering, och drabbar kvinnor som grupp pa ett djupt orattvist satt. Dorrar stangs
for manga kvinnor, sarskilt i den alder som &r vanlig for familjebildning. Flera studier
har ocksa visat att inkomstgapet mellan méan och kvinnor tar fart pa riktigt forst vid
familjebildningen. Kvinnor blir straffade ekonomiskt av att skaffa barn, vilket mén inte
blir. En stor dansk studie slog exempelvis fast att kvinnor som skaffar barn i genomsnitt
gar miste om 400 000 danska kronor under en tioarsperiod efter att barnet fotts, jamfort
med kvinnor som inte skaffar barn. For ménnen syntes inget inkomsttapp mellan de som
skaffade barn och de som inte gjorde det.

Ett stort ansvar vilar pa arbetsgivarna att bryta sig loss fran diskriminerande
forvantningar, och i stallet se till kompetens oavsett kon vid rekryteringar, befordringar
och I6nesamtal. Ett minimum dr att forvénta sig att nyutexaminerade man och kvinnor
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erbjuds samma ingangslon som ingenjorer. Men verkligheten ar langt ifran att uppfylla
denna modesta forvantning.

Forandringar i foraldraforsékring och kollektivavtal nédvandiga

For att sla bort arbetsgivarnas incitament att forfordela kvinnorna kravs systematiska
forandringar. Manga forskare har pekat pa att en mer jamstalld foraldraforsakring skulle
vara den mest effektiva strukturella forandringen. Dagens foraldraforsakring bestar av
90 dagar for vardera foraldern, de tre si kallade ”pappaménaderna”, dér resten &r
overlatningsbara. Saco har sedan 2015 verkat for en tredelad foraldraforsakring, dar 130
dagar ges till vardera foraldern och resten &r dverlatningsbara. Atgarden skulle enligt
relevant forskning leda till ett minskat inkomstgap mellan mén och kvinnor.

Det finns ocksa inlasningseffekter for kvinnor reglerade i kollektivavtal. Ett konkret
exempel &r kvalifikationstiden for foraldralon. | privat sektor ar denna 12 manader. En
nyanstalld far sdledes inte ratt till foraldralon, utan far noja sig med en lagre
foraldrapenning. Kvinnor, som tar den huvudsakliga foraldraledigheten, far darfor lagre
incitament att ta ett nytt, attraktivt jobb samtidigt som de planerar barn. | kommunal och
regional sektor har kvalifikationstiden i avtalen halverats fran 12 manader till 6 manader,
vilket ocksa innebar att inlasningseffekten har minskat (da perioden underskrider en
normal graviditet). Inlasningseffekten kan avskaffas helt genom att ta bort
kvalifikationstiden for foraldralon reglerad i kollektivavtalen for privat, regional och
kommunal sektor likt man har gjort i avtalen for statlig sektor.

Ett annat exempel 4r att det idag &r frivilligt for arbetsgivaren att géra inbetalningar till
tjanstepensionen ITP 2 under den anstdlldes férdldraledighet. Kvinnor, som &r
foraldralediga betydligt langre an man, kan saledes fa ett dubbelt ekonomiskt bakslag.
Bade lagre manadsinkomst pa direkten och lagre pension langre fram. En viktig princip
ar att foréldraledighet aldrig ska straffa tjanstepensionen. Det innebér, i detta exempel,
att rekommendationen till arbetsgivaren att betala in till ITP 2 under den anstalldes
foraldraledighet behover bli en skyldighet reglerad i kollektivavtalen. Atgarder likt dessa
innebdr aven att mans ekonomiska incitament att ta ut foréldraledighet okar, vilket kan
bidra till ett jamnare uttag.



