Att forandra bilden
av ett yrke

En kunskapsoversikt
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1 Inledning

Foreliggande rapport ar en kunskapsoéversikt dver hur olika aktérer har arbetat internt
och externt med att férandra bilden av sin organisation samt bilden av olika
yrkeskategorier. Kunskapsoéversikten har genomforts pa uppdrag av MSB.

MSB har idag ett uppdrag att stédja kommuner i arbetet med personalférsdrjning av
deltidsbrandméan. Foreliggande kunskapsoversikt goérs med anledning av det uppdraget
for att se hur andra organisationer arbetat med kulturresor for att férandra bilden av sin
organisation och yrkeskategorier.

Syftet med aktoérernas arbete har varit att bredda bilden av vilka som kan arbeta inom
de olika yrkeskategorierna samt utveckla bilden av vilka varderingar och attityder
organisationen star for.

1.1 METOD OCH GENOMFORANDE

Kunskapsoéversikten syftar till att ta vara pa erfarenheter och lardomar fran andra
aktorer som bedéms vara relevanta. | det har fallet har Polismyndigheten och
Forsvarsmakten bedémts som relevanta da de star infér en liknande problematik som
raddningstjansten, men av raddningstjansterna ofta bedéms ha kommit langre i sitt
arbete. Vi har aven inkluderat bygg- och anlaggningsbranschen samt vard- och omsorg
for att bredda kunskapsoversikten.

| kunskapsoversikten tittar vi narmare pa:

— Vilka insatser har gjorts och vilka resultat och effekter har kunnat uppnas?
— Vilka framgangsfaktorer har funnits?
— Vilka utmaningar har funnits i arbetet och hur har dessa hanterats for basta effekt?

Rapporten inleds med de ménster i lardomar och framgangsfaktorer som framkommit i
analysen av materialet. Datainsamlingen har skett via intervjuer och skrivbordsanalys.
Intervjuerna har genomférts med Forsvarsmakten, Polismyndigheten och forskare.
Datainsamlingen skedde under vecka 50-51 2023. Férdelningen av de genomfdrda
intervjuerna ser ut sa har:

— En gruppintervju med Férsvarsmakten. Har deltog marknadschef och
marknadsanalytiker.

— Tvaintervjuer med Polismyndigheten. Har deltog tvd medarbetare fran HR.

— Tvaintervjuer med forskare. En forskare pa Forsvarshogskolan och en forskare pa
finska Polisyrkeshogskolan.

Intervjuerna med Foérsvarsmakten och Polismyndigheten genomférdes utifran en
semistrukturerad samtalsguide. Samtalsguiden togs fram tillsammans med MSB.
Intervjuerna med forskare utgick fran forskarens inriktning och publicerade resultat.
Samtalen utgick fran studies huvudfragor men hade ett friare samtalsformat. Intervjun
med den finska forskaren genomférdes pa engelska.
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2 Lardomar och framgangsfaktorer

| det har kapitlet presenterar vi kortfattat de lardomar och framgéangsfaktorer som gar att
se utifran att titta pa hur andra aktorer arbetat med att bredda bilden av ett yrke
och/eller sig sjalva som arbetsgivare.

21 FRAMGANGSFAKTORER | DET INTERNA ARBETET

— Arbetet behover vara en integrerad del av befintliga processer. Det bor inte
vara ett sidospar, nagot som laggs ovanpa ordinarie arbete eller som ar hanvisat att
drivas av engagerade eldsjalar. Ett sadant arbetssatt leder sallan till framgang.
Arbetet blir da inte organisationsgenomgripande och foérutsattningar for ratt
forankring saknas. Forankringen kravs for att arbetet ska ge effekt i hela
organisationen och for att inte 6ar ska skapas dar arbetet inte ger effekt. Inforandet
av arbetet i befintliga processer sakerstaller att arbetet genomférs pa alla nivaer i
organisationen och blir en del av det existerande uppféljningsarbetet.

— Strukturer for att underrepresenterade grupper ska lyckas. For att nyanstallda
ska kanna att de har ratt forutsattningar for att trivas och goéra ett bra arbete
behdver bade kulturen och strukturen vara valkomnande. Det finns goda exempel
pa hur det kan gora stor skillnad i kulturen fér att individer inte ska kadnna sig
isolerade eller utpekade.

— Alla anstéllda skapar bilden av arbetsgivaren. Kulturen i en organisation
reproduceras i samtalet mellan medarbetare. Den kommunikationen ar ofta den
som sedan inverkar pa hur man pratar om sitt yrke med personer i sin omgivning.
Detta leder till att varje medarbetare pa nagot satt behdver vara en del av
organisationens forflyttning for att den ska bli verklighet.

— |l arbetet med att forflytta bilden av yrket maste ett stérre samhallsperspektiv
antas. Ofta har personer fran underrepresenterade grupper andra perspektiv och
erfarenheter som fargar synen pa yrket och i férlangningen organisationen. Det gar
inte att utga fran det egna perspektivet utan det behdvs en formaga att stalla sig
utanfoér det egna och anta ett storre perspektiv. Det handlar om att se pa yrket och
organisationen utifrdn en samhallskontext och aven foérdjupa sin kunskap om de
presumtiva medarbetarnas erfarenheter och perspektiv.

— Aterkommande ménster i exkludering. Oavsett vilken underrepresenterad grupp
man tillhér ses samma monster bakom svarigheten att inkludera nya grupper och
lata dem ta plats i yrket. Ifragasattandet av kompetens och ratt att utova yrket
aterkommer och skapar en press att bevisa sig.

2.2 FRAMGANGSFAKTORER | DEN EXTERNA KOMMUNIKATIONEN

— Att forandra bilden ar inte enbart en kommunikationsfraga. Det finns tydliga
samband mellan hur inkluderande den interna kulturen ar och hur yrket uppfattas av
allmanheten och darmed potentiella medarbetare. Om kommunikationen och bilden
som formedlats externt skiljer sig for mycket mot verkligenheten i organisationen
riskerar arbetet vara férgaves da medarbetare fran underrepresenterade grupper
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inte blir langvariga. Det skapas ocksa motstridiga bilder av organisationen som
konkurrerar med varandra. | sadana fall blir den dominerande bilden den som
bekraftar befintliga stereotyper hos mottagaren.

— Vaga utmana i kommunikationen. Samtidigt behéver kommunikationen for att
foérandra bilden vara utmanande och motverka stereotyperna. Det kan tillexempel
handla om att sarskilt patala stereotyperna och den 6nskade forandringen. Det kan
ocksa handla om att kommunicera pa ett nytt satt och om andra @mnen an tidigare
och att vaga bryta normer pa ett inspirerande satt.

— Representativitet i ord och bild. En utmaning som manga organisationer star infor
nar de vill forandra bilden ar att stravan efter att uppvisa autenticitet hamnar i
konflikt med ambitionerna. Bristen pa autentiska representanter fran
underrepresenterade grupper saktar ofta ner mojligheterna att utmana normer i
kommunikationen. | de fall enstaka representanter finns ar det viktigt att dessa inte
upplever sig utpekade. De behdver ocksa kanna sig bekvama med att bli
organisationens ansikte utat och vara férberedda pa vad det innebar for dem som
enskild person.

— Satsa pa aktiviteter som ar bredare dn bara kommunikation. For att kunna
férandra en uppfattning som exempelvis bygger pa daliga tidigare erfarenheter eller
okunskap behdver arenor for kontinuerliga méten skapas. Det ar centralt att fa
mojlighet att bli en del av de presumtiva medarbetarnas vardag pa ett nytt satt. Det
kan ocksd handla om att stétta dem i att utveckla férmagor som gor det maojligt for
dem att soka sig till organisationen.

— Mat forandring pa flera satt. Att spara forflyttning kraver formaga att se den ur
flera perspektiv. Det handlar om att se en férandrad bild av organisationen externt
men ocksa att titta bredare och undersdka om bilden av yrket férandrats. Detta
kompletterat med interna matt sa som ansokningsstatistik, statistik 6ver
anstallningstid och bilden av organisationen internt kan sammantaget ge en bild av
forflyttningen.
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3 Forsvarsmakten

| det har kapitlet tittar vi ndrmare pa hur Férsvarsmakten arbetar med att forandra bilden
av yrket soldat och av sig sjalva som organisation. Kapitlet baseras dels pa intervjuer
med Forsvarsmaktens marknadschef och en marknadsanalytiker, dels pa strategiska
dokument som beskriver Férsvarsmaktens jamstalldhets- och jamlikhetsarbete.

3.1 INTERNT PERSPEKTIV

Respondenterna fran Férsvarsmakten ser inte direkt kopplingen mellan det interna
arbetet och arbetet med att férandra allmanhetens bild av organisationen och yrkena.
Nar det kommer till att forandra den interna kulturen har Férsvarsmakten lange arbetat
med varderingsfragor och infor att varnplikten aterinférdes genomférdes ett relativt
omfattande arbete. Har har de arbetat med alltifran daligt beteende till ledarskap.

Nar varnplikten inférdes var den kdnsneutralt. Bland annat tittat pa daligt
beteende. Vi har en avdelning som tar hand om den typen av arenden.

En viktig del enligt respondenterna ar att ledarna — pa alla nivaer i organisationen — star
bakom arbetet och star upp for den gemensamma vardegrunden.

En intern férandring som Forsvarsmakten tror att de star infor ar att skapa battre
maojligheter att ga in och ur yrket. Det vill sdga att man kan arbeta inom Fdrsvarsmakten
i olika perioder av sitt liv.

Pa sikt tror jag det handlar om, tidigare har man gatt in i Férsvarsmakten och
stannat livet ut. Vi maste nog hitta ett satt att tdnka att folk gar ut och in. Sa ar
inte organisationen riggad. Det blir nog en omstallning.

En viktig del i det interna arbetet ar att sakerstalla att det finns utrustning som passar till
bade kvinnor, man och alla kroppstyper. Har har standarden lange varit storre storlekar
framtagna efter manliga kroppar.

Det ar inte bara kampanjer. Utan det handlar om mensskydd som en del av
utrustningen. Det finns en utmaning med den personliga utrustningen. De haller
pa att anpassa nu. Det ar inte bara storleken pa kangor. Och det ar inte sa att
det bara behovs for kvinnor, utan det finns &ven mindre man eller att man ar
kraftigare.

Forsvarsmaktens fokus har hittills framst varit pa jamstalldhet. Jamlikhet har de bérjat
arbetat mer med den senaste tiden.

Vi ar ganska nya pa det. Har tittat framst pa jamstalldhet, men har nu borjat
tittat pa mangfald.
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Det ar komplicerat da det blir valdigt manga grupper. Vi har inte gjort mer an att
vi i vanliga kampanjer riktat enheter mot dar den malgruppen befinner sig. Men
da maste man valja vilket segment inom den malgruppen.

Forsvarsmakten har vid ett tillfalle arbetat med att &ndra namnet pa titeln hemvarnsman
som bytts till hemvarnssoldat. Det finns inga andra planer pa att andra titlar behdver bli
mer kdnsneutrala.

3.1.1 ATT FORANDRA ALLMANHETENS BILD AV ETT YRKE

Arbetet med att férandra bilden av Férsvarsmakten och deras yrken bedéms vara
valdigt viktigt.

Det ar extremt viktigt. Utan legitimitet i samhallet sa ar vi inget viktigt. Man
kommer inte se oss som ett alternativ.

Forsvarsmakten har medvetet arbetat med att forséka férandra allménhetens bild av sig
som organisation och av sina yrken. En viktig del av strategin for att andra bilden ar att
ha kunskap om allmanhetens drivkrafter och eventuella barriarer. Forsvarsmakten har
en varumarkestracking igang som foljer malgruppen unga och unga vuxna l6pande. Har
ar det viktigt att notera att Forsvarsmakten skiljer pa den breda allmanheten och pa det
de kallar rekryteringsmalgrupper.

En &tgard utifrdn varumarkestrackingen ar att de riktade in kommunikationen mer pa
unga kvinnor dar malgruppsutmaningarna var stora.

Det ar aven tydligt att inférandet av kdnsneutral varnplikt har paverkat hur allmanheten
uppfattar Forsvarsmakten samt vilka som soker sig till yrket soldat. Samtidigt ser
respondenterna att det finns en skillnad mellan att genomfdra varnplikten och att sedan
sbka anstallning inom Forsvarsmakten.

Den kdénsneutrala varnplikten betyder ratt mycket. Forsvarsmakten har varit en
doldis for manga. Det har varit viktigt att bygga upp kunskapen om oss.

For att kunna férandra bilden av en organisation och ett yrke ar det enligt
Forsvarsmakten viktigt att arbeta i flera lager och utifran olika aspekter. For dem finns
det en tydlig koppling mellan bilden av ett varumarke (organisation och yrke) samt hur
intresserad allmanheten ar.

Arbetet med att férandra bilden av Forsvarsmakten har varit prioriterat. Fokus for
arbetet har varit att h6ja kunskapen om Fdrsvarsmakten, deras uppgifter, roll i samhallet
och potentiella yrken inom organisationen.

Vi har bland annat gjort serier pa Youtube for att 6ka forstaelse for var roll i
samhallet.

Vid sidan av kampanjer arbetar Férsvarsmakten ocksa aktivt med att 6ka antalet féljare
pa sociala medier. Anledningen till att man valt att vara aktiva pa sociala medier ar att
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det ses som en bra kanal for att ge malgruppen en inblick i Férsvarsmaktens
verksamhet.

For att na unga har Férsvarsmakten aven valt att strategiskt arbeta med
skolinformation. | skolinformationen arbetar man bland annat med att tillhandahalla
berattelser fran vardagen inom Fdérsvarsmakten.

3.1.2 MACHOBILDEN AV FORSVARSMAKTEN

Respondenterna lyfter att en del i Férsvarsmaktens arbete med att férandra bilden av
organisationen och dess yrken innebar att bryta den tydliga kopplingen till machokultur.

Komma bort frdn den har machobilden. Den finns ju kvar till viss del. Den mast
vi fortfarande jobba bort — att Férsvarsmakten ar vita medelélders man. Det ar

mer mangfacetterad idag, men tror inte att vi kommer i ett lage som gor att man
inte associerar det till manligt.

En respondent menar att kopplingen mellan manlighet och Forsvarsmakten samt
soldater ar sa starkt forankrad i samhallskulturen att det ar orimligt att forvanta sig att
den helt kommer att férsvinna.

Tror att det ar med vapen och utévande av vald, det ar nagot som ligger mer
hos man.

3.1.3 EFFEKTEN AV ARBETET

Forsvarsmakten ser att deras arbete har gett resultat och att det under de senare aren
har skett en férandring hos malgruppen. Tidigare upplevde allmanheten Foérsvarsmakten
som mindre relevanta. De ser vidare att kunskapen om Férsvarsmakten har 6kat. Har
tror de att medierapporteringen, samhallslaget och deras kommunikation har samverkat
for att 6ka kunskapen.

En mer nyanserad bild ser vi att man har. Det ar inte det valdigt stereotypa som
det var for nagra ar sedan, utan det ar en mer nyanserad bild idag.

3.1.4 KVINNOR SOM MALGRUPP

Forsvarsmakten ser i sin tracking att unga kvinnor har en mer uppdaterad bild an de
som ar éver 50 ar. Daremot betonar respondenterna att en uppdaterad bild inte innebéar
att man vill "ga in i forsvaret”.

Betyder inte att de vill ga in i forsvaret. Vi ser manga nar de ar 22-23 ar och de
har fatt prova pa lite olika saker och ar mognare, da soker de sig sjalva till
varnplikten.

En utmaning som Fdrsvarsmakten ser ar att manga av de som avslutar gymnasiet vill
ga vidare till universitet och hdgskola. Har ser respondenterna att det finns en tendens
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till att kvinnor ar mer intresserade av hégre utbildning. Det finns ocksa en risk att
konkurrensen O0kar nu da trenden visar att fler ar intresserade av att studera vidare nar
det ar samre tider.

Vi behover visa pa mojligheterna att utbilda sig inom Férsvarsmakten. Att visa
tydligt pa vilka vagar som finns och att man kan goéra karriar.

3.2 EXTERNT PERSPEKTIV

En extern insats som lyckats bra med att andra allmanhetens bild av Férsvarsmakten ar
kampanjen "Kom som du ar" som gick 2019. | kampanjen arbetade man med att lana
in formsprak och satt att kommunicera frin modebranschen.

Det var ett ovantat grepp. Dar nadde vi 100 procent. Alla i malgruppen hade
sett den.

| kampanjen "Kom som du ar” férs6kte man narma sig flera aspekter av mangfald och
inkludering.

Aven kampanjen "Manga har manga fragor?” fran 2018 beddéms som extra framgéangsrik.
Den kampanjen baserades pa fragor som inkommit till Férsvarsmakten och det var de
fragorna som sedan lyftes i kommunikationen.

Faktorer i samhallet som Férsvarsmakten kan se har samverkat med deras
kommunikation ar férandringar kopplat till vad som ar socialt accepterat.

Aven om man ville tidigare sa var det inte accepterat, vilket gjorde att man drog
sig for att soka.

Nar det kommer till kampanjer och kommunikation om Foérsvarsmakten och dess yrken
betonar respondenterna att det ar viktigt att visa upp kvinnor som forebilder.

Jobba med stort och smatt. Vara noga med att vissa upp kvinnor i bild och inte
bara som betraktare utan kvinnor som leder man. Dar finns det manga fallor
man kan ga i. Det handlar mycket om att hitta de har férebilderna. Att ute pa
skolmassor eller nar vi traffar ridsporten ha en bra mix av manniskor som traffar
dem. Plocka kvinnor som har gjort karridr inom Forsvarsmakten pa olika satt.

Respondenterna tror aven att det ar viktigt att vaga ga langt i sin kommunikation — att
lyfta de svara fragorna och utmana de stereotyper som finns kopplat till yrken och
organisationen. Det handlar aven om att kunna méta och besvara de fragor och
funderingar som kvinnor kan ha kopplade till yrket.

' Férsvarsmakten, Kom som du &r 2019, 20 april 2020,
https://www.forsvarsmakten.se/sv/aktuellt/press/kampanjer/kom-som-du-ar-2019/

2 Férsvarsmakten, Manga har méanga fragor 2018, 19 november 2021,
https://www.forsvarsmakten.se/sv/aktuellt/press/kampanjer/manga-har-manga-fragor-2018/
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Sla hal pa stereotyper. Vaga ga langt som nar vi pratade mens i tunnelbanan.
Det galler att fatta vilka fragor som ar relevanta for kvinnor.

3.3 FORSVARSMAKTENS STRATEGISKA INRIKTNING 2021-2030

| Férsvarsmaktens strategiska inriktning slds det fast att malen fér Forsvarsmaktens
jamstalldhets- och jamlikhetsarbete avseende arbetsgivarrollen ar:

— Forsvarsmakten ska verka for kvantitativ och kvalitativ jamstalldhet inom
organisationen.

— Forsvarsmaktens kompetensforsorjning ska baseras pa relevanta krav avseende
kunskaper och fardigheter for att 16sa tilldelade uppgifter.

— Forsvarsmakten ska vara relevant for en bredd av olika malgrupper (till exempel
unga, minoritetsgrupper) och bland annat efterstrava att 6ka andelen kvinnor i
Forsvarsmakten.

— Forsvarsmakten ska bedriva ett systematiskt arbete for att férebygga risker for
diskriminering och ovalkommet beteende, skapa méjligheter och likvardiga
forutsattningar for individer att bidra med sin fulla potential.

3.4 FORSVARSMAKTENS VERKSAMHETSPLAN 2020-2026

Forsvarsmakten har valt att inte ha en separat jamstalldhets- och jamlikhetsplan, utan
har i stallet valt att integrera jamstalldhet och jamlikhet i myndighetens ordinarie
processer och styrningar. | Forsvarsmaktens verksamhetsplan framgar det att deras
huvudbudskap for jamstalldhet ar: "Relevant, trovardig och attraktiv arbetsgivare och
arbetsplats”.

For att vara en relevant, trovardig och attraktiv arbetsgivare och arbetsplats
kravs en bra vardegrund och arbetsmiljo. Var kompetensférsorjning ska basera
sig pa relevanta krav avseende kunskaper och fardigheter for att [6sa vara
uppgifter, inte pa att gora skillnad pa folk och folk. Vi vill attrahera de mest
lampade mannen och kvinnorna att soka sig till Férsvarsmakten for att kunna
rekrytera de mest lampade soldaterna och sjomannen och bygga en sa bra och
professionell organisation som mgjligt.

Verksamhetsplanen slar aven fast att jamstalldhet ar en operativ fraga. Detta har sin
grund i att Forsvarsmakten ser att "en jamstalld Forsvarsmakt bidrar till att 6ka den
operativa férméagan”.

3.5 ARBETET MED ATT SKAPA EN INKLUDERANDE FORSVARSMAKT 3

Forsvarsmakten arbetar pa flera satt med att skapa en inkluderande arbetsplats. Som
en del i arbetet med jamlikhet utgar Férsvarsmakten fran de fem
diskrimineringsgrunderna.

Diskrimineringsgrunderna omfattas av fem utpekade omraden, vilka ar
arbetsforhallanden, 16ner och anstéllningsvillkor, rekrytering och befordran,

3 Férsvarsmakten, S jobbar vi fér en inkluderande férsvarsmakt, 3 juli 2023, https://www.forsvarsmakten.se/sv/om-
forsvarsmakten/varderingar-och-vision/jamstalldhet-och-jamlikhet/en-inkluderande-forsvarsmakt/
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kompetensutveckling och utbildning samt méjlighet att férena arbete med
foraldraskap.

Alla organisationsenheter (férband, skolor och centrum) gér egna
handlingsplaner for hur deras arbete med jamstalldhet och jamlikhet ska
genomfdras.

Pa sin webbplats beskriver Férsvarsmakten betydelsen av att arbeta med inkluderande
kommunikation for att &ndra bilden av sig och sina yrken.

Forsvarsmakten arbetar aktivt med inkluderande kommunikation. Inkluderande
kommunikation ska pragla all kommunikation, som kampanjer, inlagg i sociala
medier, event och reklam. Forsvarsmakten har lange setts som en stereotyp
organisation med machokultur. Arbetet med att férandra och nyansera den
bilden &r viktig for att fler ska kdnna sig valkomna och vilja bli en del av
forsvaret. Hos oss ar du valkommen oavsett etnicitet, kon eller sexuell laggning.

I en artikel i Officerstidningen fran 2021 beskrivs hur Férsvarsmakten ar nagot av en
tvadelad organisation dar den hdgsta ledningen tydligt tar stallning for jamstalldhet och
deltar i utbildningar om det. Daremot nar arbetet inte fram till férbanden.

A andra sidan visar utvarderingar och medarbetarundersokningar att det som
gors pa ledningsniva inte verkar na hela vagen ut pa férbanden. GU-
utvarderingen av varnpliktskullarna 2019-2020 som publicerades i hdstas, visar
att 30 procent av respondenterna upplevt nagon form av krankning under sin tid
i Férsvarsmakten, majoriteten av dem kvinnor.*

Enligt artikeln var 2021 aven det ar som jamstalldhetsarbetet blev en del av
Forsvarsmaktens strategiska inriktning och darmed en del av ordinarie processer.

4 Linda Sundgren, "Jamstalldhet handlar om system som sitter djupt rotade i oss alla”, Officerstidningen, 22 mars
2021, https://officerstidningen.se/jamstalldhet-handlar-om-system-som-sitter-djupt-rotade-i-oss-alla/
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4 Polismyndigheten

| det har kapitlet tittar vi ndrmare pa hur Polismyndigheten arbetar med att férandra
bilden av polisyrket och av sig sjalva som arbetsgivare. Kapitlet baseras dels pa
intervjuer med tva poliser inom HR, dels pa strategiska dokument som handlar om
Polismyndighetens jamstalldhets- och jamlikhetsarbete.

4.1 MANGFALDS- OCH JAMSTALLDHETSANALYS MED FOKUS PA POLISER®

Under 2023 genomférde PWC en kvalitativ mangfalds- och jamstalldhetsanalys at
Polismyndigheten. Analysen fokuserar pa utmaningar och hinder samt férslag pa
atgarder fOr att attrahera fler personer med utlandsk bakgrund att vilja bli poliser.

Insikterna som identifierats kopplas i manga delar till bilden av polisyrket och
Polismyndigheten som arbetsgivare. Det finns externt en upplevd bild av
Polismyndigheten som en svensk, mansdominerad myndighet. Polisyrket
upplevs som farligt och riskfyllt med en I6n som inte star i proportion till risken
och flera personer med utlandsk bakgrund lyfter en farhaga och radsla for att
inte passa in. Behovet av lokala férebilder och representation i métet med
poliser lyfts fram som viktigt for att Polismyndigheten ska bli trovardiga, sarskilt
i utsatta omraden. Polisers bemdétande saval som uppvaxtort ar faktorer som
paverkar bilden av polisen och polisyrket. Familj, vanner och omgivning
paverkar ocksa, i vissa fall i positiv och i andra fall i negativ riktning.
Omgivningens bild kan baseras pa erfarenheter fran métet med poliser i
Sverige, bilden fran hemlandet eller aterberattade historier fran andra personer
som mott poliser i Sverige.

Under de fokusgrupper och intervjuer som PWC gjorde med poliser inom myndigheten
identifierades tre insiktsomraden:

— Spréklig och kulturell kompetens tillvaratas inte i tillracklig utstrackning.
— Polisens relationsbyggande arbete ar viktigt for att attrahera fler poliser.
— Polisen behover attrahera pa malgruppens egen hemmaplan.

Det genomférdes aven djupintervjuer med personer med utlandsk bakgrund som befann
sig i antagningsprocessen, som var intresserade av yrket samt de som aldrig évervagt
polisyrket. Utifrdn dessa intervjuer fann man att:

— Omgivningen paverkar utbildnings- och yrkesval, sérskilt i yngre aldrar.
Omgivningen kan péverka tankarna om att bli polis i positiv eller negativ riktning och
baseras ofta pa omgivningens bild av poliser eller erfarenheter fran méten med
poliser.

—  Ett stort hinder fér manga &r bilden av att polisyrket ar ett farligt yrke déar
erséttningen inte stér i proportion till den risk som yrket innebér. Har lyfts ocksa
fragan om yttre och inre tjdnst i polisyrket, om behovet av att ha fler végar in.

5 PWC, Kvalitativ méngfalds- och jémstélldhetsanalys med fokus p4 poliser, 19 september 2023,
https://polistidningen.se/wp-content/uploads/2023/09/Slutrapport-Kvalitativ-mangfaldsanalys-med-fokus-pa-poliser-
och-attrahera-arbetet-Polismyndigheten-202.pdf
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Ett hinder, sérskilt fér kvinnor med utldndsk bakgrund, &r att det kan upplevas som
ett stort hinder att s6ka direkt till polisutbildningen. Hindren kan vara bilden av
polisyrket, sjalvbilden i relation till bilden av hur en polis &r eller att man inte vill
arbeta i yttre tjdnst.

Viktigt med lokala férebilder fran omradet och bred representation for att
Polismyndigheten ska uppfattas som trovérdiga. Det bidrar till igenkdnning och
bilden av att yrket &r négot for en sjélv.

Polisen upplevs som en homogen arbetsplats dér bilden av en polis ar en svensk,
stark man. En kédnsla av att inte passa in, att det inte &r en arbetsplats eller yrke
som passar eller riktar sig till personer som avviker fran bilden framhalls.

Oro infér antagningsprocessen finns hos manga sékande. Hos kvinnor med
utldndsk bakgrund lyfts sérskilt en oro kopplat till fys- och muskeltesterna medan
mén med utldndsk bakgrund lyfter fram psykologsamtal och sékerhetsprévningen
som ett oros- och osékerhetsmoment.

PWC lyfter ett antal olika 16snings- och atgardsforslag for att attrahera fler personer
med utlandsk bakgrund till polisyrket och Polismyndigheten. | rapporten konstateras att
det kravs bade ett externt och internt perspektiv pa arbetet och att arbetet med de bade
behover ske parallellt. Till det externa arbetet raknas exempelvis att ta tillvara den
kulturella- och sprakliga kompetensen som redan finns, skapa medvetenhet om hur
bemdtandet paverkar uppfattningen av yrket samt att alla poliser ar ambassadoérer for
yrket.

PWC har identifierat ett antal atgarder som kan genomféras for att fa fler personer med
utlandsk bakgrund att soka till polisyrket och polismyndigheten.

Stod infér provningstillfallet:

Minska oro infér provningen
Tjejgym med polisen

Nyfikenhets-/intressefasen:

4.2

M6t malgruppen dar de befinner sig
Studentambassadodrskap
Askadliggéra hela polisyrket
Polisinfluencers

Attrahera genom féraldrar
Samverka med Folkhégskolor
Forst civilanstalld, sedan polis

INTERNT PERSPEKTIV

Idag speglar inte mangfalden inom Polismyndigheten den som finns i samhallet, vilket
ar nagot som de forsoker arbeta med. Det finns flera anledningar till att det ar sa viktigt
att 6ka mangfalden inom polisen. Det handlar bland annat om kulturell kompetens och
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férmagan att moéta invdnarna med trovardighet.

Pratar vi mangfald sa speglar vi idag inte samhallet. Det forsdker vi bli battre
pa. Vi behover den kulturella kompetensen och den sprakliga kompetensen for
att mota medborgarna.

Det interna arbetet med att attrahera utifran ett mangfaldsperspektiv har precis startat
upp. Har pagar arbetet for fullt med att ta fram en handlingsplan, dar arbetsgruppen
befinner sig i uppstartsfasen. Till grund fér arbetet med handlingsplanen ligger den
mangfalds- och jamstalldhetsanalys som PWC genomfdrde 2023.

Utifran den tittar vi pa hur vi kan bli battre. Har har vi fatt det svart pa vitt och
aven fatt tips som vi kan jobba ifran.

Respondenterna ar eniga om att arbetet med att attrahera (det vill sdga 6ka antalet
personer som soker sig till polisyrket) har hogsta prioritet inom polisyrket. For att lyckas
med det behdver de arbeta med att bredda rekryteringsbasen, men det ar sekundart till
sjalva rekryteringen.

Ett verktyg som polisen i Region Syd anvander i sitt interna arbete ar mognadstrappan.
Trappan ar ett verktyg i vilket individen skattar sin kompentens inom olika omraden sa
som intern kultur, hbtqgi+ och olika nationaliteter.

Den ar omfattande. Nar man arbetar med den far man ett varde for var man
ligger och var man behdéver skapa sig mer kompetens. Har vi tillracklig kunskap
om transpersoner? Kanske inte da far vi hamta in informationen. |
mognadstrappan ser vi hur [dngt man har kommit inom olika omraden. Sa gor
man atgarder och efter kanske ett halvar gér man om trappan och ser var ligger
vi i kunskapsniva nu.

Mognadstrappan togs fram i Region Syd och det ar dar den anvands idag. En
respondent ser att det finns regionala skillnader i hur man arbetar med de har fragorna
och att det ibland finns en risk for att arbetet blir for beroende av eldsjalar.

Som med manga av dessa fragor kan det latt bli eldsjalsbundet. Det vill vi inte
att det ska vara, det ska vara ett strategiskt arbete.

En respondent menar att det ar viktigt att komma ihag att kulturférandring ar nagot som
tar tid.

Vi skriver riktlinjer, men kultur ar nagot som sker mellan manniskor. Har har vi
en resa att gora, ungefar som den vi gjort med kvinnor i radiobil.

4.21 GRAVIDITET

Ett omrade som ar viktigt nar man pratar om polisyrket med kvinnor som potentiella
sdkande och befintliga anstallda ar vilken information och vilket budskap man sander ut
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kopplat till exempelvis graviditet. Nar en kvinna ar gravid far hon inte arbeta i yttre tjanst
utan maste tillfalligt ga éver i inre tjanst.

Metod Gravida — dar arbetsgivaren ska ha kontakt direkt fran att man meddelat
graviditet. Utifran vad man arbetar med ska fokus ligga pa
utvecklingsmojligheter nar man gar in i inre tjanst, sa att man ar uppdaterad nar
man sedan gar tillbaka. Det ska inte vara ett straff att man gar till inre tjanst,
utan en period for utveckling.

4.2.2  ATT KLARA INTAGNINGSKRAVEN

Egentligen ar det idag tillrackligt manga som soker till polisutbildningarna, men
problemet ar att ett stort antal faller bort under antagningsprocessen eller valjer att
avsluta.

Vi vet att personer med utldndsk bakgrund har svarare att klara en del moment
vi testar och de faller ifran i hogre grad. Speciellt kvinnor med utlandsk
bakgrund. Vi ar inte beredda att tumma pa vara krav. Men da forsoker vi hitta
satt och projekt att stétta upp dar. Vi vet att kvinnor med utlandska bakgrund
har svarare att klara vara fyskrav sa dar har vi projekt som "Trana med polisen”
och "Simma med polisen”. Lokala insatser for att 6ka s6kandes framgang.

423  JAMSTALLDHETSARBETET

Respondenterna ar 6verens om att Polismyndighetens jamstalldhetsarbete har kommit
mycket langre an arbetet med att 6ka mangfalden. Framsta anledningen till detta ar att
Polismyndigheten har arbetet med jamstélldhet under en langre tid.

Vi ar en statlig myndighet och arbetar med vardegrund och kulturfragan hela
tiden. Tycker att vi tar steg framat hela tiden. Idag finns det inga diskussioner
att kvinnor kan kora radiobil. For nagra ar sedan var hbtqi+ pa tapeten och vi
tog steg framat. Nu ar utrikesfédda nasta utvecklingsomrade.

Att Polismyndigheten har kommit ldngre med sitt jAmstalldhetsarbete innebéar dock inte
att de ar klara med det, utan det pagar fortfarande.

4.3 EXTERNT PERSPEKTIV

En respondent menar att Polismyndigheten har en utmaning i att na utrikesfédda eller
andra generationens invandrare — pa ett satt som malgruppen finner tilltalande.

Det finns en bild tror jag, som vi delvis fatt bekraftad, att polisen kan klinga
daligt i den kultur eller hemlandet man flytt ifran. Det kan vara polismakten som
fatt en att fly, da ar det inte konstigt att man inte soker sig till polisen.

Ett satt som polisen sett fungerar, for att na fram, ar nar det finns lokala forebilder. Det
far garna vara personer som har vuxit upp i omradet och numera jobbar som poliser.
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Tittar vi pa inofficiella instagramkonton ser vi att de har manga foljare och
interaktion. Lokala férebilder ar en nyckel.

| den externa kommunikationen for att attrahera personer till yrket férsoker vi bade visa
pa bredden av manniskor som finns inom polisen och bredden av inriktningar inom
polisen.

Vi jobbar med att visa pa vad vi gor for att kunna attrahera till yrket. Vi har en
huvudkampanj varje ar "Ar du redo for en stérre uppgift?” Vi férséker visa pa 83
olika skal, det ar de 83 olika inriktningarna som man kan arbete med. Forsoker
visa att det inte bara ar att kdra snabbt utan du kan aven vara IT-forensiker eller
kriminaltekniker.

| arbetet med att attrahera en stoérre bredd av personer till polisyrket arbetar
Polismyndigheten aven med att besdka platser dar de har identifierat att malgruppen
befinner sig. Det kan exempelvis handla om damallsvenskans invigning, tavlingar inom
ridsport samt gaming-event.

Det finns stora gaming-event som pagar 6éver flera dagar. Dar har vi varit for att
leta IT-intresserade.

For att 6ka mangfalden inom Polismyndigheten har man i Region Syd haft ett
samarbete med Fryshuset. Det har bland annat gett dem mdjlighet att prata med flickor
med olika etnisk bakgrund om polisyrket.

Det handlar bland annat om att beratta att vi har sl6ja i uniformsutbudet. Att det
ingar. Det ar inte allmant kant och skapar ofta férvaning nar vi berattar.

Nar det kommer till den externa kommunikationen har Polismyndigheten valt att endast
anvanda befintligt anstallda som modeller. Att anvanda externa modeller upplevs som
problematiskt till féljd av 1) bristande autenticitet, 2) behov av bakgrundskontroller och
3) risken att de férekommer i otillbérliga sammanhang.

Samtidigt ser respondenten att det finns en utmaning med att endast anvanda sig av
befintliga medarbetare nar det kommer till att visa upp méangfald. Utmaningen bestar i
att alla vill ses som kompetenta poliser och inte endast representanter for en etnicitet
eller ett kon.

Man kan inte heller bara lagga det pa de personer som matchar profilen.
Personer vill bli valda utifran sin kompetens och inte foér hur man ser ut.
Jatteviktigt att betona kompetensen. Det ar aven viktigt att vara
omhandertagande och stéttade till de medarbetare som blir ansiktet utat. For de
blir ett ansikte och det maste man lyfta med dem.

Det ar vidare viktigt att de personer som blir representanter for yrket far stéd och
information om vad det innebar.
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| sin kommunikation med allmanheten, exempelvis vid massor, arbetar de med att lyfta
det positiva med att ha olika bakgrund och exempelvis kunna flera sprak. Man pratar om
en bra grundkondition, men betonar att poliser inte behdver vara "muskelknuttar”.
Istallet betonas egenskaper som att man ar 6dmjuk, 6ppen och har latt att prata med
manniskor.

| arbetet med att attrahera en stérre bredd av personer till polisyrket har arbetsgruppen
inom Polismyndigheten diskuterat ett antal potentiella kommunikationsaktiviteter. Det ar
dock viktigt att betona att aktiviteterna fortfarande befinner sig pa brainstorming-stadiet
och att inga beslut har tagits an. Till flera av de diskuterade aktiviteterna finns det bade

tydliga fér- och nackdelar.

Vi har diskuterat om vi ska ha en skrift pa annat sprak. Dar det star lite om
kraven for att bli polis och vad Polismyndigheten star for. Men behdver man ha
den informationen 6versatt da kommer man inte klara intagningskraven. Men
kanske ar det sa att en sadan skrift inte framst ar till for den s6kande utan for
deras anhdriga. Vi maste attrahera hela familjen.

En insikts som finns ar att nar det kommer till att bredda vilka som soker sig till
polisyrket handlar det inte bara om att kommunicera med de potentiella poliserna, utan
kommunikation behdver aven riktas till deras familjer och anhériga for att uppdatera

deras bild av yrket.

431 SAMHALLSFORANDRINGAR SOM KAN PAVERKA

Respondenterna kan se att det finns trender och utveckling i samhallet som kan
paverka mojligheterna att rekrytera och attrahera en stoérre bredd av allmanheten. Storst
ar utmaningarna bland personer boende i socioekonomiskt utsatta omraden.

Har har vi personer fran exempelvis Tensta och Rinkeby. Samhallsutvecklingen
dar de senaste aren med gang och vi maste forsta att har utsatts man for en
paverkan, bara genom gangens blotta narvaro. Och valjer du att saga att du ska
bli polis kan du foérlora kompisar eller utsattas for patryckningar.
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5 Tidigare forskning

| det har kapitlet tittar vi narmare pa det som i tidigare forskning beror olika aspekter av
att férandra bilden av ett yrke.

5.1 JAMSTALLDHETSARBETET INOM FORSVARSMAKTEN

Frida Linehagen var forskare pa Forsvarshégskolan dar hon skrev avhandlingen
"Gender (in)equality within the Swedish Armed Forces, Restistans and Functional
Disinclination™®.

I sin avhandling utforskar Linehagen anledningen till att jamstalldhetsarbetet inom
Forsvarsmakten gar sa langsamt. Bade personalens erfarenheter och organisationens
agerande berors i avhandlingen.

Det tycks finnas en organisatorisk oformaga att anpassa sig till de normativa
krav som stalls pa organisationen. Hindren for jamstalldhet bor inte enbart ses
som motstand utan normativa fragor.

Linehagen menar att den langsamma utvecklings av jamstalldhet inom Forsvarsmakten
hanger samman med att det finns ett motstand till férandring. Motstandet aterfinns pa
strukturell, organisatorisk och professionell niva och handlar enligt Linehagen om att
Férsvarsmakten inte tar fragan pa allvar.

Man hittar pa grejer hégst uppifran ledningen, dar ar man tydlig med att man vill
ha det jamstallt, men det gar inte hela vagen ner. Man férsoker gora grejer, men
det far inte genomslagskraft. Man far motstand och det beror pa okunskap. Det
satts pa forbanden, men ingen vet vad och hur... Man far en uppgift och
forvantas I6sa den utan intresse eller kompetens. Jag tanker att det ar ett
motstand i sig, for man kan utbilda folk och anvanda oss som finns. Men man
gor inte det.

Idag bedrivs jamstalldhetsarbetet enligt Linehagen av eldsjalar, vilket sarskiljer sig fran
andra uppgifter som pa ett tydligare satt integrerats i organisationen och ar ordersatta.
Linehagen sammanfattar Forsvarsmaktens jamstalldhetsarbete med att det finns ett
glapp mellan vad de utat sager att ambitionen ar och hur det interna arbetet ser ut.

Man sager att man vill ha en mer jamstalld organisation, men man lyckas inte
med det sa val. Inte s& mycket som man sager att man vill.

For att jamstalldhetsarbetet ska fa effekt tror Linehagen att det behdver bli en del av
bade karnverksamheten och alla utbildningar som genomférs — det ska inte vara nagot
som laggs pa redan befintligt uppgifter.

En annan utmaning som jamstéalldhetsarbetet star infor ar just att majoriteten av
personalen ar man och man har enligt Linehagen inte samma intresse for att driva

% Frida Linehagen, Gender (in)equality within the Swedish Armed Forces: Resistance and Functional Disinclination
[Doktorsavhandling, Avdelningen fér Riskhantering och Samhallssakerhet]. Avdelningen fér Riskhantering och
Samhallssakerhet, Lunds universitet, 2023,

https://lucris.lub.lu.se/ws/portalfiles/portal/158085226/Avhandling Frida Linehagen utan papers.pdf
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jamstalldhetsfragor. Det ar inte heller sjalvklart att de kvinnor som finns inom
Forsvarsmakten vill bli representanter for jamstalldhet utan de fokuserar ofta pa sin
karriar som soldat.

Om man ser pa de flesta man som jag intervjuat sa ar de inte intresserade av
att driva fragorna, for de mots inte av fragorna. De tanker inte pa det, de ar méan
bland andra man. Man tanker inte "hur ar det for andra?”. Men for tjejer ar det
deras vardag. De flesta kvinnor vill inte vara kvinnor i bemarkelsen att vara
kvinnlig soldat. Det ar stdrre vinning att vara med dem [m&nnen] &n att driva
jamstalldhetsfragor. Jag hoppas det kommer andras nar det kommer fler
kvinnor. Nu med den allmanna varnplikten kanske man inte behdver tavla om
att vara med i ganget pa samma satt.

51.1 BILDEN AV YRKET SOLDAT

Det finns enligt Linehagen ett tydligt valdsmonopol kopplat till militidren som yrke, vilket i
forlangningen kan innebara att jAmstalldhetsinsatser kan upplevas som ett hot mot
stridsformagan. Valdsmonopolet ar inte bara nagot som finns hos manliga soldater utan
aven kvinnliga soldater tillskrivs de normer som finns kopplade till yrket, vilket
Linehagen menar ar extra vanligt inom yrken som tidigare har varit stangda fér kvinnor.

Man vill vara kvinna, men inte kvinnlig. Man vill bara fa vara med i
gemenskapen och forsoker forhalla sig till den.

Att fler kvinnor soker sig till Foérsvarsmakten och yrket soldat. En del upplever att det
hotar sjalva yrket, bland annat de fysiska krav som stélls p& dess utévare. Linehagen
menar att i alla yrken dar kvinnor har kommit in s& har I6nen sankts och darmed aker
yrkets status ner.

Man téanker nog inte sa kring I6nerna, men man tanker att status sanks — "Ska
en tjej kunna gora det har?” Bilden av en soldat &r en man fér manga. Aven de
flesta tjejer som jag har pratat med ser en arg man framfoér sig.

Linehagens forskning fokuserade pa jamstalldhet, men hon stotte ocksa pa olika
aspekter av mangfald nar hon gjorde sina intervjuer. Hon berattar om hur det for
personer som ar homosexuella inte ar sjalvklart att man kommer ut pa jobbet.

De férstod mycket av problematiken, men kopplat till jamlikhet. Det var
halvhemligt och jobbigt i machokulturen. Man sager aldrig "min kille och jag”
utan "min partner”.

5.1.2 ETT FRAMGANGSRIKT JAMSTALLDHETSARBETE SOM ANDRAR BILDEN AV YRKET

Linehagen tror att det viktigaste for ett framgangsrikt jamstalldhetsarbete ar att
organisationen menar allvar och att det finns dedikerade personer som arbetar med
fragan.
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Framfor allt att mena allvar. Forsvarsmakten har ju jamstalldhetspersoner och
likabehandling. Det ska finnas sadana vid varje forband, men det ar ingen
heltidstjanst utan det &r nagon som far det utéver allt annat. Ar man da inte sa
intresserad eller kompentent sa blir det 1att ” ja, ja”.

En annan viktig del i jamstalldhetsarbetet ar en jamstalld materialférsoérjning. For att
personer som kommer in i yrket ska kdnna sig valkomna och ha férutsattningarna att
utféra sitt yrke framgangsrikt behdver de exempelvis ha klader som passar dem.
Linehagen menar att det ar svarare med utrustning som bara kommer kvinnor till gagn
sa som skor i storlek 36 eller mensskydd.

Linehagen menar att den externa kommunikation och de kampanjer som
Férsvarsmakten gor ar bra och bidrar till att &ndra bilden av yrket soldat, men fér att
sedan behalla kvinnorna inom Fdrsvarsmakten maste vardagen matcha kampanjerna.

Om Forsvarsmakten fortsatter vara som de ar idag kommer de att tappa massa
tjejer om de inte hanger med [utvecklingen i samhallet]. Om Forsvarsmakten
inte visar att det fungerar och att vi jobbar pa det.

Viktigast for att &ndra bilden av ett yrke &r dock att det finns férebilder och personer
som exempelvis kvinnor kan se upp till — det galler bade allmanhet, varnpliktiga och
anstallda inom Forsvarsmakten.

Forebilder ar viktigt och vi borjar fa det. De satter kvinnor pa riktigt tunga
positioner. Att inte gdmma dem. Marinchefen ar kvinna. Andra generaler tar stor
plats. Det tror jag ar en viktig grej.

5.2 JAMSTALLDHETSARBETET INOM FINSKA POLISEN

Vesna Huotari ar specialforskare pa Polisyrkeshdgskolan i Finland. Han har genomfort
en del forskning om jamstalldhetsarbetet inom den finska polisen och hur manliga samt
kvinnliga poliser upplever jamstalldheten inom myndigheten.

521 EN EXKLUDERANDE MANLIG KULTUR OCH BILDEN AV POLISMANNEN

Det finns idag en tydlig manlig dominans inom den finska polisen. Nar det kommer till
bilden av polisen sa finns det en tydlig koppling mellan polisen och manlighet. Bilden av
polisen ar att det ar ett yrke inom vilket vald anvands dagligen och att de ofta brottas
med misstankta.

Huotari menar att den manliga kopplingen baseras pa att polis ar ett yrke som
forknippas med vald/kraft — vilket ar traditionellt manliga markorer.

Det ar en sadan orientering i vart land, man téanker och forvantar sig av polisen
att de ska vara kraftfulla och villiga att brottas nar det behdvs. Det ligger hos
medborgarna vad de forvantar sig av polisen och interaktionen.

Den har bilden finns inte bara hos allmanheten utan aven inom polisen och de personer
som soOker sig till yrket.
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Anvandningen av vald skapar en kultur som ar exkluderande manlig. Det haller
kvar den typen av tdnkande. Tankarna ar skyddade eftersom kulturen gor att
det kanns otankbart att det skulle se ut pa ett annat satt.

Huotari belyser hur jamstélldheten skiljer sig &t mellan olika delar av den finska polisen
och hur det finns dar av kdnsisolering dar endast man ar anstallda. Det handlar om
enheter och avdelningar som tydligt relaterar till anvandningen av vald, exempelvis
insatsstyrkan och hundférare.

Hundférare ar en roll som man tycker att det bara ar for man. De [hundarna] ar
som ett vapen och ofta vid fronten och férst in.

Kvinnliga poliser upplever att samtliga polisuppgifter passar kvinnor lika bra som man.
Daremot finns det en tendens till att manliga poliser anser att 6vervaknings- och
larmuppdrag samt hundpolisverksamhet passar man battre och att kvinnliga poliser ar
mer lampade for centraliserade brottsutredningar (exempelvis tillstdndsarenden och
uppgifter gallande barn).

5.2.2 DET INTERNAARBETET

Huotaris forskning visar bland att man ofta upplever att jaAmstalldhet sedan lange ar en
verklighet inom polisen, medan kvinnor upplever att man gynnas inom polisen. Han tror
att en forklaring till detta ar att manliga poliser ar de som har évertaget och makten
inom radande strukturer. Det medfor att manliga poliser ser kvinnor inom yrket, men
missar de interna skillnaderna i hur de behandlas.

Om du har 6vertaget i manga fragor tanker man latt att jamstalldheten redan ar
I6st. Att vi alla har samma madjligheter till befordran eller tréaning i vapen. Om
man har overtaget ar det |att att bli blind for hur andra upplever miljon.

Utrustningen ar ett tydligt omrade dar standarden utgar frdn man och istallet for att
uppdatera utrustningen har det funnits en tradition av att s6ka kvinnor som passar
utrustningen. Har menar Huotari att det gors ett tankefel nar man utgar fran
utrustningen i stallet féor manniskorna som skulle passa yrket.

Jag tycker att det ar 16jligt, att problemet ar att man maste hitta langa kvinnor i
stallet for att utveckla utrustningen sa att den passar alla kvinnor. Det skulle
vara som om vi arvde utrustning fran jattar och vi skulle behéva genmanipulera
oss for att ha den.

Kvinnliga poliser upplever att de maste bevisa att de ar lampliga fér polisarbete. De
nedvarderas och far i stérre utstrackning kommentarer pa sina fel an vad manliga
poliser far. Vidare ar det sa att felen i storre utstrackning ofta foérknippas med att de ar
just kvinnor. Huotari menar att det finns en inbyggd férvantan pa att kvinnliga poliser
kommer misslyckas.

22 (35)



En dag pa jobbet ar ett test. De kanner forvantningarna, trycket, pressen.
Kanske &ar det for att det finns en férvantan pa att de ska misslyckas. Det ar
skillnaden till manliga kollegor, de férvantas lyckas. De manliga kan anvanda
detta som en mekanik for att trycka ner kvinnorna.

Huotari tror inte alltid att det ar en medveten handling och att alla manliga poliser avser
att begransa de kvinnliga kollegornas mojligheter, men att tanken om att de inte klarar
kraven ar inbyggd i strukturerna. Detta resulterar exempelvis i att kvinnliga poliser inte
ansoker till hogre positioner eller specialistutbildningar.

Det ar ett satt att skydda den manliga positionen. Kvinnor sdker sig inte till
hdgre positioner for att de kédnner sig underlagsna.

Huotari menar att kvinnor behdver fa fler ledningspositioner samt arbeta med kravande
situationer och ledningsarbete for att jamstalldheten mellan kvinnor och man ska 6ka.
Huotaris utgangspunkt ar att jamstalldhetsarbetet ar en process som tar tid, speciellt
nar dess effekt ska spilla éver i hur allmanheten uppfattar yrket.

Allmanhetens bild av yrket paverkar aven vilka som kanner att de kan soéka till
polisutbildningen. For att fa fler kvinnor att sdka sig till yrket tror Huotari att det ar
avgorande att arbeta med den interna kulturen.

Det hjalper inte om medborgarna ser pa kvinnliga poliser som underlagsna sina
manliga kollegor och ser att de blir behandlade annorlunda an manliga poliser.
Vad vi behover ar en férandring av kulturen. Vi behéver forandra grunden pa
vilken respekten for polisen ar bygd.

Huotari betonar dock att det ar ett arbete som inte kommer ga fort utan det ar en
langsiktig process dar det galler att vara uthallig.

523 MANGFALD OCH JAMLIKHET

Méngfald och jamlikhet var inte huvudfokus fér Huotaris forskning men han stétte pa
olika aspekter av det.

Vi jobbar med dessa klyftor och vi borde arbeta med andra faktorer ocksa som
etnicitet och sexualitet. | Finland kampar vi med att rekrytera minoritetsgrupper.
Vi har valdigt fa poliser med en annan hudfarg.

Hans uppfattning ar att finska polisen har fokuserat pa jamstalldhetsarbetet, vilket
medfort att de idag ligger efter nar det kommer till mangfald.

Det ar som att vi maste vara dar forst [jamstallda] innan vi kan fokusera pa
andra fragor inom jamlikhet. Jag vet inte om det ar battre att I16sa alla problem
samtidigt eller fokusera pa en sak i taget.
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5.3 BETYDELSEN AV ETT KONSNEUTRALT SPRAK

| en artikel i Psychology Today av Abigail M. Folberg (Assistant Professor of
Psychology, University of Nebraska at Omaha) lyftes en teori om att kdnsstereotyper
kopplat till yrken ar paverkade av individens omgivande sammanhang.
Kdnsstereotyperna bygger pa en uppfattning av att vi har gemensamma egenskaper
och kvaliteter utifran vilket kén vi har — sa som uppfattningen att kvinnor ar mer
omvardande och varma medan man ar mer agerande.

Changing how we view and discuss STEM can increase women’s interest and
persistence in STEM.”

7 Abigail M. Folberg, “How gender stereotypes influence career interests: Differentiating among different dimensions
of gender stereotypes”, Psychology Today, 28 oktober 2022, https://www.psychologytoday.com/us/blog/sound-
science-sound-policy/202210/how-gender-stereotypes-influence-career-interests
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6 Bygg- och anlaggningsbranschen

| det har kapitlet presentera vi kort hur aktérer inom bygg- och anlaggningsbranschen
har arbetat med att andra bilden av sina yrken. Texten baseras pa en skrivbordsanalys.

6.1 FORANDRAD BILD AV BYGG- OCH ANLAGGNINGSBRANSCHEN

Det har pagatt ett arbete med att férandra bilden av byggbranschen och vem som
arbeta inom den under flera ar. Alltifrdn branschféreningar, féretag och skolor har med
olika utgangspunkt arbetat med att férandra bilden.

Flera aktorer pekar pa att for att en férandring ska ske behdver aven kulturen inom
utbildningarna andras och fler kvinnliga studenter behdver séka utbildningarna.

En rapport fran Byggnads visar bland annat att 15 procent av lararna och 28 procent av
ungdomar haller med i pastaendet att "kvinnor ar svagare an man, darfor klarar de inte
alla arbetsuppgifter i byggbranschen”.

6.2 PEAB

| en debattartikel® fran januari 2023 lyfter Peab fyra punkter som de anser behover
komma till stand for att allméanhetens bild av branschen ska forandras. Dessa ar:

— Arbeta med att 6ka intresset for yrkesutbildningar. Har menar Peab att det behdvs
en bred och langsiktig informationsinsats kring framtidsmdjligheterna for att 6ka
intresset.

— Omvandla bygg- och anldggningsprogrammet till ett samhéllsbyggnadsprogram.
Peabs analys &r att bygg- och anldggningsprogram upplevs som allt fér nischat och
de tror att ett samhéllsbyggnadsprogram hade uppfattats som ett bredare alternativ.
Héar hénvisas till att Vag- och vattenprogrammet pa Kungliga Tekniska h6gskolan
adndrades till Samhéllsbyggnadsprogrammet, vilket resulterade i en markant 6kning
av kvinnliga sékanden.

— Betydelsen av en likvéardig presentation av gymnasieprogram betonas och att
studie- och yrkesvégledare har god kunskap om yrkesutbildningarna.

— Peab tror dven att en nationell kampanj som fokuserar pé att bryta
kénssegregerade studieval kan fa fler unga kvinnor att séka sig till branschen.

| sitt arbete med att férandra bilden av bygg- och anlaggningsbranschen har Peab
startat "ett rikstackande ettarigt larlingsprogram med avtalsenlig 16n som vander sig till
kvinnor®”. Kommunikationen om larlingsprogrammet Byggéaret bryter pa ett tydligt och
inkluderade satt de maskulina normer som finns kopplat till bygg- och
anlaggningsbranschen.

8 Lotta Brandstrom & Stefan Danielsson, "Hjélp oss krossa byggbranschens kénsnormer”, PEAB, 27 januari 2023
https://peab.se/jobba-hos-oss/byggaret/hjalp-oss-krossa-byggbranschens-konsnormer/

9 PEAB, Byggaret, u.a., https://byggaret.se/
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| kommunikationen kring larlingsprogrammet sa samarbetade Peab
kommunikationsbyran Le Bureau (numer en del av Gullers Grupp). Medarbetarna fran
Le Bureau beskriver hur tanken med larlingsaret var att fa kvinnor att testa pa yrket.

Att fa testa pa for att upptacka om det ar nagot. Det blev succé med antalet
sdkande

Ett strategiskt val som gjordes var att ha en mangfald pa modeller samt bada kdénen
narvarande i filmen. Detta for att visa pa att det inte ar en "kvinnor mot man” fraga, utan
nagot som alla &r med pa.

| sitt interna arbete uppger Peab att de fokuserar pa att:

— Synliggéra nulédget och kartldgga hur det ser ut med jamstélldhet och mangfald
inom Peab idag.

— Systematiskt utbilda ledning och medarbetare i inkluderande arbete. "Med hjélp av
erfarna pedagoger i Peabskolan har hittills snart 11 000 medarbetare i Norden
utbildats i jdmstéalldhet, mangfald och likabehandling. Utbildningarna bérjade i
ledningsgrupperna for att déarefter fortsétta ut pa produktionsarbetsplatserna i form
av workshops som bland annat berért &mnen som sprakbruk, normer, attityder och
civilkurage. Férdjupningsutbildningar har dven utvecklats fér chefer och HR.”

— Vid sidan av utbildningen arbetar de med en likabehandlingsplan och sin
handlingsplan mot diskriminering och krdnkande sdrbehandling som verktyg. Bade
medarbetare och chefer utbildas i vad likabehandlingsplanen innebér. | planen finns
konkreta mal och atgédrder som féretaget férbinder sig att genomféra.

— Uppféljining av insatser och atgérder bedéms som avgérande for att fa till den
interna féréndring som efterstrévas. For att sékerstélla att uppféliningen genomférs
har Peab valt att integrera den med det systematiska arbetsmiljéarbetet."®

6.3 SKANSKA

Ett annat bolag som under en langre tid har arbetat systematiskt med att &ndra bilden
av bygg- och anlaggningsbranschen samt vilka som kan arbeta pa foretaget ar
Skanska. Skanska pabdrjade sin satsning 2015 och 2019 uppvisade féretaget féljande
resultat:

2015 var det pa regionchefsniva sex procent kvinnor och tre ar senare var det
29 procent. Andelen kvinnor som ar projektchefer har gatt fran 12 procent till 19

0 PEAB, Det &r vad som sker varje dag som gér skillnad, u.a., https://peab.se/hallbarhet/jamstalldhet-mangfald-och-

likabehandling/
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procent och siffran for arbetsledare har gatt fran 11 procent till 16 procent. |
ledningsgruppen for Skanska Sverige &r 40 procent kvinnor. "’

I en artikel hos Svenskt Naringsliv lyfts att en framgangsfaktor varit att Skanska tydligt
kopplat férandringsarbetet till affaren. Foretaget har aven haft ett systematiskt
angreppssatt dar de arbetat med malet att fa in mangfaldsarbetet i samtliga processer.

Skanska ar dven 6ppna med arbetet med att férandra bilden av féretag och yrket inte
har varit utan utmaningar.

Men vagen framat har inte varit spikrak, berattar hon. Ett av misstagen som
gjordes inledningsvis vara att anstalla kvinnor i produktionen men att inte
forandra kulturen pa arbetsplatsen. Det fick till foljd att de kvinnor som Skanska
lyckades rekrytera slutade ganska snabbt nar de upptackte att det inte var som
de hade férvantat sig.

— Vi hade mentaliteten “jaha, nu far vi se hur hon fixar det har”, i stallet for att
"hur ska vi fa henne att lyckas?”. Det ar helt olika instéllningar. Vi insag att vi
maste jobba pa flera fronter samtidigt och inte bara titta pa nyckeltal utan ocksa
bygga en mer inkluderande kultur.

Nar en kvinna kommer in i en arbetsgrupp med bara man blir hon ofta mer
kritiskt utvarderad an annars och for att undvika det vill Skanska att det helst ar
minst tre kvinnor pa samma arbetsplats.

— Da blir de inte representanter for sitt kon utan ar medarbetare som alla andra.
De kanner stérre samhérighet och blir inte granskade utifran fel premisser. 12

Metoden med att inte placera individer i grupper dar de blir uppenbart att de bryter mot
normen har Skanska anvant for alla identitetsmarkérer som utgor en minoritet i foretag
— oavsett om det ar kon, sprak, alder eller erfarenhet.

Skanska har tre tips till andra som vill géra samma resa och bredda vilka som upplever
att de kan soOka sig till yrket:

1. Inled arbetet med att gora en kartldggning av nulaget. Satt sedan tydliga mal
kopplade till affarsplanen. Annars ar risken att det blir ett sidospar.

2. Titta inte pa de fel ni gjort tidigare utan skapa i stallet positiva malbilder. Hur vill ni
ha det och hur ska ni ta er dit?

3. Koppla 6kad mangfald till affarsnyttan for just er verksamhet. Involvera ledningen i
dialogen. Annars blir det svart att fa med resten av organisationen. '

" Karin Myrén, S& tog sig byggjétten ur machokulturen, Svenskt Naringsliv, 12 december 2019,
https://www.svensktnaringsliv.se/sakomraden/arbetsmarknadspolitik/sa-tog-sig-byggjatten-ur-
machokulturen 1005037 .html

2 Myrén, S4 tog sig byggjatten ur machokulturen, Svenskt Naringsliv, 2019

3 Myrén, S4 tog sig byggjatten ur machokulturen, Svenskt Néringsliv, 2019
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En av de aktiviteter som Skanska genomfor for att fler ska se bygg- och
anlaggningsbranschen som ett alternativ ar att engagera sig i Fritidsgarden Tech-Tensta
i Tensta. Skanskas engagemang i fritidsgarden innefattar bland annat
inspirationsworkshops om solceller, AR och att digitalt visa pagaende projekt genom
BIM-modeller samt ett mentorskapsprogram.™

| rapporten "En jamstalld byggprocess for en attraktiv byggbransch” slar Johansson,
Stensones och Sundquist fast att for att férandra bilden av en bransch och bredda vilka
som upplever att de passar inom ett yrke kravs ett aktivt arbete. Jamstalldhetsarbetet
maste ses som en ledningsfraga och ett malinriktat arbete med ett strategiskt beslut
fran ledningen ar centralt for att forandring ska uppnas. Det kravs bade tydlighet kring
vad malet med arbetet ar, varfér arbetet genomférs och aktiva atgarder.

Vid sidan av att ledningen visar riktningen och styr arbetet pa ett strategisk plan ser
Johansson, Stensénes och Sundquist att ett kontinuerligt utbildningsarbete som syftar
till att héja kunskapen om jamstalldhet ar avgdérande.

Grundlaggande kunskaper ar kritiskt for att kunna ifragasatta radande
situationer. Men det racker inte med enstaka informationstillfallen. Genus ar ett
kunskapsomrade i sig och behdver successivt inhamtas over tid. Mest effektivt
ar ocksa ett aktorsinvolverat arbetssatt dar alla far arbeta med fragor kopplade
till arbetssituationen. Med en bred kunskapsbas i en organisation ges
forutsattningar for en genomsyrande jamstalldhet och inkluderande
foretagskultur. Genom att ga fran att tycka och tro till att kunna och veta bidrar
6kad kompetens till att skapa férandring!'®

4 Skanska, Skanska inspirerar ungdomar p& TechTensta, 19 december 2018, https://www.skanska.se/om-
skanska/press/nyheter/skanska-inspirerar-ungdomar-pa-techtensta/

5 Hanna Johansson, William Stensénes & Viktoria Sundquist, En jémstélld byggprocess fér en attraktiv byggbransch:
Férdplan i jamstalldhetsarbete fér bestéllare och entreprenér. ByggDialog, Lokalférvaltningen Géteborg Stad &
Chalmers, 31 januari 2021, https://vpp.sbuf.se/Public/Documents/ProjectDocuments/c4aa8ae8-f343-41d0-981b-
eb3408bf0944/FinalReport/SBUF%2013784%20%E2%80%93%20Slutrapport%20En%20j%C3%A4mst%C3%A41Id%2
0Obyggprocess%20f%C3%B6r%20en%20attraktiv%20byggbransch.pdf
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7 Vard och omsorg

| det har kapitlet presenterar vi kort hur aktérer inom vard och omsorg resonerar kring,
samt arbetat/arbetar med att andra bilden av sina yrken, framst med fokus jamstalldhet
och att bredda rekryteringen. Texten baseras pa en skrivbordsanalys.

71 NULAGE

Vard och omsorg ar ett yrkesomrade dar férdelningen mellan man och kvinnor ar ytterst
ojamn. Av de som legitimerats till sjukskoterskor till och med ar 2022 utgjorde kvinnor
90 procent.ts

Under 70- och 80-talet var det faktiskt en jamnare férdelning. Det har blivit en
backlash, sager Elisabeth Dahlborg, professor i vardvetenskap vid Hogskolan
vast till Nyhetsbyran Siren.1”

Andelen unga vardanstallda och manadsavionade man i kommuner har daremot 6kat
det senaste decenniet, framfor allt avser 6kningen man med invandrarbakgrund. Enligt
statistik fran SKR har fyra av tio vardbitraden under 30 ar invandrarbakgrund, varav
majoriteten ar man (kalla fran 2022). Synen pa valfardsyrken bland unga verkar
generellt vara positivare an for ett antal ar sedan (2022). Detta ar viktigt da unga
behdvs for att klara arbetskraftsbehovet framat. De unga lyfter dock ekonomi som en
viktig fraga nar de valjer jobb och man lyfter Ionen som viktigast — ett omrade dar
kommunsektorn, dar manga vard-och omsorgsjobb finns, inte alltid kan svara upp.'®

Efter konferensen Ett jAmstallt Norden i Oslo 2022 sammanstélldes kontentan:

Unga kvinnor som utbildar sig till typiskt mansdominerade yrken gor ett
kravande val, men hejas samtidigt pa av familj, larare och politiker och far till
sist ett jobb med hog status. Men nar unga man valjer att satsa pa vardyrken,
far de varken status eller bra betalt.!?

7.2 URVAL AV VAGLEDNINGAR OCH KUNSKAPSOVERSIKTER

Vagledningar och kunskapsoversikter tycks vara vanligt forekommande pa temat att
rekrytera fler man till yrken inom vard och omsorg som ar valdigt kvinnodominerade.
Syftena bakom dessa vagledningar och 6versikter beskrivs vara att skapa
férutsattningar fér de verksamma organisationerna inom omradet att arbeta med
jdmstalldhet och bland annat dndra bilden av yrkena for att kunna bredda rekryteringen

6 Socialstyrelsen, Statistik om hélso- och sjukvardspersonal, 15 september 2023,
https://www.socialstyrelsen.se/statistik-och-data/statistik/alla-statistikamnen/halso-och-sjukvardspersonal/

7 Joakim Andersson, "Kvinnorna i klar majoritet inom flera vardyrken”, Lékartidningen, 8 mars 2019,
https://lakartidningen.se/aktuellt/nyheter/2019/03/kvinnorna-i-klar-majoritet-inom-flera-vardyrken/

8 TT, "Unga mén allt vanligare syn i varden”, Dagens Medicin, 22 november 2022,
https://www.dagensmedicin.se/alla-nyheter/kommunal-halsa/unga-man-allt-vanligare-syn-i-varden/

9 Bjérn Lindahl, Olikt stéd fran omgivningen fér att vélja otraditionella yrken, Arbeidsliv i Norden, 28 oktober 2022
http://www.arbeidslivinorden.org/i-fokus/i-fokus-2022/tema-nya-satt-att-fa-kompetent-arbetskraft/article.2022-10-
23.2807163544
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till dessa. Dessa underlag har valts ut genom ett strategiskt urval utifran aktérernas
relevans.

7.21 VARDFORBUNDET?

Vardforbundet har tagit fram en vagledning for anstallda och fértroendevalda i
vardférbundet. Malet ar att ett jamstalldhetsperspektiv ska bli synligt i saval det
strategiskt langsiktiga, som i det vardagliga arbetet. Vagledningen innehaller bland
annat reflektionslistor, checklistor och évningar.

| vagledningen uttrycks att yrkena inom forbundet tros kunna locka man (som ar i
minoritet bland yrkena), men att I6nerna, villkoren och stdmpeln pa dessa som
“kvinnoyrken” troligtvis far varden att tappa manga potentiella arbetstagare.

| vagledningen uttrycks flertalet anledningar till att férbundet anser det som viktigt att
arbeta med bade jamstalldhet och jamlikhet inom vardyrkena. Ett exempel ar att ett
battre kompetensutnyttjande av bade kvinnor och man pa arbetsmarknaden skapar ett
utdkat utbud av arbetskraft. Att arbeta systematiskt med jamstalldhet beskrivs kunna
paskynda ett forandringsarbete mot att exempelvis férutsattningar, villkor, miljé och
karriarmojligheter inom vardyrkena lockar bade kvinnor och man.

| vagledningen presenteras hur, och pa vilken niva, férandringsarbetet inom jamstalldhet
behdver ske for att fa verkan.

Jamstalldhet i en organisation eller verksamhet ar ett komplext
forandringsarbete som behdver utga fran ledningens och medarbetarnas vilja
att astadkomma férandring. Chefer behéver kunskap och verktyg for att kunna
astadkomma ett jamstallt arbetsliv och medarbetarna maste vara delaktiga i det
arbetet. Organisationen behodver kartlagga och presentera kdnsuppdelad
statistik, analysera och formulera matbara mal som regelbundet foljs upp. Varje
chef behover inventera den egna arbetsplatsen och identifiera
forbattringsomraden. Jamstalldhetsarbetet behdver hela tiden integreras i
verksamheten.

Vagledningen innehaller ockséa ett antal dvningar och checklistor for medlemmarna i
Vardférbundet att anvanda. Ett exempel ar en lista att arbeta utifran i projekt.

— Har det foreslagna projektet en direkt eller indirekt effekt pa manniskor? Om ja, ga
vidare med fragorna nedan.

— Tillgodoses kvinnors och mans behov i projektet?

— Bero6rs kvinnor och man lika av projektet?

— Kommer kvinnor och man att ha lika nytta av atgarderna?

— Har hinder for kvinnors och mans deltagande i projektets aktiviteter identifierats?

— Har nagot gjorts for att dvervinna dessa hinder?

— Har de som ska genomféra projektet tillracklig kunskap om jamstalldhet?

— Ar kvinnor eller madn malgruppen for atgarden?

— Finns det formulerade mal i projektet kopplat till jAmstalldhet? Om inte, kan det
tydliggoras?

— Hur ar kommunikationen planerad? Kan jamstalldhetsaspekten lyftas tydligare?

20 vardférbundet, Jamstélldhet — kunskap, reflektion och praktik, 2022,
https://www.vardforbundet.se/siteassets/fortroendevald/material/jamstalldhet-kunskap-reflektion-praktik-2022.pdf
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7.2.2 SKR?!

Sveriges kommuner och regioner (SKR) har tagit fram en kunskapséversikt dver
utmaningar och méjligheter till en breddad rekrytering avseende kon for
sjukskoterskeyrket. Oversikten tar sats i allmanna stora rekryteringsutmaningar som
vard- och omsorgsomradet star infor. En strategi for att bemoéta utmaningarna ar att
bredda rekryteringen och 6ka andelen man. Kunskapsoéversiktens syfte ar att bidra i det
langsiktiga arbetet med att rekrytera och behalla man inom yrkesomradet.

Kunskapsoversikten identifierar hindrande faktorer kopplat till en breddad rekrytering
utifran utvalda studier inom amnet. | litteraturen hittas att det framst ar kénsstrukturer
som skapar dessa hinder. Genussystem, kdnsmaktsordning och heteronormativa
konskonstruktioner ar aterkommande begrepp. Det sisthamnda kopplar aven an mot
andra fragor, som avstandstagande fran homosexualitet.

| 6versikten framhalls hur sjukskoterskeyrket status paverkas av dessa seglivade
strukturer kring bilden av vad man respektive kvinnor kan eller inte kan. Just gallande
omvardnad visar studier hur detta uppfattas som en kvinnlig egenskap, vilket utgoér ett
hinder for breddad rekrytering. Stereotypa forestallningar om vad omvardnad ar skapar
ocksa skillnader inom omradet vard och omsorg. Lakare férknippas ofta med man,
medan sjukskoéterskor forknippas med kvinnor. | ytterligare en studie beskrivs sjalva
titeln sjukskoterska utgoéra en hindrade faktor till breddad rekrytering da det kvinnliga
och feminina verkar avskrackande. | stallet féreslas ett mer kdnsneutralt begrepp.

De férutfattade meningarna om kdnen far negativa konsekvenser. Det ar enligt en
omnamnd studie exempelvis fler man som hoppar av sjukskoéterskeutbildningen i
Storbritannien. Enligt andra studier gar det att se att val pa arbetsplatsen tilldelas man
ofta fysiskt tunga arbetsuppgifter eller mer tekniska uppgifter. Det gar ocksa att se att
mannens uppfattning om deras egen kompetens paverkas, och man tror i lagre
utstrackning att de kan hantera relationella fragor i jamférelse med kvinnor. En
undersokning fran Kanada visar aven att det standiga ifragasattandet av manliga
sjukskoterskors sexualitet och maskulinitet skapar barriarer for omvardnaden, och det
skapas stigmatiserande strukturer med underbyggda anklagelser om olampligt
beteende som forsvarar det praktiska arbetet.

| en studie frdn Nya Zeeland lyfts konflikten mellan samhéllets stéandiga rop efter fler
man inom yrket och det bemdétande manliga sjukskoterskor sedan upplever.

| 6versikten lyfts ocksa studier fran Storbritannien som visar pa de fordelar det kan
medfdra att vara man i rollen som sjukskoterska, dar visas att manligt kodade
egenskaper varderas hogre vid befordringar som ett exempel.

| kunskapsoversikten presenteras ocksa mdjligheter att forbattra situationen och jamna
fordelningen mellan man och kvinnor inom sjukskoterskeyrket. Exempel pa detta ar
"Forandrat maskulinitetsideal pa samhallsniva, synliggérande av kénsstrukturer och
tidiga satsningar for att 6ka pojkars intresse for sociala fragor”. Andra modeller som
namns ar statliga interventioner som preparandkurser och kvotering, mentorsprogram,
samtalsmodeller och manliga natverk. | 6versikten understryks dock vikten av att lasa
forslagen omnamnda i litteraturen kritiskt, da samtliga inte ar provade inom yrket.
Positiv sdrbehandling och kvotering maste dessutom stéllas mot radande lagstiftning.

21 Sveriges Kommuner och Regioner, Rekrytera mén till sjukskéterskeyrket — Utmaningar och méjligheter till en
breddad rekrytering avseende kén, 2016,
https://skr.se/download/18.583b3b0c17e40e303846f01f/1642748370305/7585-338-3.pdf
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7.3 EXEMPEL PA UTFORDA INSATSER

Utdver vagledningar och kunskapsoversikter for att arbeta mer jamstallt och pa sa vis
andra bilden av och bredda rekryteringen till yrken inom vard och omsorg finns ocksa
exempel pa mer direkta insatser utférda av aktorer.

7.3.1 ALDREVARDEN?

Ambeas aldreomsorgsbolag Vardaga har haft ambitionen att anstalla fler man, vilket inte
varit 1att. Deras HR-direktdr konstaterade i en artikel i Svenskt Naringsliv 2017 att de
man som utbildar sig till underskoéterskor ofta vill arbeta inom andra omraden som inom
ambulanssjukvarden.

| samarbete med Migrationsverket tog féretaget emot nyanlanda som praktikanter, varav
manga var man. For att behalla dessa lyfter HR-direktéren vikten av att visa upp yrket
som mer an ett genomgangsyrke, bland annat genom att skapa arbetsplatser dar
medarbetarna har maéjlighet att paverka inriktningen.

Vi behdver ocksa bli battre pa att ta tillvara kompetenser och ta fram system for
karriarutveckling som lockar till vidareutbildning.

Aven om vi har lagar och regler om I6nekartlaggningar och annat fér 6kad
jamstalldhet, ar det till syvende och sist ute i verksamheten som besluten fattas.
Det lokala ledarskapet ar avgoérande for hur det fungerar i praktiken.

HR-direktoren lyfter betydelsen av att ledningen bestammer inriktning, driver den samt
att cheferna behodver forstd vad jamstalldhet &r och erhélla bra ledarutveckling.

Vidare lyfter HR-direktoren vikten av att halla sig till framtagna rekryteringsprocesser, sa
att konet hos den s6kande inte far betydelse.

7.3.2 MAN | HALSAZ

Méan i hdlsa kommer ursprungligen fran Norge (Menn i helse), och utvecklas nu aven
som koncept i Sverige. Projektet drivs av Sjuharads samordningsférbund i samarbete
med Vard och omsorgscollege och Norges Menn i helse.

Projektet ar en satsning for arbetssékande man i aldrarna 25-55 ar, som gor ett nytt
yrkesval inom vard- och omsorg. Projektet tillhandahaller en rekryteringsperiod,
handledning och utbildning for de antagna — och efter avslutat program mottar de ett
diplom som legitimerad underskoéterska.

22 Karin Myrén, Véarden ska locka mdn med karridrutveckling, Svenskt Naringsliv, 12 juni 2017,
https://www.svensktnaringsliv.se/sakomraden/arbetsmarknadspolitik/varden-ska-locka-man-med-
karriarutveckling 1002621.html

23 Man i halsa, Utbildning, u.&., https://manihalsa.se/utbildningen/
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7.3.3  VO-COLLEGE#*

| foreningen Vard- och omsorgscollege samarbetar arbetsgivare, utbildningsaktorer och
fackliga organisationer inom vard och omsorg.

Den regionala processledaren for VO-college i Skane (2021) lyfter vikten av att se dver
hur vard- och omsorgsyrken kommuniceras for att det ska bli mer jamstalida.

Inom vard och omsorg syns ofta bilder med hjartan eller personer som haller
varandra i handerna och i manga bildbanker ar flera bilder valdigt
stereotypiska och attraherar inte sa brett som vi dnskar.

Féreningen anordnar tilsammans med Teknikcollege en SYV-dag. Temat fér ar 2021 var
normkritik och inkludering.

Man kan saga att VO-college och Teknikcollege har samma utmaning, men pa
motsatt hall. Vi behdver fler man i branschen och Teknikcollege behdver fler
kvinnor. SYV-dagen ar ett jattebra tillfalle att diskutera hur kénsnormerna kan
brytas.

24 Skanes kommuner, VO-college vill attrahera fler till branschen, 28 oktober 2021,
https://skaneskommuner.se/news/vo-college-vill-attrahera-fler-till-branschen/
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