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Generos ford draledighetspolicy — En konkurrensfordel ?

Sammanfattning

En studie om huruvida en generds foraldraledighetspolicy kan bidra till att skapa
konkurrensfordelar.

Uppsatsen behandlar ett urval av organisationer med erkand generds
foraldraledighetspolicy inbaddad i foretagskulturen. Efter en inledande redogorelse av
bakgrundsbilden for detta amne, foljer en beskrivning av respektive organisations
policy och process. Dessa, tillsammans med teorier huvudsakligen hamtade fran
omradet Human Resource Management, & @mnade att utgora underlag for den analys
av och diskussion kring hur ovan namnda organisationer kan anvanda sin
foradraledighetspolicy for att skapa langsiktiga konkurrensfordelar. Resultatet &r inte
sdvklart. Det finns bade det som talar for och det som talar emot en generds
foraldraledighetspolicy och hur denna kan bidratill att skapa konkurrensfordelar.
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1. Introduktion

Ar 2001 tog totalt 476 000 svenskar ut foraldrapenning, vilket motsvarade 35 miljoner
uttagna forddraledighetsdagar.! Detta visar att foraldraledighet & négot som
foretagare i stor utstrackning paverkas av och darfor blir tvingade att ta hansyn till.

Vissa organisationer ser fordldraledighet som ett ndédvandigt ont, medan andra valjer
att se det som en merit. Manga arbetsledare och chefer uppfattar foradraledighet som
ett problem, bland annat eftersom det kortsiktigt kan innebdra kade kostnader. En
intressekonflikt uppstar som handlar om arbetsgivarens behov av att skydda sig mot
ekonomiska forluster medan den enskilde arbetstagaren har en skyldighet som
ansvarstagande foral der.

Arbetsgivarens behov handlar &ven om flexibilitet och foérutsdgbarhet nér det galler
personalsituationen. A andra sidan kan man séllan forutse barns behov av omvérdnad
och stdd, om man bortser frén den forsta tiden efter fodseln. Aven hér uppstar
konflikter nér dagistider eller suka barn kolliderar med arbetslivets krav fran kunder,
deadlines som ska hdlas eller villkor i samband med en produktionsprocess.
Arbetsgivarens instédllning till fordldraledigheten har varit och & fortfarande ett
problem hos méanga organisationer.

" Antalet anmalningar och forfragningar till JamO som géller problem i
samband med graviditet och foraldraskap har 6kat kraftigt under senare
tid. Under 2001 fick JamO 19 anmélningar (av totalt 177) som handlade
om problem i andutning till graviditet och/eller foraldraskap. Det ska
jamforas med 3-5 anmalningar om aret fore 2000. Andelen drenden som
beror foraldraskap har okat fran 4 procent till cirka 20 procent. De
vanligast forekommande problemen 2000 berdr uppsagning,
avskedande, avbrytning av provanstallning, problem med att forena
forvarvsarbete och  foréldraskap, omplaceringar, férsamrad
|6neutveckling eller forsamringar av andra anstallningsvillkor.”

Det framgar dven att det saknas studier pa omrédet vilket gor det svarare att bedoma
omfattningen av problemen med att forena forvarvsarbete och foraldraskap pa svensk
arbetsmarknad.

Inte bara arbetsgivaren utan aven arbetstagaren kan uppleva féréldraledigheten som
ett hinder. Man upplever ofta att karridren bromsas upp och [6nen minskar i
genomsnitt med 2.700 kronor for anstéllda som utnyttjat rétten att vara fora draledig.

! Forsakringskassan. Satistik dver foréldrapenning med anledning av ett barns fédel se.
2 www.jamombud.se/skrifter/graviditet_och_foraldraskap.pdf, 4 maj 2002.

® Ibid.

“ Kénberg, Rolf, Strunta i chefskursen — skaffa barn istéllet, (Aftonbladet 2001) s.31.
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Problem som har framkommit i samband med andra undersokningar & bland annat att
forddralediga inte hdls uppdaterade om viktiga forandringar pa arbetsplatsen.
Dessutom framkommer ett annat problem som gor det svart att kombinera
forvarvsarbete med foraldraskap, namligen att arbetsgivaren systematiskt kréver att
arbetstagaren skall arbeta mer an 40 arbetstimmar i veckan. Manga
arbetsorganisationer har &ven en struktur som & mindre lamplig for anstéllda med
barn. Som exempel hér kan anges att man knyter upp vissa anstalldatill kunder, vilket
& vanligt pa senare tid. Till exempel & det vanligt att kunder far sin privata
banktjansteman och liknande. Detta forsvarar forutséttningarna nar det kommer till att
den anstéllde behdver varaledig till exempel for vard av sjukt barn.”

Vilken typ av organisation och vilken bransch man har sin huvudsakliga verksamhet
inom paverkar ocksa majligheterna till forddraledighet. Forsvarad mojlighet till
forddraledighet & ett reellt problem speciellt inom sma organisationer. En aktuell
debatt indikerar att det ofta & férenat med speciella problem att tillvarata sina
réttigheter som smabarnsforalder i en mindre organisation .°

Vi ser idag &en hur utvecklingen mot allt mer "simmade’ organisationer,
nedskarningar, uppsagningar, omstruktureringar och hogt arbetstempo leder till 6kad
psykisk ohdlsa pa arbetsplatserna. Kostnader for gukskrivningar och antal
langtidssukskriva & hogre an nagonsin. ldag & det inte heller ovanligt att
smabarnsforaldrar kénner ansvar och skuldkanslor gentemot sin arbetsgivare. En
gravid kvinna kanna sig som " en som skapar oreda.”’

" Hammade och utbrénda medarbetare torde dock inte vara sarskilt
produktivitetshtjande. Denna trista utveckling indikerar sdledes att
befintliga kvalitetssystem har negligerat en viktig faktor i
produktionsprocessen. [...] Hari ligger samtidigt en mycket stor
forbattringspotential och sdledes en hittills féga uppmérksammad
konkurrensfaktor. ” 8

1.1 Problematisering

Forandringar i den interna och externa miljon gor att organisationerna far nya
forutsattningar att anpassa sig efter.

Internt andras de anstélldas behov. De senaste dren har de anstédlldas behov och
prioriteringar andrats. Fritid, familj och hemmet vérderas hogre jamfort med tidigare.
Dessutom & det altfler mén som véjer att vara fordldralediga Samtidigt har

® www.jamombud.se/skrifter/rapport_om_foraldraskap.pdf, 4 maj 2002.
® www.jamombud.se

" www.jamombud.se/skrifter/rapport_om_foraldraskap.pdf, 4 maj 2002.
® Ibid.
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problemet med utbréndhet Okat de senaste aren vilket ocksa kan tankas leda till
forandrade prioriteringar.

Den externa miljon lagger genom forandringar i lagar och regler ett storre ansvar pa
organisationerna, samtidigt som demografiska forutsdttningar pa sikt riskerar att
minska tillganglig arbetskraft. Globaliseringen har Okat, vilket har lett till att
handelshinder har férsvunnit och darmed har konkurrensen okat.’ Det blir darfor
viktigt att skapa konkurrensfordelar genom andra faktorer én kostnader och priser.

Vid en forsta anblick kan forddraledighet ge organisationer intrycket av att vara ett
problem och ett hinder i produktionen. Dock har det visat sig att vissa svenska
organisationer idag har valt att se foraldraledighet som en merit och darmed valt att ha
en generds fordldraledighetspolicy gentemot sina anstéllda. Med bland annat Human
Resource Management har organisationerna fatt upp 6gonen for nya sétt att oka
effektiviteten och produktionen i en organisation. Personalen ses som en tillgang, som
kan anvandas och hanteras pa olika sétt for att darigenom skapa konkurrensfordel ar.

Samtidigt férandras samhéllet och de individer som finnsi organisationen standigt. En
av dessa forandringar & den dkade fokuseringen pa foraldraledighet, samhéllets vilja
att 6ka densamma och nyblivnaférddrar som i hogre grad tar ut foraldraledighet. Det
finns en konflikt mellan organisationens vinstmal och resursbehov och samhallets och
individens behov. Detta vacker funderingar kring huruvida dessa ma och behov pa
nagot satt kan sammanfallafor att skapa en béttre situation for alla parter.

Va  problemformulering  blir  dafor foljande: "Kan en  generds
foraldraledighetspolicy bidra till att skapa konkurrensfordelar?” Vad som da blir
intressant  att titta ndrmare pa & hur forddraledighetspolicyn kan paverka
konkurrensfordelar, i form av effektivitet, attraktivitet, motivation, féretagskultur och
larande. Darmed inte sagt att dessa & de enda konkurrensfordelar som har betydelse i
sammanhanget, utan det kan finnas andra konkurrensfordelar som ocksa paverkas av
en generds foréldraledighetspolicy.

° Hill, Charles W.L. International Business competing in the global marketplace (1997), s. 5.
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1.2 Syfte

Syftet med denna uppsats &r att ge en beskrivning av hur organisationer som menar att
de har en gener6s foraldraledighetspolicy hanterar forédraledighetsfragan och varfor.
Utifran detta avser vi analysera vilka for- och nackdelar som kan finnas med att ha en
generds forddraledighetspolicy och vad organisationerna anser sig kunna fa ut av
fordldraledighetspolicyn.

1.3 Val av perspektiv

Vi belyser problematiken kring detta amne huvudsakligen ur organisationens
perspektiv, inte ur samhdllets eller individens. Politiker och media talar ofta om att
lagga ett storre ansvar pa organisationer genom att oka foraldral edigheten och fa dessa
att avsta fran sin arbetskraft under langre perioder. Generellt verkar uppfattningen
vara att detta endast &r till nackdel foér organisationen utan att det egentligen
diskuteras.

Vi har som utgangspunkt valt att intervjua personalchefen eller nagon i liknande
position i organisationen, med god kénnedom om den foré dral edighetspolicy som
finns. Vi & &ven medvetna om att vi, i och med att vi inte intervjuat nagra anstéllda,
inte far med deras perspektiv. Vart huvudsakliga perspektiv ar utifran organisationen,
inte individen, och darfor anser vi inte att vi utifran var frégestallning och syfte
behéver féra en diskusson kring de anstédldas uppfattningar om
fordldraledighetspolicyn.

1.4 Definitioner

Med generts foréldraledighetspolicy menar vi att organisationerna ersétter de
anstéllda ekonomiskt utéver den ersdttning som erhdlls fran Forsakringskassan,
samtidigt som de har utarbetat policy och rutiner for att kunna hantera
foradraledighetsfragor pa ett sd gynnsamt sétt som mdjligt, bade for organisationen
och den anstéllde.

1.5 Avgransningar

Da lagar, kultur och normer skiljer sig vasentligt fran land till land, har vi valt att
enbart undersdka svenska organisationer. Aven om vissa organisationer i Var
undersokning inte & helsvenska, har de anda en viss ansvarsfrihet att forhandla kring
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sadana fragor som till exempel forddraledighet, vilket leder till stora skillnader i en
organisations foréldraledighetspolicy i olika lander. Darfor & det enbart svenska
forutséttningar som &r utgangspunkten for vart arbete.

1.6 Vidaredisposition

Kapitel tva behandlas den metod vi valt for att finna svar pa véar frégestallning och na
vart syfte. Ur metodologiska utgangspunkter diskuteras val av metod och
tillvagagangsstt. Vi redogor ocksa for val av undersokningsorganisationer och ger en
kort presentation av dessa. Kapitlet avslutas med avgransningar och kritik mot vart
metodval.

| kapitel tre redogors for de teorier vi valt som plattform for analysen av empirin men
aven for tidigare forskning pa omradet.

Kapitel fyra innehdller en redogorelse for fem organi sationers foraldral edighetspolicy,
hur foraldraledighetsprocessen ser ut samt vilka problem och méjligheter de ser med
en generds familjepolicy.

Policy, process och de problem som kan komma ur en generés foraldral edighetspolicy
analyserasi kapitel fem.

| kapitel sex redovisas resultat och de slutsatser vi dragit. Kapitlet avslutas med
fordag till vidare forskning
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2. Metod

" Metod & en nodvandig — men inte tillracklig — forutsattning for att
kunna utfora ett seriost forskningsarbete eller en serifs
undersokning.” *°

Vaet av metod & avgorande for de svar man uppnar utifran den fragestallning man
stallt upp och det bidrag studien kommer att ge. | detta kapitel kommer vi att redogora
for de metodologiska val som vi gjort for att utreda den frégestallning vi presenterade
I kapitel 1. Vi kommer darfor att diskutera valda teoretiska och empiriska
utgangspunkter for valet av metod samt redogora for det tillvagagangssétt som vi
anvant oss av nar det géller urval, undersokning och val av teori.

2.1 Kvalitativ och kvantitativ metod

Enligt Holme och Solvang finns det tva metoder nar det galer insamling av data,
beroende pa vad man vill studera och hur man vill studera det, namligen den
kvalitativa respektive den kvantitativa.™

Genom ett kvalitativt angreppssétt ges majlighet att forsta helheter och sammanhang
av olika faktorer, samtidigt som det ger en béttre forstéelse for individen. Syftet med
den kvalitativa metoden &r i forsta hand att fa en djupare forstéelse for den foreteelse
som studeras. Insamlingen av data sker genom personliga intervjuer dér graden av
standardisering och formalisering &r 1ag, vilket ger intervjuaren majlighet att fora en
diskussion med respondenten. Detta innebar att forskarens forstaelse for problemet
utvecklas under arbetets gang men &ven att denne har mgjlighet att andra och
komplettera fragor. Att forskarens forhallande till problemet forandras under arbetets
gang kan ocksa innebéra att jamforbarheten av materialet forsvaras. Eftersom den
kvalitativa metoden ofta & resurskravande innebd& det ofta att antalet
undersokningsobjekt blir begransat. Man far altsd en stor kunskap om ett fatal
undersokningsobjekt men kan inte utifran de understkta individerna dra nagra
generella slutsatser om en storre grupp.'

Den kvantitativa metoden innebar & andra sidan ett mer systematiskt och strukturerat
angreppssétt. Denna metod ger mojlighet att undersoka ett stort antal objekt vilket ger
tvarsnittsinformation for den understkta gruppen och darmed ges ocksa majligheten
att dra generella slutsatser om gruppen och jamfora olika grupper. Forhalandet

% Holme, Idar Magne & Solvang, Bernt Krohn, Forskningsmetodik — Om kvalitativa och kvantitativa
metoder (2001), s.11.

" bid. s. 13.

2 bid. s. 79-83.

10
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mellan forskare och respondent kénnetecknas av enkelriktning och forskaren
bestammer genom frégorna inriktningen p& svaren som kommer att ges.** Samtidigt
ger metoden inte ndgon majlighet till att andra fragor eller komplettera uppgifter fran
respondenterna vilket stéller storakrav pa frageformuleringen for att fa relevanta svar.

Vi har valt att anvanda oss av ett kvalitativt angreppsséit, eftersom vi ville att
respondenterna skulle fa mojlighet att fritt uttrycka sina asikter, utan styrning fran
standardiserade svar. Man far storre narhet till respondenterna och darfor méjlighet att
stélla foljdfrégor och fora en diskussion kring amnet. Darmed blir det léttare att
komma &t fragestallningens karnpunkt. De faktorer vi valt att titta narmare pa & inte
métbara i siffror, exempelvis & det omgjligt att uppskatta hur stor del av en
organisations totala effektivitet som beror pa en generds foradraledighetspolicy. En
kvantitativ undersokning hade stéllt stérre krav pa antalet undersokningsobjekt,
eftersom den typen av undersokning syftar till att kunna dra generella slutsatser. Vi
har haft svart att hitta tillrackligt manga undersokningsorganisationer med en generos
foraldral edighetspolicy och det antal organisationer som vi fétt kontakt med hade inte
varit tillrackligt for en kvantitativ studie.

2.2 Val av under sbkningsor ganisationer

Valet av de undersbkningsobjekt som ska studeras har en avgérande betydelse for
slutresultatet.® De foretag vi valt at understka har ala en positiv installning till
fordldraledighet och har mer eller mindre val utvecklade forad dral edighetspolicys.

AstraZeneca R&D, Lund

AstraZeneca & et av Sveriges ledande féretag inom |8kemedel sbranschen.
AstraZeneca R&D i Lund & en underavdelning till AstraZeneca som arbetar med
forskning och utveckling av lékemedel. Underavdelningen i Lund har funnits sedan
1960 och har 1100 anstédllda. De flesta anstédllda & hogskole- eler
universitetsutbildade.”® Vi har valt AstraZeneca eftersom de representerar en
kunskapsintensiv organisation och &r darfor i hog grad beroende av personalen.

Forsakringskassan Skane, Kristianstad

Forsakringskassan Skane har sitt huvudkontor i Kristianstad. Vi tog kontakt med dem
av tva anledningar: dels ville vi ta reda pa hur féra draledighetspolicyn fungerar inom
en statlig organisation och dels sa ville vi fa allman information om foral draledighet.
Vi & intresserade av att se om en organisation som Forsakringskassan, som arbetar

3 Holme, Idar Magne & Solvang, Bernt Krohn, Forskningsmetodik — Om kvalitativa och kvantitativa
metoder (2001), s. 79-83.

“Ibid. s. 101.

1> Carlsson, Torbjérn, personlig intervju, 18 april 2002.

11
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for att oka foraldraledigheten, sjdlva lever som de lar. Forsakringskassan Skane &r
ocksa speciell eftersom det handlar om en organisation i en icke konkurrensutsatt
miljo i den offentliga sektorn. Forsakringskassan & aven den organisation som betalar
ut ford drapenningen till de som &r foréldralediga.

Foljande tre organisationer finns med pa en lista som sammanstéllts av JamO. Denna
lista innehdller "bra arbetsgivare” som har en personalpolitik som skapar god
arbetsmiljo for gravida och foréldrar. De har, enligt JAamO, insett att bra kompetens
maste tillvaratas och kan darmed visa att det inte strider mot l6nsamhets- och
effektivitetskrav att ge gravida och smabarnsféréldrar bra arbetsvillkor.'®

Ericsson Microwave Systems AB (EMW)

Ericsson Microwave Systems &r ett dotterforetag till Ericsson som framst & inriktade
pa forsvarsindustrin dar de & vérldsedande som leverantorer av elektronik till olika
forsvarssystem. Antalet anstdllda & runt 2000 varav 78 % & man. Genomsnittsdldern
ar 39 &."

Folksam

Folksam & ett av Sveriges storsta forsakringsbolag med fyra miljoner kunder.
Foretaget & omsesidigt agt, vilket innebar att det 8gs av sina kunder. Antalet anstéllda
ligger runt 3000, spridda pa éver 70 kontor i Sverige.™®

Svenska Satoil AB

Svenska Statoil &r ett dotterforetag till Statoil AB och arbetar inom energisektorn.
Statoil-koncernen & Europas storsta oljeproducent. Svenska Statoil AB har knappt
500 anstéllda och omsétter 16 miljarder kronor.™

2.3 Tillvagagangssatt

Kontakt togs inledningsvis med AstraZeneca och Forsakringskassan Skane. Syftet
med detta var att fa gora personliga intervijuer med ansvariga pa
personalavdel ningarna for att fa en béttre bild av deras foraldral edighetspolicy, varfor
de har denna policy och vad de anser att de fétt ut av den. Intervjuerna gjordes med
Torbjorn Carlsson, ansvarig for 16ne- och férmansfragor pa AstraZeneca, och Bengt-
Olle Andersson, forsékringschef, Karin Porutis och Carin Bengtsson,
forsakringskonsulter pa Forsakringskassans huvudkontor i Kristianstad. En djupare
diskussion fordes kring olika foral dral edighetsfragor.

16 www.jamombud.se, " bra arbetsgivare” , 4 maj 2002.

17 www . eri csson.com/microwave/, 15 maj 2002.

18 www.folksam.se/folksam/index.htm, 15 maj 2002.

9 www.statoil.se/M AR/SV G01184.nsf/fs/privat-omstatoil-ftgpres, 15 maj 2002.
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| bada fallen valde vi att anvéanda oss av bandspelare. En stor fordel med detta ar att
man som intervjuare inte behdver dela uppmérksamheten mellan diskussionen och
antecknandet. Darfor blir det ett naturligare samtal och det blir léttare att stélla
foljdfragor. En annan fordel med att anvanda bandspelare &  att
intervjusammanstallningen underléttas, eftersom man da har den exakta atergivningen
av samtalet.

Nackdelen med att anvanda bandspelare kan vara att respondenten vet att alt han
eller hon sager spelas in och darfor kanske vid kandliga fragor inte svarar pa fragorna
arligt och spontant. Respondenten kan &ven bli mer restriktiv nér det géler negativa
uttalanden om organisationen. Dock har vi gjort erfarenheten att bandspelaren efter en
liten stund " gléms bort” och man talar efterhand allt friare. Intervjuerna skrevs sedan
ut i sin helhet for att kunna gas igenom och sammanstéllas.

Vi tog déarefter kontakt med ett antal organisationer for att kunna bredda var
undersokning. Dessa organisationer & hamtade fran den lista som JamO uppréttat.
Tyvaérr & dessa organisationer spridda 6ver Sverige, med undantag fran Skéane dér det
inte finns ndgra. Vi tog darfor per telefon kontakt med respektive kontaktperson och
bad att fa skicka ett frageformulér viae-mail. De svar vi fétt har sedan i de flesta fall
foljts upp med telefonintervjuer for att klarlagga olika fragor. Dessa formular fick en
viss standardisering och formalisering. (For intervjuunderlag, se bilaga 2).

2.4 Nor mativ vetenskap

"Det galler generellt att vi foretar oss val, vi utgdr fran vissa
forutsattningar i vart vetenskapliga arbete. Dessa val och den
utgangspunkt vi anammar har sin grund i varderingar och normer hos
oss géalva och i den miljo dar vi arbetar. De ar i forsta hand inte
uttryck for att vi fangat hela sanningen utan att vi nalkas verkligheten
utifr&n en viss stndpunkt” .

Aven om vi i Vart arbete efterstravat att vara objektiva, si & det omdjligt for oss som
manniskor att ta oss an uppgiften varderingsfritt. De forutfattade meningar vi har, vara
intressen och den miljo vi befinner ossi paverkar de val vi gor, som vi efterstravar ska
vara idealt objektiva. De metodologiska va vi gjort i den hér undersdkningen, till
exempel vart val av organisationer, hur intervjufragor och foljdfragor stéalts och hur vi
uppfattat den information som getts, har haft stor betydelse foér de resultat vi kommit
fram till. En medvetenhet om detta & en forutsdttning for att kunna halla en viss
distans och ett kritiskt forhalningssétt till undersokningen. Valet av utgangspunkter
paverkar naturligtvis ocksa resultatet.

% Holme, Idar M., Solvang, Bernt K, Forskningsmetodik — Om kvalitativa och kvantitativa metoder
(2001), s. 30.
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2.5Val av teori

Deteorier vi valt att anvanda for att fa en forstael se for det fenomen vi valt att studera
& i forsta hand hamtade frén Human Resource Management-skolan. Vi har &ven tittat
pa teorier inom strategi for att se till organisationernas mal pa lang och kort sikt.
Eftersom det inte finns mycket teorier som direkt belyser sambandet mellan
foraddraledighet och konkurrensfordelar, har vi valt att utgd ifrén mer dvergripande
teorier. Nar man tittar pa forddraledighet ur ett organisatoriskt perspektiv finns det
framst artiklar fran USA, dar denna fraga kanske & annu mer aktuell @n i Sverige.
Dessa behandlar effekten av olika”family leave” policy.

2.6 M etodavgransningar

Fordelarna med att studera organisationer med en restriktiv fordldraledighetspolicy
hade varit att man da kunnat gora en jamforelse mellan dessa och de organisationer
som har en generos forédraledighetspolicy. D& hade man fatt en mer heltackande bild
av for- och nackdelar med foraldral edighet.

De organisationer vi kontaktat har haft en valdigt positiv syn pa att erbjuda en
generds foraldraledighetspolicy, vilket kan ha medfért att vissa negativa konsekvenser
inte tydliggjorts. Denna uppsats hade vunnit pa att vi dven studerat organisationer
med restriktiv policy, eftersom vi da eventuellt ocksa kunnat dra slutsatser om vilka
forutsattningar som styr vilken féréldraledighetspolicy man véljer eller tvingas att
tillampa.

Anledningen till att vi anda valde att inte titta pa dessa organisationer ar att vi pa
grund av tidsskal inte hunnit géra en sddan undersokning. Darfor har vi fokuserat pa
det som vi anser mest intressant for var fragestallning, namligen organisationer med
en generds foraldraledighetspolicy.

2.7 Metodkritik

Anledningen till att vi valde det tillvagagangssétt vi gjorde &r att vi anser, med tanke
pa syftet med var undersbkning, att det blir mer intressant att bredda understkningen
och forsoka lyfta fram de aspekter som har betydelse for varfor vissa organisationer
idag vdjer att ha en mer generds fordldraledighetspolicy. De intressanta aspekterna
for oss att belysa, blir da hur organisationen harigenom tror sig kunna skapa nya
konkurrensférdelar och pa sa vis paverka effektiviteten i organisationen.

Det & naturligt att vissa av intervjufragorna & mer kansliga én andra. Detta kan vara
ett problem om respondenterna inte svarar arligt, men vi tror att det & omgjligt att
undvika eftersom respondenterna kan ha ett intresse av att framhava organisationens
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positiva sidor samtidigt som de vill tona ner negativa sidor och problem. Vi har dock
inte upplevt att detta skulle varafalet i de intervjuer vi gjort.

Ett problem med JamO:s lista Over bra arbetsgivare & att den innefattar ett flertal
snarlika stbrre organisationer. Det hade varit intressant att gora en jamforelse dver
branscher och &en med mindre organisationer eftersom forutsattningarna till stor del
beror pa vilken typ av organisation det & och darmed organisationens forutsattningar.
Vi har dock haft svart att finna mindre organisationer som varit intresseranta for
undersokningen.

Vi anser att vi hade behtvt undersdka nagra fler organisationer och deras
foradraledighetspolicy for att fa stérre bredd i undersokningen. Dock har vi upplevt
att det till viss del har varit svart att fa organisationer att stalla upp paintervju. Utdver
de organisationer som redogors for i uppsatsen har vi aven kontaktat ett tiotal andra
organisationer med formanlig foraldraledighetspolicy, utan att fa respons. Trots detta
anser vi att de organisationer vi varit i kontakt med har pa ett bra sétt visat pa fordelar
och nackdelar med en generds fordldraledighetspolicy, som vi tror & representativa
for de organisationer med liknande forutséttningar.
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3. Konkurrensfordelar

" Den ekonomiska verklighet vi lever i innebar att alla konkurrerar med
a”a.” 21

| dagens affarsklimat rader det nya forutsattningar med hardare konkurrens. Det &r
inte tillrackligt att konkurrera med gamla konkurrensférdelar. For att bli framgangsrik
krévs att organisationen a kontinuerligt innovativ och hela tiden utvecklas. Det &r
viktigt att darigenom skapa nya forutsdttningar for att kunna konkurrera pa
marknaden.

3.1 Human Resour ce M anagement

En skola som vuxit i betydelse de senaste tio aren & Human Resource M anagement-
skolan. Human Resource Management utgar fran organisationens anstdllda for att
skapa konkurrensfordelar. Ett st att uppna konkurrensfordelar &r, enligt Pfeffer, att
arbeta med relationen till de anstéllda, vilket inte gors genom att byta ut dem eller
begransa dem. Detta sdger han, kréver att man ser arbetsstyrkan som en strategisk
resurs istallet for en kostnad som ska minimeras eller elimineras.?

Alltfler organisationer dvergar till att bli kunskapsbaserade. | dagens organisationer
utgdér méanniskans kunskapsbaserade prestationer 70-80 % av arbetsuppgifterna®®
Detta humankapital, som till exempel kunskap och motivation, & bundet till de
anstéllda och det & de som avgor hur detta disponeras. Det & upp till
organisationerna att stimulera individerna till att i sd hog grad som mgjligt anvanda
sig av det humankapital de besitter. Aven om organisationerna har tillgang till de
anstélldas humankapital sa & det i slutdndan den anstallde som sjav bestammer hur
kapitalet ska anvandas™. Darfor & det viktigt att organisationer motiverar sina
anstéllda sa att de anvander sin kunskap pa basta séitt och darmed gor ett bra jobb.
Detta & en del av det som Wright, Dunford och Snell beskriver som SHRM —
Strategic Human Resource Management. SHRM &r utvecklad for att undersoka vilken
roll humankapitalet spelar nar det galler att stodja organisationens affarsstrategi.”
Konkurrensfordelar kan bara uppnas om de anstéllda, som &ger humankapitalet,
individuellt och tillsammans véjer att arbeta pa ett sadant sitt s att organisationen

2 Nordstrém, Kjell A, Ridderstrale, Jonas, Funky Business — Talang far kapitalet att dansa (2000), s.
27.

% preffer, Jeffrey, Producing sustainable competitive advantage through the effective management of
people, (1995), s. 55.

“ Nordstrém, Kjell A, Ridderstrale, Jonas, Funky Business — Talang far kapitalet att dansa (2000), s.
17.

# Wright, Patrick M, Dunford, Benjamin B, Snell, Scott A, Human resources and the resour ce based
view of the firm (2001), s. 705.

% Ibid, s. 701.
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gynnas.”® Aven Singh skriver att nyckeln till att uppn& konkurrensférdelar &r att ta
vara pa personalens humankapital pa basta sétt och att se till att de anstéllda arbetar
mot samma mé&l som organisationen.?’

Dérfor & det viktigt for organisationen att anvanda sig av en god personalpolitik for
att kunna maximera anvandandet av humankapitalet och for att behalla personal och
kunskap i organisationen.

3.2 Effektivitet

Vi ror oss alltmer bort ifran den Tayloristiska och liknande skolor, bort ifrén den
"harda”, vetenskapliga approachen, mot en " mjukare”, mer personalinriktad approach.
Begrepp som bedlutsfattande, planering, struktur, kontroll och oflexibilitet rér sig
alltmer mot kvalitet, kreativitet, service, kultur, anpassning och forandring.® Darmed
har &en synen pa effektivitet under &ren forandrats. Fran fokuseringen pa Taylors
I6pande band och det mekaniska perspektivet till dagens okade fokusering pa
individen, det vill sdga organisationernas anstallda.

Effektiviteten & djupt rotad i organisationens beteende och &r ett mycket centralt
begrepp. Effektiviteten kan beskrivas som den process genom vilken output av en viss
input i organisationen skapas. Det & dock inte l&tt att méta input och output i en given
process. En anledning till detta & att det ingar manniskor i processen och det & svart
att veta vilka personer som bidrar med vad. Malet med en vinstdrivande organisation
& att generera sa hog vinst pa outputen som majligt av given input. Detta méts ofta i
finansiella termer. Exempel pa faktorer som inte kan matas kan vara kunskap och
larande, samt motivation. Vad som ska ses som effektivt beror darmed pa vad man ser
som input respektive output.?® Finansiella termer baseras ofta pa kortsiktiga resultat
men det ocksa viktigt att man anvander sig av matt som framjar en langsiktig vinst for
organisationen. Dessa & ofta svéra att méta.*® M&tt som personalomséttning kan vara
en braindikator.

Olika syfte och intresse innebéar olika definitioner pa vad som & input respektive
output. Detta medfor att definitionen och métten pa effektivitet skiftar. Effektivitet
kan darmed ses som nagot subjektivt eftersom den som har makten att bestémma vad
som ska réknas till input respektive output bestammer effektivitetens storlek och
form.

% \Wright, Patrick M, Dunford, Benjamin B, Snell, Scott A, Human resources and the resour ce based
view of the firm (2001), s. 705.

%" Singh, Ramsumair, Human resource management: the key to competitive advantage (1992), s. 117.
% Starkey, Ken, How organizations learn (2000), s. 9.

# Jacksson, Norman & Carter, Pippa, Rethinking Organisational Behaviour (2000), s.197.

¥ Tichy, N.M., Fombrun, C.J. & Devanna, M.A., Srategic Human Resource Management (Winter
1982), s. 54.
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N&r man i vardagligt tal pratar om effektivitet ligger fokus ofta pa métt. Vad menas da
med att en organisation ar effektiv? Detta beror pd, eftersom effektivitet kan métas pa
manga olika sétt, bland annat i tid, kostnader och larande.

Tid & nagot som manga idag upplever att de har brist pa och forsoker darfor att pa
basta mgjliga sétt tillvarata denna. Ju snabbare man kan producera en vara desto
effektivare & produktionen. Ur de anstélldas perspektiv & det viktigt att se pa vad
man far tillbaka av den tid som man investerar.

Effektivitet kan ocksd ses ur en finansiell aspekt, dd man méter till exempel
rantabilitet eller kostnader av en viss produktion.

Organisatoriskt ldrande &r ett sétt att se pa effektivitet. De anstélldas kunskaper
integreras i organisationen och genom att ala far tillgang till de samlade kunskaperna
skapas en synergieffekt.

3.3 Attraktivitet

Vi konkurrerar med var kunskap, alltsa konkurrerar alla med varandra. Arbetsgivarna
behover inse att de i framtiden maste erbjuda mycket mer an de tidigare behovt for att
vara konkurrenskraftiga. Personerna ifrdga stannar bara sa lange organisationen
erbjuder dem det basta. Det galler da att hdnga med i utvecklingen och inte enbart
satsa pa att locka till sig attraktiv arbetskraft utan att &ven arbeta med att forstka
behalla medarbetare, speciellt nyckel personer i organisationen. Man kan inte ta risken
att en nyckelperson forsvinner for att denne inte erbjuds tillréckligt bra villkor fér att
viljastannai organisationen.®

3.4 Larande

| en ekonomi dér mycket & osdkert och forandras snabbt finns det endast en
bestdende konkurrensférdel: kunskap. ¥ N& marknaden forandras, konkurrenterna
blir altfler och produkter kan féraldras nastan Gver natten, kan man konstatera att de
organisationer som lyckas & de som |6pande utvecklar och skapar ny kunskap, sprider
den genom organisationen och snabbt forankrar den i nyateknologier och produkter.

Djupt integrerat i manga vasterlandska organisationers traditioner finns metaforen av
organisationen som en maskin. Enligt detta synsétt & den enda anvandbara kunskapen
systematisk och formell — "hard”, méatbar och universellt anvandbar. Fordelen med
denna typ av kunskap & att den kan métas enligt vissa parametrar, som bestams av
organisationen, till exempel olika finansiella métt for effektivitet. Det finns dock ett

3 Nordstrom, Kjell A., Ridderstréle, Jonas, Funky Business (2000). S.138.
% Starkey, Ken, How organizations learn (1996), s. 18.
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annat sétt att se pa kunskap, namligen enligt de "mjukare” varderingar som &r speciellt
framtrédande inom den japanska foretagskulturen. En metafor kan vara att se
organisationen som en organism. Da betonas kunskap genom andra faktorer, sasom
formaga att snabbt mota kundkrav, skapa nya marknader och snabbt utveckla nya
produkter. Nyckeln till framgang &r da det unika sétt, pa vilket man hanterar skapandet
av ny kunskap.®® Man betonar &ven att kunskap inte enbart uppst& genom att
omvandla information till siffror, utan snarare handlar det om att plocka fram de
individuella, subjektiva kunskapernainom varje anstalld, s.k. tacit knowledge, och gora
dessa tillgangliga for organisationen som helhet. Lérande organisationer handlar darfor
till stor del om hur man integrerar individuel It Iarande till organisationen som helhet, sa
att man uppnar synergiska effekter.

" Companies survive because they create a harmonious relationship with
their business environment through a cycle of learning — about survival
when times are tough, and about self-development in less turbulent times.
Long-term survival depends upon effective and continuous learning and
the ability to translate learning into action and change.” **

Overlappande kunskap, dvs. kunskap som delas genom hela organisationen, &r en stor
fordel, eftersom det medfor att olika anstéllda kan bidra med nya perspektiv pa
samma problem. D& asymmetrisk information finns, kan de anstdlda inte samarbeta
pélikavillkor, vilket hindrar skapandet av ny kunskap.®

3.5 Motivation

Manniskor & subjektivt rationella, utnyttjar relationer och kontakter och konstruerar
sin egen personlighet. Vi & mycket komplexa och kreativa och vill inom den
organisation vi arbetar skapa var egen ideadvarld. Varje individ bar pa dolda
outnyttjade resurser som genom att de fas att arbeta hardare, vara lojalare och mer
effektiva kan komma organisationen till nytta. FOr att manniskor ska vara motiverade
krévs att de kanner att livet har nagon mening och denna mening skapas genom att
vissa behov uppfylls.*®

Enligt Jacksson och Carter kommer motivation fran onskningar som finns i vart
undermedvetna. Begreppet motivation kan knytas sasmman med sokandet efter en
identitet och for att andra skatycka att man presterat nagonting bra.

Hur f&r man d& motivation till att arbeta? Motivation till att arbeta handlar inte alltid
om en onskan att arbeta utan om bel6ningen man far om man arbetar. Manniskor kan
&ven ha andra behov som de forsoker tillfredsstélla, sdsom psykologiska och sociala

% Starkey, Ken, How organizations learn (1996), s. 18.
* Ibid, s. 14.
* Ibid, s. 27.
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behov. Manniskor kan demotivera varandra, dvs. skapa en Onskan att inte arbeta
hérdare.*’

3.6 For etagskultur

Kim definierar foretagskultur som ” shared assumptions and expectations about
organizational directions and activities, and about acceptable employee attitudes and
behaviour in agencies and subunits.” *®

Foretagskulturen kan anvandas som ett instrument for att styra de anstéllda, deras
instalIning och attityd. Foretagskulturen & nagot som genomsyrar hela organisationen
och det ar viktigt att allainom organisationen stréavar & samma hall. Foretagskulturen
paverkar och paverkas naturligtvis av vilka formaner som organisationen har. Dessa
formaner eller policy réknas inte som organisationens framsta resurser utan endast
som komplement till dess huvudresurser. Komplementen kan i sig inte skapa
konkurrensfordelar men tillsammans med andra resurser sa kan sadana fordelar
skapas.®®

3.7 Strategisk langsiktighet

Strategisk langsiktighet ska inte ses som en konkurrensfordel i sig, utan snarare ett
forhallningssatt till konkurrensfordelar. Det finns ofta en konflikt mellan mal pa kort
och lang sikt. N&r det exempelvis galler utbildning kan det kortsiktigt upplevas som
en kostnad men pa langre sikt kan utbytet av utbildningen ledatill dkade vinster.

Thompson och Strickland listar tretton budord for att skapa en framgangsrik
affarsstrategi. Ett av dem innebér att det & viktigt att forsta att en klar och tydlig
strategi, utford pa ratt sétt, skapar ett rykte och en viss position pad marknaden som &r
bestdende.*® Detta budord forstarker annu mer budskapet att ett |8ngsiktigt tankande
ar viktigt for att uppna bestédende framgang. Undersokningar som har gjorts visar pa
att genom att ha bra férmaner, som underléttar for den anstéllda att kombinera yrkes-
och familjeliv, sd kan man ocksd tka vinsten.**

% Jacksson, Norman & Pippa, Carter, Rethinking Organisational Behaviour (2000), s.144.

¥ Ibid. s.155.

% Soonhee, Kim, Perceived impacts of family leave policy: do organizational factors matter? (2001).
¥ Barney, Jay B., Looking inside for competitive advantage (1995), s. 56.

“° Thompson, Arthur A, Strickland, A.J., Strategy formulation and implementation — Tasks of the
general manager (1992), s. 156.

“! Bolen, Lynne, Kleiner, Brian H, New devel opments concerning wor k/family programmes (1999),
s. 79.

20



Generos ford draledighetspolicy — En konkurrensfordel ?

Thompson och Stricklands fjarde budord &r att skapa en bestdende konkurrensfordel .2
Att investera i personalen & ett sétt att skapa konkurrensfordelar, i form av till
exempel forhojd motivation hos personalen och/eller en braimage utét.

Det finns manga olika strategier som man kan arbeta efter for att uppna langsiktiga
resultat. Pfeffer tillhor de som menar att det tar 1ang tid att uppna konkurrensfordelar
genom personalen, men nd&r man va gjort det sd varar de troligen langre och &
svérare att imitera®® Det & viktigt att man ser sina anstallda som en tillgdng och som
en konkurrensfordel som kan leda till 1angsiktig effektivitet om de behandlas pa ett
riktigt sétt.

Enligt Pfeffer galer det ocksa att se de anstéllda som ett medel for att uppna en
strategisk fordel, att inte bara se dem som en kostnad som maste reduceras eller
undvikas. Genom att investera i personalen sa far man i sluténdan tillbaka langt mer
an det man lagt ut pd personalen.”*

Aven Bolen och Kleiner skriver att for varje dollar som en organisation spenderar
pajobb- och familjeformaner & sina anstéllda s far organisationen tillbakatvatill sex
dollar genom minskad franvaro och hogre motivation samtidigt som fler stannar kvar i
organisationen, vilket leder till 6kad ackumulerad kunskap.*

Det tycks altsd vara en klar fordel pa lang skt att ha generdsa formaner for sin
personal. Méanga organisationer som endast téanker kortsiktigt antar att de inte har rad
att infora extra familjeférmaner. Bolen och Kleiner menar att organisationer som inte
har ndgra genertsa familjeformaner Gverskattar kostnaderna att inféra dessa formaner
och underskattar kostnaden som uppstar om de inte infér dessa. Om organisationen
kan behdlla sin persona med hjalp av generdsa formaner s tjanar organisationen
direkt pa detta eftersom kostnaden for att anstalla och lara upp en ny anstélld kostar
ungefar 93 % av den forsta &rslénen.”® Denna kostnad & naturligtvis &ven beroende
av andra faktorer, som till exempel arbetsuppgifter och position i organisationen.
Aven om dessa kostnader inte med sikerhet &r tillampbara i Sverige sa innebér det
anda en relativt hog kostnad att nyanstélla personal, som kan undvikas om man i
storre utstrackning kan behdlla personalen palang sikt.

Bolen och Kleiner skriver ocksa att organisationer som erbjuder generésa formaner
till sina anstdllda f&r en mer loja persona som inte & sa bendgen att lamna
organisationen. De anstéllda kénner en starkare samhdrighet med organisationen och

“2 Thompson, Arthur A, Strickland, A.J, Strategy formulation and implementation — Tasks of the
general manager (1992), s. 156.

“3 Pfeffer, Jeffrey, Producing sustainable competitive advantage through the effective management of
people (1994), s. 65.

* | bid. s.55.

> Bolen, Lynne, Kleiner, Brian H, New devel opments concerning work/family programmes (1999), s.
76.

“1pid. s. 76.
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arbetsgivaren.*’ Att kunna erbjuda bra férmaner &r ju ocks& ett sétt for att lockatill sig
kompetent personal och pa det viset skapa en effektiv organisation. Aven om det
under vissa perioder &r léttare att dra till sig arbetskraft och &en om en formanlig
policy for personalen inte & lika viktig d3, sa & det i ett langre perspektiv viktigt att
satsa pa personalen for att kunna rekrytera kompetent persona som utfor ett bra jobb.

Richard Lynch tar i sin bok Corporate Strategy upp vikten av att finna de faktorer i
den bransch man verkar som & nodvandiga for att na framgang. Dessa sager han kan
vara olika resurser, fardigheter och egenskaper i en organisation och det & dessa som
ska vara hérnstenarna i formuleringen av organisationens strategi.”® Han listar ett
antal Key Success Factors som han delar upp i tre omraden, kunder, konkurrenter och
internt. Vad som & sldende nar man ser listan &r att ingen av dessa punkter handlar
om personalens valbefinnande. En punkt behandlar att det &r viktigt att de anstéllda &
artiga och trevliga, en annan punkt ndmner att en valutbildad och effektiv sdljarkar &
en viktig nyckelfaktor. Men ingen punkt pa listan namner att det & viktigt for en
organisation att ta hand om och investerai sina anstallda sa att de gor ett brajobb. Att
ha en organisation som tar hansyn till de enskilda anstélldas behov och samtidigt ser
till att organisationens mal uppnds &r viktigt, men samtidigt nagot som & valdigt
svart. Genom att hantera personalen pé ett bra sitt kan konkurrensfordelar, som ar
svara for andra organisationer att ta efter, skapas. Pfeffer skriver att den enda
bestdende och samtidigt kritiska konkurrensfordelen & personaen i organisationen
och hur denna arbetar.”® Konkurrensférdelar menar han alltsd, uppnds mest effektivt
genom human resource management. En komparativ konkurrensfordel som uppnétts
genom human resource management &r dessutom bestaende och svar for konkurrenter
att imitera eftersom de funktioner, som exempelvis kultur, som styr personalens
beteende ofta & svara att kopiera. Detta eftersom de ofta ar svéra, framfor alt for
utomstaende, att se och forsta.

4" Bolen, Lynne, Kleiner, Brian H, New devel opments concerning work/family programmes (1999), s.
79.

“8 Lynch, Richard, Corporate Strategy (2000), s. 252

“9 Preffer, Jeffrey, Producing sustainable competitive advantage through the effective management of
people (1995), s. 56.
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4. Policy och process

Vi avser att presentera undersokningsorganisationernas fordldraledighetspolicy och
vilka skrivna och oskrivnaregler som géller i var och en av organisationerna. Vi avser
aven att beskriva foréldraledighetsprocessen, det vill sdga hur det praktiskt fungerar,
bade pa arbetsplatsen och vid kontakten med den foraldralediga, under tiden nagon &r
fordldraledig. (FOr almant om forédraledighet, se bilaga 1).

AstraZeneca R&D

Alla AstraZenecas avdelningar i Sverige har samma foréldraledighetspolicy. Denna
innebédr att AstraZeneca ersétter den del av 16nen, som dverstiger 7,5 basbelopp med
80 % i 360 dagar. Detta innebér att anstdllda som har en hog 16n inte forlorar sa
mycket pa att varaforddraledig.

AstraZeneca har infort ett program dér visionen &r att bli ”Employer of choice” inom
loppet av tre &. De har som mdl att bli ett av varldens tre ledande |dkemedel sforetag
och att bli ett av Sveriges tre ledande foretag oavsett bransch. | det hér programmet
ingdr bland annat en formanlig forddraledighetspolicy for de anstdllda. Enligt
Torbjorn Carlsson &r detta ett sétt for AstraZeneca att na sitt mal att bli ett av Sveriges
ledande foretag.

Om den foraldralediga har arbetsuppgifter som kréver en viss kompetens som & svar
att ersitta s ersitter AstraZeneca den forddralediga med ndgon annan inom
organisationen som, trots att de kanske saknar rétt kompetens, @nda kan utfora
arbetsuppgifterna. Denna person, vars arbetsuppgifter inte ar lika kvalificerade, ersétts
sedan av en vikarie. Om det inte & en person med specialistkunskaper ersétts den
foradralediga med vikarier utifran.

Problem och mgjligheter

N&r nagon ur personalen & foradraledig sa tar man oftain vikarier. Pa kort sikt har
man upplevt att detta innebar en viss effektivitetssankning, men man bor se fragan ur
ett langsiktigt perspektiv. ” Det ar en risk med att se det kortsiktigt, da ser man ofta
problemen och inte méjligheterna. Men pé langre sikt finns det fler mjligheter.” *°
Vidare anser han att genom vikarier f&r man in personer i organisationen med olika
erfarenheter fran andra organisationer. Dessa vikarier ser man som en mycket stor och
viktig tillgang. Exempelvis kan ett forskarteam bli blint pa idéer och tappa férméagan
att se var fel forekommer eller missa att komma pa hur man ska losa ett relativt 14t

%0 Carlsson, Torbjorn, personlig intervju, 18 april 2002.
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problem, eftersom man arbetat med projektet for lange. Har &r det bra att fa in nagon
utomstaende, eftersom de ofta har ett mer objektivt synsétt.

En positiv effekt av att vara forddraledig & att man utvecklar nya egenskaper som
kan vara bra att ha i arbetet. Torbjorn Carlsson séger att " det finns ju en del
kompetens som ar viktig for foretaget som man har fatt nar man ar hemma. Du vinner
en del nér du & hemma, samtidigt som du far erfarenhet i jobbet nér du &r dar.” >

AstraZeneca ser sin personal som en tillgang och jobbar for att de anstallda ska kdnna
sig som en del av organisationen och déarfér vilja stanna kvar.

Torbjorn Carlsson tror att genom en formanlig foraldraledighetspolicy skapas en
konkurrensférdel som utét visar en organisation med néjda medarbetare och som gor
ett battre jobb. Han beréttar ocksa att det har hant flera ganger att AstraZeneca R&D
har anstdlt personer som varit gravida vid anstédllningstilifdlet. Detta ser man inte
som nagot problem eftersom man anstéller sin personal pa langre sikt och hoppas att
de vill jobba kvar lange i organisationen. Perioden som personalen &r foréldraledig ar
forhdllandevis liten jamfort med den period som de &r anstéllda i organisationen och
darfor ser inte AstraZeneca det som nagot problem att anstélla personal som & med
barn eller planerar att skaffa barn. ” Vi maste anpassa oss till verkligheten och i den
verkligheten féder man barn.” 2

Pa AstraZeneca menar man att de anstéllda utfor ett béttre arbete och presterar béttre
om de inte behdver oroa sig 6ver privatekonomin pa grund av lonebortfallet vid
foraldraledighet. Man vill ge de anstallda en generds forad dral edighetsersattning sa att
de inte bekymrar sig dver denna utan fokuserar pa arbetsuppgifterna. Torbjorn
Carlsson menar ocksa att genom att AstraZeneca betalar ut extra ersdttning vid
foraldraledighet sa har man mdgjlighet att vara hemma langre om det ar en ekonomisk
fraga.

Forsakringskassan Skane

Medeldldern pa Forsakringskassan Skane &r relativt hog och darfor ar det inte sa
vanligt med anstdllda som gar pa foraldraledighet. Dock har man nu borjat anstélla
yngre personal igen och det leder till att fler si smaningom blir foraldralediga. Detta
ser man som mycket positivt.

Eftersom varje lokalkontor pa Forsakringskassan ar sin egen arbetsgivare sa har vart
och ett kontor sin egen foraldraledighetspolicy. Huvudkontoret i Kristianstad ersétter
den foraldralediga med 10 % av foralderns sjukpenninggrundande inkomst. Man far
altsa som anstélld 90 % av sin 16n istdlet for 80 % nar man & forddraledig men
endast upp till 7,5 basbelopp. Pavar fraga om varfor de far ersatta sin persona utdver

> Carlsson, Torbjorn, personlig intervju, 18 april 2002.
%2 | bid.
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det som foraldraforsakringen tacker och varfor inte ala inom den offentliga sektorn
fér gora det, svarade Bengt-Olle Andersson att Forsakringskassan ingdr i ett statligt
avtalsomrade och har darfor mojlighet att forhandla om sadana typer av fragor.

Det finns ingen uttalad policy Over hur forddraledighet hanteras. Det finns dock
exempel pa hur man hanterar fragan pa ett generost sétt. Till exempel fick en kvinnlig
anstalld delta pa en fortbildningskurs under tiden babyn fortfarande var beroende av
mamman, och da det dven krévdes att mannen var nérvarande stod Forsakringskassan
ocksafor hans kostnader.

Problem och mgjligheter

De problem man upplever pa Forsakringskassan i samband med ford draledighet &r att
en viss ineffektivitet uppstar i samband med att en vikarie ska laras upp i en tjanst.
Det &r inte heller rimligt att tro att en vikarie ska ha samma kompetens och rutiner
som den som jobbat léngre. Tar man inte in en vikarie, utan fordelar den
foradraledigas arbete pa de andra pa enheten, 6kas dessas arbetsborda vilket kan vara
negativt. Samtidigt ser man det som positivt att det kommer in manniskor utifran med
annan kompetens och erfarenhet och med andra tankesétt vilket de anser Okar
mangfalden i organisationen. Bengt-Olle Andersson siger ocksa att man som
arbetsgivare vid foréldraledighet ofta har relativt gott om tid att forbereda sig jamfort
med exempelvis §ukdomsfall.

Pa Forsakringskassan anser man vidare att ” det ar bra for karriaren och man blir en
béttre anstalld och &ven en battre chef om man ocksa har varit foraldraledig och ser
vad det innebér. Man |&r sig pa ett annat satt att ta annan hansyn.” %

Ericsson Microwave Systems AB (EMW)

Pa EMW vill man genom sin jamstélldhetsplan pa olika sétt underléta for de
fordldralediga. Arbetsorganisation och planering skall utformas i syfte att underlétta
foradraledighet. Man betalar dven ut foradldralon. Denna & en ersattning med 80% pa
den 16n som dverstiger 23.500 kr/ménad.>

Organisationen vill att medarbetarna skall uppleva att organisationen underléttar for
medarbetare att kombinera arbetsliv med foraldraskap. For att detta ska kunna ske pa
ett bra séitt far medarbetarna i viss utstrackning anpassa sina arbetstider individuellt.
Man menar att en medarbetare som & nojd med sin fordldraroll mér béttre och
déarmed blir en effektivare medarbetare. Det ar viktigt att man har bra kontakt med den

% Andersson, Bengt-Olle, personlig intervju, 22 april 2002.
> Heime, Louise, telefonintervju, 3 maj 2002.
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foraldralediga under graviditeten och i god tid planerar for medarbetarens aterkomst
till arbetet.

Nér chefen fétt reda pa att en medarbetare ska ga pa foraldraledighet finns det en
atgardslista som ska tillampas. Dérefter planerar man hur franvaron ska l6sas och
informerar sedan medarbetarna samt respektive personalansvarig om hur det blir. Det
ar &ven viktigt att den som ska vara forddraledig informeras om vad som géller under
ledigheten och vid aergang i tjanst. Den anstdllde far sdv ta kontakt med
|6nekontoret for att fa kannedom om vad som géller betréffande egna forsakringar,
forddraforsakring, fackforeningsavgifter m.m. Man ska &ven diskutera nér ledigheten
ska pabdrjas, vilken information som den foréldralediga &r intresserad av att fa under
tiden hemma och hur det sakerstélls att informationen skickas.

Under foradraledigheten & det viktigt att chefen ser till att man upprétthdler den
kontakt med den fordldralediga som man tidigare kommit 6verens om. Chefen ska
aven bjudain den foréddraledigatill méten och seminarium.

Chefen och medarbetaren ska senast tva manader innan ledighetens slut ha ett
samtal da&r man planerar en bra introduktion, med val definierade arbetsuppgifter.
Detta skaledatill att personen kdnner sig valkommen tillbaka.

“EMW recognizes that employees must live well-balanced lives. We
strive to find flexible solutions to help meet private and family
commitments. We believe that an individual that enjoys life is a good
employee and colleague. Increased parent allowance, flextime and
opportunities for mentoring and management training are just a few
examples of our initiatives.” *°

Ovanstéende citat beskriver EMW:s policy och dess ambitioner gentemot sina
anstéllda. Det understryker den positiva installning till foraldraledighet som de vill ge
uttryck for.

Problem och mgjligheter

Pa EMW ser man inga direkta problem med forddraledighet. Man anser att det skulle
vara oreadlistiskt att enbart se pa kortsiktiga problem med foraldraledighet, utan véljer
att se fragan ur ett 1angsiktigt perspektiv.

Det finns manga mdjligheter med att erbjuda formanliga villkor for foraldralediga.
Man onskar vara en attraktiv arbetsgivare och ser en generds foré draledighetspolicy
som en forutséttning for att kunna attrahera duktiga medarbetare. Man menar att om
man vill ha bra medarbetare maste man erbjuda bra villkor. Vidare sa blir
medarbetarna mer motiverade eftersom de mér béttre da de l&tt kan kombinera yrkes-

% \www.ericsson.com/microwave/, 15 maj 2002.
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och familjeliv. D& man maste fordela den foraldraledigas arbetsuppgifter pa évriga
medarbetare innebér detta jobbrotation vilket man ser som en mgjlighet. Det finns
mycket att |ara pa att byta arbetsuppgifter.

Folksam

Pa Folksam har man ingen skriftlig policy men daremot en muntlig. Man ersétter de
forddralediga s att de har 90 % av sin |6n under de forsta Su manaderna. Dérefter
ger man de anstallda 10 % utver de 80 % som Forsakringskassan star for, dock max
7,5 basbelopp. Man har tidigare betalt ut engangsbelopp till medarbetare som tog ut
foradraledighet. For att dessa formaner skafalla ut krévs dock att medarbetaren tar ut
minst tre manaders foral dral edighet.

1999 antogs en ny vision pa Folksam. Visionen innebér att man pa Folksam vill se ett
langsiktigt hallbart samhélle, dar individen séttsi centrum. Den & utgangspunkten for
hur verksamheten skots pa Folksam. Denna har dven betydelse for hur personalen
behandlas av organisationen.>®

Under ledigheten haller man pa Folksam kontakten med medarbetaren genom att de
bjudsin till olika evenemang, far hem material och uppmuntras att " vara med” .

Problem och mgjligheter

Problemen &r, menar man pa Folksam i forsta hand kortsiktiga. Ett problem &r att
tacka upp for den forddralediga. Detta beror dock i stor grad pa var i landet man
befinner sig. Det & exempelvis ofta léttare i Stockholm &@n i andra delar av landet. Det
brukar dock ga bra och man kan flytta personal internt eller omorganiserai den man
det behovs. Det & ocksa mgjligt att dela pa arbetsuppgifterna.

Organisationen anser att forddraledighet ger de anstéllda viktig erfarenhet inte minst i
relationen med kunden. Det ger en okad forstaelse for de problem som kunderna kan
tankas ha. Manga av Folksams forsakringar galler manniskor och man anser att
foradraledighet skapar okad forstaelse for manskliga problem. Att vara hemma med
barn ger en extra dimension & manniskor och en Okad empati, menar man. Att
personalen har forstaelse for dessa problem blir en stor tillgang for organisationen. Pa
Folksam resonerar man ocksa som sa att om man inte uppmuntrar barnafodandet sa

finns det inga framtida kunder.

% Folksams féral draledighetspolicy.
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Svenska Statoil AB

For de som tjanar mer @n 7,5 basbelopp per & utgar en kompensation av forlorad
inkomst under sammanlagt 180 dagar. Ledigheten far g tas ut i mindre an hela dagar.
Organisationen kompenserar den forddralediga med 80% av skillnaden mellan
forsékringskassans erséttningstak (7,5 basbelopp) och den faktiska 16nen i max 6
manader (180) dagar.

Ansvaret for inférande och uppfoljning av fordldraledighetspolicyn ligger hos
personalavdelningen. Den ansvarige infor erforderliga uppféljningssystem och stéttar
de operativa chefernas genomforande.

Statoil erbjuder stora majligheter for foraldralediga att kombinera foéré draledigheten
med arbete. Det kan gélla flexibilitet i arbetsbelastningen, maojligheter till att arbeta
hemifran, samt att den foraldraledigaingar i en resurspool med individuellt anpassade
arbetsuppgifter.

Det finns dock vissa krav som maste vara uppfyllda for att denna policy ska kunna
genomforas. Till exempel maste hansyn tas till Statoils effektivitet, den enskildes krav
pa integritet och flexibilitet samt arbetsgruppens och arbetets krav pa tillganglighet,
information och beslutsmassighet.>”

Enligt Eva Widén, personachef, har chefen ett stort ansvar gentemot den
forddralediga. Nar chefen fatt veta att en medarbetare & gravid eller ska vara
pappaledig ska ett extra planeringssamtal dga rum. Chefen ansvarar for att detta
samtal &ger rum och detta ska ses som bade en réttighet och en skyldighet. Samtalet
bor genomforas i god tid fore foraldraledigheten sa att man pa basta sétt kan ordna
med att arbetsuppgifter Gverforstill andra och att allaberdérdainformerasi god tid.

Chefen ska sedan se till att hdlla kontakten minst en gang per manad med den
foraldralediga under hela ledigheten. 2-6 manader innan fora draledigheten &r slut ska
chefen erbjuda ett fortbildningssamtal med inriktning pa kommande arbete. Chefen
och medarbetaren ska da diskutera vad som kan goras for att medarbetaren pa ett bra
sétt ska kunna kombinera yrkes- och familjeliv.

Statoil erbjuder tillgang till teknisk utrustning i hemmet, sdsom PC, modem osv. sa att
den foréldralediga kan folja med i vad som hander i organisationen och deltai Statoils
utveckling genom hemsidan. Genom att delta i interna/externa kurser ges den
forddralediga mojlighet att fullfolja personliga planer for kompetensutveckling. Den
foradralediga ges mojlighet att deltai olika interna moten, sasom informationsmoten,
projektmoten och liknande. Senast en manad innan den foraddralediga kommer
tillbaka ska hon/han erbjudas en likvéardig tjanst med samma anstallningsvillkor som

> Svenska Statoil AB:s smabarnsforaldrapolicy.
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denne tidigare hade. Chefen ansvarar ocksa for att medarbetaren ska kadnna sig
vakommen tillbakatill organisationen.

Statoil betonar i sin foréldraledighetspolicy att varje familjesituation & unik och att
det & den fordldralediga som véljer graden av engagemang i arbetet under
foraddraledigheten.

Statoil har ocksa ett avtal med ett foretag som sysslar med hemservice. Detta innebér
bland annat att man ger sina anstallda 12 timmar gratis hemservice per manad, vilket
gors for att underlétta for de anstallda.

Enligt informationen i Statoils interna material bor man tala om hela processen, dvs.
vad som hander fére, under och efter fordldraledigheten. Nér det gdller tiden fore
fordldraledigheten bor man planera for hur arbetsuppgifterna ska l6sas under
ledigheten, vilket kan ske genom vikarie, nytillsdttning eller annan uppdelning. Man
bor ocksa diskutera hantering av eventuella férmaner och hur pass engagerad den
foraldralediga vill vara i organisationen under forddraledigheten. Har ingar
exempelvis fragan om huruvida den forddralediga vill utnyttja tekniska hja pmedel
och kurser.

Efter fordldraledigheten sker ett uppféljningssamtal. Man stdmmer av vad man
tidigare kommit 6verens om och borjar planerafor framtiden. En ny arbetsbeskrivning
gors ocksa.*®

Problem och mgjligheter

Eva Widén anser att Statoils policy ar sa bra att anstéllda som kanske borde byta jobb
och sluta hos dem drojt sig kvar for att utnyttja formanen, men detta & dock ganska
ovanligt. Hon ser méjligheter genom att man later den foraldralediga som ska eller
som precis varit forddraledig bestdmma i viss utstrackning 6ver sin egen arbetstid.
Hon anser vidare att forddraledighet istéllet skapar mojligheter till rotation och
arbetsvéxling.

%8 Svenska Statoil AB:s smabarnsforaldrapolicy.
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5. Analys

Human Resource Management-perspektivet ligger till grund for var analys, eftersom
de organisationer vi studerat till stor del & kunskapsintensiva och déar personalen ses
som den viktigaste tillgangen. Hur de anstéllda behandlas har ur detta synsétt stor
betydelse fOr deras prestationer och darmed aven for organi sationen.

5.1 Effektivitet

Nar en anstdlld & foraldraledig & det vanligt att man tar in en vikarie eler |ater
arbetskamraterna ta over den fordldraledigas arbetsuppgifter. Detta kan leda till att
arbetet utfors mer ineffektivt eftersom vikarierna ofta inte har samma kompetens som
den anstéllde. Om kollegorna maste ta 6ver en del av den forddraledigas
arbetsuppgifter sa betyder det naturligtvis att de far mer att gora och darfor kanske
kanner sig mer stressade och da gor ett samre jobb. Dessutom &r de inte lika insatta i
de nya arbetsuppgifterna och maste avsitta en visstid for att séttasigin i arbetet. Men
den kortsiktiga effektiviteten kan forbattras genom att den anstéllde gor ett gediget
och bra forarbete innan han eller hon gar pa forddraedighet. Det & aven viktigt att
den forddralediga haller kontakten med sin arbetsplats. Den foraldralediga kan vara
ett stod for vikarien nar problem uppstar.

Bade AstraZeneca och Forsakringskassan ser mycket positivt pa att ta in vikarier i
organisationen. De tycker att man da far in manga nya intressanta idéer och
synvinklar. Pa kort sikt anser man dock att det kan bli ndgot mer ineffektivt med
vikarier. Den ineffektivitet som kan félja harav & ju ndgot som alla organisationer
kénner av, oavsett om de har en generds policy eller inte. Men de organisationer som
har en forddraledighetspolicy, som innebar att de anstéllda till exempel far extra
erséttning, riskerar att mérka av den hér ineffektiviteten i storre utstréackning, eftersom
fler datroligtvis védjer att stanna hemma en langre tid. Detta gor att organisationen &r
av med sin ordinarie personal under en langre period och da far néja sig med att
vikarierna utfor den foraldraledigas arbetsuppgifter efter basta forméaga. Naturligtvis
beror det pa vilken bransch eller vilka arbetsuppgifter det géller. Att tain en vikarie
for till exempel stadpersonal & ju inte nagot storre problem eftersom dessa arbeten
inte kraver nagon sarskild upplarning. Det & annorlunda for en forskare pa till
exempel AstraZeneca eftersom de ofta besitter specialistkunskaper. Sett ur det har
perspektivet, kan foraldraledighet leda till ineffektivitet beroende pa vilken funktion
den som ska varaforédraledig har och vilken typ av organisation det gdller.

Numera har dock fordldrarna méjlighet att dela pa forddraledigheten i storre

utstrackning, vilket innebér att ingen av forddrarna behover vara borta fran sitt arbete
under en langre period. Detta gor att de snabbt kommer in i sina arbetsuppgifter igen
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och inte tappar lika mycket kompetens. Detta & ocksa positivt for organisationen
eftersom de inte behdver undvara sin foréldralediga personal nagon langre tid.

Statoil forsoker sa langt det & mojligt erbjuda sina anstéllda att styra 6ver sin egen
arbetstid. Detta gors for at de anstdlda ska kunna kombinera yrkeslivet med
familjelivet. Det har kan leda till att de anstéllda ar effektivare nér de &r pa jobbet
eftersom de kan arbeta patider som passar dem och dérmed blir mindre stressade.

Aven utnyttjandet av hemservice kan medféra att de anstallda koncentrerar sig pa
sitt arbete och dipper tanka pa ala praktiska goromal som det innebar att vara
smabarnsforalder.

En faktor som &r viktig &r att de anstéllda kdnner sig trygga och inte oroar sig for om
de fér behallajobbet om de tar foraldraledigt. De anstédllda kan ocksa oroa sig dver om
de har ra&d att skaffa barn och om béda foraldrarna kan vara lediga eller om bara den
foralder som tjanar minst kan vara hemma. Om de anstéllda anser att de inte har rad
att skaffa barn med nuvarande |6n, sa kanske de byter jobb eftersom driften att skaffa
barn formodligen & starkare an lojaliteten till arbetsplatsen. Att kénna den tryggheten
ar troligtvis en viktig forutsattning for att den anstéllde ska kunna koncentrera sig pa
sitt jobb och déarmed vara mer effektiv.

Ett sétt for organisationen att fa de anstdllda att kanna sig trygga och stanna kvar i
organisationen &r att ge extra erséttning utdver ersattningstaket vid foradraledighet.
Ett annat sétt &r att inte se det som negativt att vara foréldraledig och hota med att
forsamra anstdlningsvillkoren om man tar ut fordldraledighet. Darmed behdver de
anstéllda inte oroa sig for hur de ska klara av att forsorja sig och sin familj under och
efter foré dral edigheten.

En medarbetare med en instabil familjesituation presterar férmodligen samre pa sin
arbetsplats an en person som & nojd med sitt familjeforhdlande. En policy som
stodjer den anstdllda och underléttar familjesituationen borde darfor kunna fa en
positiv effekt pa den anstdlldas effektivitet. EMW menar exempelvis att deras
generdsa foraldraledighetspolicy leder till att de anstéllda blir mer effektiva. | deras
checklista star det att “ en medarbetare, som &r ndjd med sin insats som foralder, mar
béttre och blir dérmed en effektivare medarbetare.” *°

5.2 Attraktivitet

Aven om det under vissa perioder & ldttare att dra till sig arbetskraft och att en
formanlig policy for personalen da inte ar lika viktig, & det i ett langre perspektiv
viktigt att satsa pa personalen for att kunna rekrytera kompetent personal som utfor ett

%9 EMW:s checklista.
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bra jobb. For att kunna attrahera kvalificerad arbetskraft maste man kunna erbjuda
konkurrenskraftiga formaner. Att de anstéllda behdlls i organisationen under en
relativt 1ang tidsperiod innebar att medarbetarna far tid att utvecklas och lara kénna
organisationen samtidigt som kompetensnivan i organisationen med tiden okar.

Genom en generds foraldraledighetspolicy behdver de anstéllda inte ténka pa att soka
sig till ndgon annan organisation nar det blir dags att skaffa barn och darmed
forsvinna med sin kunskap, utan det blir istélet naturligt att stanna kvar. Det blir
ocksa léttare att locka till sig yngre medarbetare, som ofta har manga nya idéer, med
en generts forddraledighetspolicy. Eftersom manga yngre planerar att skaffa barn
inom en relativt snar framtid, vilket kan spela in i valet av arbetsplats, maste
organisationerna anpassa sig och bli konkurrenskraftiga for att locka till sig dessa.
Foljande citat visar pa hur viktig man pa Statoil anser att en policy ar for
attraktiviteten:

" Vi [Svenska Satoil AB] har fatt en enorm uppméarksamhet genom var
policy. Vilket bland annat resulterar i manga spontanansokningar,
manga intervjuer mm. Det kdnns som om Vi ar bra rustade infor
kommande arbetskraftsbrist. Vara anstéllda framhaver ofta att vi ar en
mycket bra och modern arbetsgivare.” ®

Risken finns dock att foretag med en generds foraldraledighetspolicy utnyttjas just av
den anledningen. Personer som planerar att skaffa barn kan stka sig till ett foretag
med generds policy aen om inte avsikten &r att stanna kvar i féretaget ndr man tagit
ut foréldraledigheten. Darigenom far inte organisationen ut de fordelar man vill med
foradrapolicyn samtidigt som man anda far betala. Pa Statoil upplever man emellanat
att foraldraledighetspolicyn & sa bra sa att anstéllda som kanske borde byta jobb
drojer sig kvar for att utnyttja formanen.®

En generds fordldraledighetspolicy skulle &ven kunna ses som en nackdel om man
ténker sig att foretag, som inte har en generts foradral edighetspolicy, utnyttjar detta
genom att satsa pa andra formaner for att locka till sig personer som redan varit
forddralediga. Pa sa sétt betalar foretaget med en generds ford draledighetspolicy for
nagot som ett annat foretag kan dra nytta av.

5.3Larande

Eftersom kunskap utgor en viktig del av en organisations mojligheter att 6verleva pa
en alt hardare konkurrensmarknad, & det viktigt att organisationens samlade
kunskaper forblir inom organisationen och helatiden utvecklas. Genom att erbjuda de

% Widén, Eva, e-mail, 2 maj 2002.
®1 Svenska Statoil AB:s smébarnsforaldrapolicy.
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anstédllda en generds forddraledighetspolicy, likavdl som andra formaner, okar
organisationen méjligheterna att knyta individen till sig pa langre sikt. Dettai sin tur
innebar att erfarna medarbetare far mojlighet att vidare utveckla sina kunskaper och
bidratill organisationens 6kade konkurrenskraft. Dock kréver dennatyp av larande att
organisationen kan hantera ny kunskap som uppstar hos individen och géra den till en
integrerad del av den totala kunskapen och darmed gora den tillganglig for alla. Om
organisationen har ett system for integrering av kunskap och detta sker [6pande, & det
inte heller ett problem om nagon anstélld & foréddraledig under en viss period. Da
finns &en dennes information och kunnande som en del i organisationen, vilket gor
att aven andrakan tadel av den. Férdelen med dverl appande kunskap framkommer da
extra mycket, och att en viss person & franvarande fran arbetsplatsen behéver inte
upplevas som ett hinder.

Bra kontakt med den forddralediga under tiden denne & hemma & &ven ett viktigt
medel, eftersom kommunikation & ett av fa sétt att fanga individuell kunskap och
knyta den till organisationen (making tacit knowledge explicit®?).

5.4 Motivation

Hos foréldralediga som atervander fran ledigheten till arbetsplatsen kan motivationen
for arbetet ha Okat eftersom de da har varit borta fran arbetsplatsen en langre tid. Det
&r troligt att personen ifraga har mognat och fatt nya erfarenheter.

Dock torde en generds foraldraledighetspolicy inte fa hela personalen att kanna sig
mer motiverad. Likt andra formaner innebér det endast en positiv effekt for de som
direkt berdrs av den. Det kan till och med ha en negativ effekt pa de som inte bertrs
av den eftersom deras arbetsborda riskerar att oka.

Det finns aven en risk med att bygga upp motivationen hos de anstéllda enbart genom
formaner. Det bor framst vara jobbet och inte formanerna som motiverar eftersom de
anstallda da blir verkligt engagerade i sina arbetsuppgifter. Man bor komma ihdg att
det aven finns andra faktorer som paverkar motivationen hos de anstéllda. Lojaliteten
mot organisationen &r troligtvis inte lika stark hos personer som enbart motiveras
genom formaner.

Ett sétt att fa de anstéllda som &r foraldralediga att kanna sig mer motiverade kan vara
att be dem delta pa konferenser, massor och resor som organisationen gor under tiden
den anstdllda & forddraledig. DA hdler man dessutom kontakten med den
forddralediga och han eller hon kan da hdlla sig gour med vad som hander i
organisationen och inom branschen. Det ska naturligtvis vara frivilligt for den
forddralediga att delta, men det & en fordel for bada parter om mojligheten finns.
Bengt-Olle Andersson pa Forsakringskassan siger att "det ar valdigt viktigt for
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manga att kunna halla kvar den har anknytningen och kanske hoppa in och jobba lite
da och dd.” Detta blir alt vanligare, enligt Bengt-Olle Andersson, eftersom man i
storre utstrackning har ett behov av att hdlla sig uppdaterad med vad som hander i
organisationen. Bengt-Olle Andersson ser hér en skillnad mot forr, ” da gick man pa
sin foraldraledighet och sa var man borta atminstone ett ar, kom kanske in och visade
barnet ibland, men det var sdllsynt att man gick in och jobbade eller delade
foraldraledigheten.” ©

Det faktum att foretaget visar intresse for den foréldralediga, &ven nér han eler hon
inte & pajobbet, innebéra att den foraldralediga kanner sig mer uppskattad. Om man
upplever att foretaget satsar pa den anstéllde aven nér denna &r forddraedig sa kan
motivationen dka att 5jalv ocksa ge mer tillbaka.

Aven Statoil och EMW erbjuder sin forddralediga personal att hélla s mycket
kontakt de vill med organisationen under ledigheten. De anstdllda pA EMW kan vélja
hur mycket kontakt de vill ha med sin arbetsgrupp och om de vill ha en mindre
arbetsuppgift under ledigheten. Man tillhor ju en viss grupp och vill kanske inte tappa
kénslan av samhdrighet bara for att man &r forddraledig. Bade Statoil och EMW ger
ocksa sin fordldralediga personal mojlighet att vara med p& méten, seminarier och
utbildning under ledigheten. EMW & noga med att betona att detta & helt och hallet
frivilligt. 1 sin checklista som EMW anvander nar nagon anstélld ska ga pa
foraldraledighet, skriver man att " det a mojligheten, som ar viktig att erbjuda.
Verkligheten med det nya barnet kanske inte ger forutsattningar for att delta.” *

Det faktum att en organisation har en plan for hur man ska agera néar nagon anstalld
ska vara foraldraledig & positivt, da bade chefer och anstdllda vet hur det ska fungera
néar nagon ska vara forddraledig. Det innebar ocksa att en réttvis behandling av de
anstéllda blir mgjlig. Detta leder till att den personalansvarige slipper att utarbeta en
handlingsplan varje gang nagon ska varaforéddraledig.

5.5 For etagskultur

Studier har gjorts som visar att foretagskulturen & en viktig faktor som paverkar
foraldraledighetspolicyn i organisationen. Man har funnit samband mellan avsaknaden
av stod fran ledningen vid forddraledighet och depressioner och mindre engagemang
bland personalen. Undersokningar som gjorts inom den privata sektorn visar ocksa pa
att foretag vars ledning visar sitt stod vid foréldraledighet ocksa har personal som
kénner sig mer uppskattade, & mer produktiva, har béttre nérvaro och stannar langre i

%2 Starkey, Ken, How organizations learn (1996), s. 26.
8 Andersson, Bengt-Olle, personlig intervju 22 april 2002.
# EMW:s checklista.
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foretaget.® Till exempel utgdr AstraZenecas vision ”Employer of choice” en stor del
av foretagskulturen och bidrar till att de anstéllda kénner sig uppskattade och mer
motiverade pa arbetsplatsen. | EMW:s foretagskultur ingar ocksa en vision, dér man
betonar betydelsen av de anstédlldas vébefinnande, bade vad géler arbetsliv och
familjeliv.®®

Fora draledighetsformaner, som utvecklats for att de anstéllda ska kunna kombinera
arbetdivet med familjelivet, maste integreras i affarsstrategin for att organisationen
ska bli framgangsrik. Det &r viktigt att kulturen i organisationen & utformad sa att den
stéder dessa formaner och ser till att det finns en bra balans mellan arbete och familj
for de anstallda. Likasa &r det viktigt att ledningen ocksa stéller sig bakom formanerna
och ser till att de anstallda verkligen fé&r tadel av dem.®’

Foretagskulturen paverkar och paverkas i sin tur av den forddraledighetspolicy som
organisationen vdjer att erbjuda sina anstéllda. Om hela kulturen & genomsyrad av en
generellt positiv instdlning till de anstallda och olika slags férmaner bidrar till de
anstélldas véalbefinnande, sa kan detta ledatill att konkurrensfordelar skapas. Man kan
&ven se att organisationens olika formaner eller policy bidrar till att en viss typ av
foretagskultur utvecklas, dar man till exempel véljer att sdtta personalen i centrum.

5.6 Strategisk langsiktighet

Det finns en Overensstdmmelse mellan samhéllsekonomiska perspektiv. och
organisationernas langsiktiga behov av arbetskraft. Detta innebér att organisationerna
har ett 1angsiktigt intresse av att stimulera nativiteten. Fods det for fa barn okar risken
for en framtida arbetskraftsbrist samtidigt som dessa barn ocksa utgor framtidens
konsumenter.

Det &r viktigt att man & medveten om att om man inte kan klara kortsiktiga problem
sa finns det inte heller ndgon ”lang sikt” att ta hénsyn till. De organisationer som vi
studerat har gemensamt att de &r relativt stora och véetablerade och déarfor kan tala
till exempel Okade kostnader i viss utstrackning pa kortare sikt. Dessa forutséttningar
finns dock inte pa alla organisationer och hos dessa kan darfor inte fordelar
legitimeras enbart med hanvisning till ett |angsiktigt perspektiv.

% Kim, Soonhee, Perceived impacts of family leave policy: do organizational factors matter? (2001).
% www.ericsson.com/microwave/, 15 maj 2002.

%" Bolen, Lynne, Kleiner, Brian H., New devel opments concerning work/family programmes (1999),
s. 80
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5.7 Foraldraledighet som en merit istéllet foér ett problem

Vissa organisationer har idag valt att borja se foraldraledighet som en merit istallet for
ett problem. Med detta menar man att det finns kunskaper och egenskaper som man
tillskansar sig under féréldraledigheten, som aven &r viktiga i arbetdivet. | en studie
gord av fackforbundet Civilekonomerna framkommer det att man som forader
tvingas ta ansvar for andra an sig gav och man blir ” en méstare i samverkan och
diplomati” . Detta & egenskaper hos arbetstagare och arbetdedare som efterstrévas i
stor utstréackning av arbetsgivare.

Under foréldraledigheten lér man sig aven andra egenskaper som till exempel
flexibilitet, samarbetsformaga, problemltsningsformaga, kreativitet och planering.
Man utvecklar sina kunskaper i att skapa kontakt och service, samtidigt som man
automatiskt blir mer stresstalig. For att kunna utveckla dessa egenskaper hos de
anstéllda ar arbetsgivare ofta beredda att betala dyra pengar i form av kurser,
utbildningar och liknande. ” Om arbetsgivare istéllet kunde se pa foraldraledighet
som kompetensutveckling och som en merit, sa skulle féretagen har kunna spara
pengar.”

Rolf Kdnberg menar att man kan lara sig mycket av att vara hemma med sitt barn,
men det krévs ocksd en annan typ av traning for att bli en god anstélld och/eller
arbetsledare, vilket man kan fa genom kurser. Darfor kan man inte helt bortse fran att
kurser kan varanddvandigai vissa situationer. Rolf Konberg menar dock att man med
en forandrad instdllning och attityd gentemot fordldraledighet kan dra ner pa
kostnadernai samband med externa kurser och pa sa sétt spara pengar.®®

Samtidigt maste man komma ihdg att man under forddraledigheten missar
motsvarande tids arbetdivserfarenhet och den kompetens som man kunnat inhdmta
under den hér tiden. Torbjorn Carlsson séger att ” erfarenhetsméassigt pa jobbet sa
forlorar du den tiden, men du vinner kanske ndgonting nér du inte & p& jobbet.”
Aven om man tilldgnar sig andra kunskaper nar man & hemma, &r det svart att avgora
vilka erfarenheter som & mest vardefulla foér organi sationen.

5.8 Gemensamma egenskaper hos under sbkningsor ganisationer na

De organisationer vi studerat, som erbjuder sina anstdllda en generts
fordldraledighetspolicy, har vissa gemensamma egenskaper.

For att kunna uppnd langsiktig effektivitet genom en  generds
foradraledighetspolicy, och skapa konkurrensfordelar, maste organisationen i fraga

% K énberg, Rolf, Strunta i chefskursen — skaffa barn istéllet, (Aftonbladet 2001) s.31.
| bid.
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kunna klara av de kortsiktiga konsekvenser som uppstér. De organisationer som vi
undersokt ar véletablerade och har de ekonomiska forutséttningar som kravs for att
kunna hantera den ekonomiska forlust som pakort sikt kan uppsta.

Storre foretag i var kultur forvantas ta ett visst ansvar. De foretag vi undersokt har
starka foretagsnamn och kan kanna krav att utat sett visa upp ett visst samhéllsansvar.
Detta kan vara en av anledningarna till att de visar upp en generés
foraddraledighetspolicy.

Tva av de undersokta organisationernas, AstraZeneca och EMW, & sarskilt
kunskapsintensiva eftersom de &r inriktade pa forskning och utveckling och &r darfér
beroende av hogutbildad arbetskraft. Hogutbildad personal kan i regel stélla hogre
krav pa sin arbetsgivare. Det géller da att arbetsgivaren erbjuder medarbetarna goda
villkor for att varamed och konkurrera om den basta arbetskraften.

" Carlsson, Torbjorn, personlig intervju, 18 april 2002.
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6. Slutsatser
Kan en gener 0s foréldraledighetspolicy bidra till att skapa konkurrensfordelar?

Det ar en komplicerad fraga utan ett entydigt svar eftersom det inte gar att pavisa
nagra direkta samband mellan forddraledigheten och de konkurrensfordelar en
organisation uppvisar. Det & aven av samma anledning omgjligt att méta till exempel
hur mycket av den organisatoriska effektiviteten som beror pa att organisationen har
en gener¢s foréldral edighetspolicy.

Dock finns det en del faktorer, bland andra de som vi har identifierat i vart arbete,
som vissa organisationer upplever kan paverkas av  en  generds
fordldraledighetspolicy. Dessa faktorer, effektivitet, attraktivitet, larande, motivation
och foretagskultur utgor med stor sannolikhet inte alla de faktorer som kan paverkas i
en organisation. Vi, och dven de organisationer vi studerat, ansag dock att det var
genom dessa som de tydligaste sambanden mellan organisationens konkurrensfordel ar
och forédraledighetspolicyn kunde pavisas.

| vart arbete har vi konstaterat att det finns bade fordelar och nackdelar med att ha en
generds foré dral edighetspolicy.

Det kan bli nodvandigt att ta in vikarier da nagon anstalld gar pa foradraledighet.
Detta ger Okad effektivitet eftersom man far in nya perspektiv i organisationen. Ett
gediget och bra forarbete underléttar for nagon annan att ta 6ver den forddraledigas
uppgifter. Genom att den foraldralediga haller kontakten med arbetsplatsen innebér
det ett stod for vikarien, som darmed kanner en 6kad trygghet och gor ett béttre jobb.

Dock ger vikarier i manga fall upphov till kortsiktig ineffektivitet och Okade
kostnader, i form av utbildning och ovana vid arbetsuppgifterna. Om medarbetare
istéllet for vikarier tar 6ver den férddraledigas arbetsuppgifter okas risken for stress
och utbréandhet. Organisationer med en generds forddraledighetspolicy kan bli mer
lidande av denna ineffektivitet, da de foraldralediga, pa grund av att de inte forlorar sa
mycket ekonomiskt genom att vara hemma, har mgjlighet att vara hemma under
langre tid. Numera kan dock forddrarna i stOrre utstrackning dela pa
foraldraledigheten, vilket gor att ingen av dem behdver vara borta frén sin arbetsplats
en langretid.

Loneutfylinad vid foraldraledighet och sdkerhet att fa behdlla jobbet efter ledigheten
ger trygghet for den anstéllde, och dkat fokus pa arbetsuppgifterna. Ett bra familjeliv
leder till okat vébefinnande och béttre och mer effektiva medarbetare pa jobbet.
Samma resonemang gdller omvant: om det ar svart att kombinera arbetsliv och
familjeliv leder detta till problem i hemmet, som i sin tur paverkar arbetssituationen
negativt. Mojlighet for den som skavaraeller nyligen varit fordldraledig att gav styra
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over sina arbetstider okar effektiviteten eftersom det underléttar kombinationen av
arbetsliv och familjéeliv.

Att ha en handlingsplan for hur forddraledighet skall hanteras Okar effektiviteten hos
personalchefen, da denne inte behdver skapa nya rutiner varje gang nagon ska vara
fordldraledig.

Att kunna attrahera och behdlla kompetent personal innebér en konkurrensférdel. Om
organisationen lyckas knyta den anstéllde till sig 6kar mgjligheterna for att skapa
erfarna medarbetare med hog kompetens.

Det finns en pétaglig risk att foretag med en generds foréddraledighetspolicy utnyttjas.
Risken &r att arbetskraft lockas till foretaget enbart pa grund av policyn och sedan nér
man inte langre berdrs av den valjer man att |&mna foretaget. Detta skulle &en kunna
utnyttjas av andra foretag, som lockar till sig persona som redan varit foraldraledig.
Darmed fér foretaget som har en generts ford draledighetspolicy sta for kostnaderna,
medan ett annat foretag drar nytta av fordelarna pa langre sikt.

En larande organisation, vilket i sig & en konkurrensfordel, kraver att organisationen
kan hantera och integrera kunskaperna i organisationen. Integrerad kunskap é&r
speciellt viktig nér nagon anstalld &r foraldraledig.

Dock om den foraldralediga besitter specialistkunskaper &r det nagot som kan vara
svart att integrera.

N&ar man & forddraledig gar man miste om viss kompetens né&r man ar borta fran
jobbet. Samtidigt vinner man nya kunskaper och far nya erfarenheter under tiden man
& foradraledig. Da dessa egenskaper ofta ar av sadan karaktar att man har nytta av
dem i jobbet, kan man till viss del minska kostnaden for kurser dér man efterstravar
liknande egenskaper.

Mdjligheter for den forddralediga att delta pa seminarier, méten och utbildningar
under ledigheten har en positiv effekt pa motivationen. Om foretaget visar intresse for
den foréldralediga &ven under ledigheten innebér detta att man kénner sig uppskattad
ochi sintur villig att ge mer tillbaka da man atervander till arbetsplatsen.

En generos foraldraledighetspolicy har inte en positiv effekt pa alla medarbetare,
utan endast pa de som direkt berdrs av den. Det finns en risk med att bygga upp
motivationen hos de anstéllda enbart genom formaner. Detta skapar ingen lojalitet
mot foretaget, utan det maste framst vara arbetet som motiverar.

Ledningens stdd har stor betydelse vid fordldraledighet. Deras stod leder till Okat

valbefinnande hos de fordldralediga. | annat fall finns det risk for minskat
engagemang hos de fordldralediga. Ledningens séit att stodja eller inte stodja
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foraldraledighet har aven betydelse for hur dvrig personal ser pa foraldraledighet och
hur man darfor beméter kollegor som ar foréldralediga.

Som vi kan se finns det manga for- och nackdelar med en generds
forddraledighetspolicy. Om fordelarna Overvager nackdelarna innebér det att
konkurrensférdelar kan skapas. Huruvida for- eller nackdelarna 6vervéger beror pa
organisationens foérutsdttningar. Organisationer med liknande foérutséttningar som
undersokningsorganisationerna, till exempel storre och kunskapsintensiva, tycks
kunna dra nytta av en generts forddraledighetspolicy nér det géller att skapa
konkurrensfordelar. Foretag med andra forutsdttningar, till exempel mindre foretag,
har formodligen sv&rare att klara de kostnader som uppstar av en generds
foradraledighetspolicy pa kort sikt.

6.1 Fordag till vidareforskning

Ett alternativt tillvagagangssétt hade varit att valja ut en enda organisation och istallet
utreda hur va8l implementerad foréd dral edighetspolicyn &r i organisationen och hur vél
dess syfte fungerar i verkligheten. Detta &r ett omrade som vi ocksa upplever som
valdigt intressant och kraver i stor utstrackning vidare forskning, inte minst eftersom
en generds foraldraledighetspolicy tycks vara ett fenomen som uppstétt pa senare tid.
Darfor finns det ocksa stora luckor inom den forskning som hittills & gjord pa
omrédet. Mer omfattande undersokningar krévs, bland annat da de svar man far fran
respondenter i en sadan typ av undersokning &r subjektiva och till stor del beroende pa
vilkaindividuella erfarenheter man har gjort med organisationen ifrdga. Det hade i en
sadan undersokning varit relevant att fraga ett flertal anstéllda som ska vara, &r eller
har varit foradralediga och fraga dem om hur de upplever att policyn fungerar. Man
bor vid en sadan studie &ven intervjua den som har hand om féréldraledighetsfragor
pa arbetsplatsen och se om hans eller hennes beskrivning av hur policyn fungerar
stammer 6verens med de anstalldas uppfattning.

| véart arbete har vi studerat forhdlandevis lika organisationer. De har varit svenska,
relativt stora och kunskapsintensiva. Det skulle vara intressant att géra en jamforande
studie mellan olika branscher for att se hur forutsdttningar och genomférande av en
generds foraldraledighetspolicy skiljer sig mellan dem. En annan undersdkning man
kan gora & att jamfora organisationer av olika storlek. Sma organisationer har inte
samma forutsdttningar som stora organisationer.

Man hade ocksa kunnat se hur det fungerar i Sverige och jamfora med ett land som

inte har lika formanlig foraldraledighetsforsakring. Detta skulle kunna visa pa vilka
skillnader som finns. | multinationella organisationer, som till exempel AstraZeneca,
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hade man kunnat studera hur AstraZenecas forddraledighetspolicy skiljer sig fran
land till land.

En studie Over tiden hade aven kunnat goras d&r man ser om organisationerna, som

har generdsa fordldraledighetspolicy, har fler konkurrensfordelar nu @n vad de hade
fore de inforde policyn.
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Bilaga 1

Allmant om for éldraledighet

" Foréaldraforsakringen ar samhéllets ekonomiska stod till foraldrar som
avstar fran arbetsinkomst for att ta hand om sina sma barn.”

Forddrapenningen & for narvarande 80 % av den sjukpenninggrundande inkomsten
(SGI). Det hogsta erséttningsbel oppet som man kan faér 7,5 ganger basbel oppet

(37 900 kronor ar 2002), alltsa cirka 284 000 per &, och det lagsta & 120 kronor om
dagen eller 48 300 kronor per &. Man har rétt att fa denna erséttning i 390 dagar och
dérefter har man rétt att fa 60 kronor om dagen i 90 dagar till. Foraldrarna kan fordela
sin forddraledighet som de vill, med undantag for 60 dagar som & avsatta till den
fordder som inte tar ut huvuddelen av foraldraledigheten. Alltsa om mamman &r
hemma med barnet hela tiden sa & 60 dagar reserverade for pappan och dem kan han
inte 6verldta till mamman. Det &r frivilligt att ta ut dessa 60 dagar. Syftet med dessa
dagar &r att f& fler pappor att vara hemma med sina barn.”

Fran fackligt hall har man som policy att rekommendera en klausul om [oneutfylinad,
sk. forddra- eler havandeskapstn. Den betalas av arbetsgivaren under nagra
manader och kompletterar forddrapenningen (80 procent av 16nen) s att dessa tva
tillsammans utgdr 90 procent av den ursprungliga l6nen.”

Foréldraledighetslagen sager att uppsagning eller avsked inte far baseras enbart pa att
arbetstagaren kommer eller har tagit ut forddraledighet. Uttag av fordldraledighet ger
inte heller organisationen nagon rétt att bara pa denna grund omplacera den
foraddralediga, sdvida detta inte kan ske inom ramen for anstéllningsavtalet eller om
det & nodvandigt pa grund av ledigheten. Inte heller far arbetsformaner eller
arbetsvillkor forsamras om det inte & en nddvandig foljd av foréddraledigheten. Lagen
sqger dock att den anstdllde ska planera fordldraledigheten tillsammans med
arbetsgivaren men ocksa att ledigheten ska forlaggas sa att det sker med minsta
paverkan pa arbetsgivarens verksamhet, om inte detta innebdr oldgenhet for den
foraldralediga.™ Vidare ska den anstéllde meddela arbetsgivaren om att denne avser
att taut foraldraledighet minst tva manader i forvéag.

| en gallupundersokning som publicerats i ma 2001 konstateras att ” arbetslivet inte ar
barntill&tet”.” Enligt denna studie & det 16 procent som upplever att man blivit
missgynnad pa arbetsplatsen i samband med graviditet eller fora draskap.

™ Mamma pappa och barn — frdgor och svar om foréaldraférsakringen (2002).
2 Andersson, Bengt-Olle, personlig intervju, 22 april 2002.

3 www.jamombud.se/skrifter/rapport_om foraldraskap.pdf, 4 maj 2002.

™ \www.ptk.se/mtrl/fole/fole01.htm, 17 maj 2002.

> www.jamombud.se/skrifter/graviditet_och_foraldraskap.pdf, 4 maj 2002.
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Bland dem som upplever sig drabbade av att den organisation man arbetar pa har en
negativ instéllning till foréldraledighet, & det vanligt att den enskilde arbetstagaren,
av rédsafor att forvarra sin situation, avstar fran forhandlingshjap och darmed avstar
frn mojligheten att ta tillvara sina lagstadgade mojligheter.”® Enligt 5 §
Jamstalldhetslagen dldggs namligen varje arbetsgivare att underlétta for arbetstagarna
att forena forvéarvsarbete och foréldraskap. Dock saknar Jamstélldhetslagen idag
forbud som direkt motsvarar arbetsgivarens skyldighet att vidta aktiva atgarder for att
underl&tta att férena forvarvsarbete med foraldraskap.”’

2001 foddes det i Sverige 91 466 barn. Detta innebér ett fodel seunderskott pa 2286,
d& antalet doda var 93752.° Varje kvinna foder i genomsnitt 1.5 barn. For att
befolkningsmangden ska vara konstant kravs att varje kvinna istéllet foder 2.1 barn.
Problemet med for fa fodda barn & samhallsekonomiskt™, d& arbetskraften inte
kommer att racka till nar pensionsavgangarna okar. Antalet personer som tog ut
foradrapenning var 467.000 & 2001.%°

Néar forddraforsdkringen infordes 1974 var antalet forddrapenningsdagar 240. ldag
har dessa fordubblats till 480. Syftet med foraldraforsakringen &r att bada foraldrarna
ska kunna kombinera foérvarvsarbete och forddraskap. De 480 dagarna ska framfor
allt tas ut nér barnet &r litet men magjligheten finns att spara dagarna till senare, dock
hogst till barnets étta ars dag. Mgjlighet finns ocksa att ta en delforéaldraledighet och
ganer i arbetstid for att exempelvis endast arbeta 50 % under en period.®*

"6 www.jamombud.se/skrifter/graviditet_och_foraldraskap.pdf, 4 maj 2002.
" Sveriges Rikes Lag, JamL 5 § (2000).
"8 \www.sch.se/stati sti k/be0101/Be0101tab3beforandr0l.asp, 17 maj 2002.
" www.jamombud.se/skrifter/rapport_om_foraldraskap.pdf, 4 maj 2002.
:j Andersson, Bengt-Olle, e-mail, 27 maj 2002.

Ibid.
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Bilaga 2

Intervjuunderlag

1. Hur ser Er foéradraledighetspolicy ut?

2. Hur ser ford dral edighetsprocessen ut?
Vad hénder fére-under-efter ledigheten?
Hur stéder foretagen den ford dral ediga?

3. Vilkakonkurrensfordelar tror Ni att Ert foretag kan fa ut av att ha en generds
foraldraledighetspolicy gentemot de anstéllda?

4. Vilka problem kan Ni tankas se med foraldral edighet?
Kan det skapa ineffektivitet pa ndgot sétt?
Kan det finnas konflikter mellan 1angsiktigal kortsiktiga mal?
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Abstract

A study of whether a generous family leave policy can contribute in creating
competitive advantages.

This essay is about a selection of companies that are recognized to have a generous
policy of maternity leave embedded within their corporate culture. After an
introductory statement concerning the background of the subject, follows a
description of policy and process of each company. These, together with theories
mainly concerning Human Resource Management, are meant to make up the
foundation of the following analysis about how the companies mentioned can use
their family leave policy to create long-term competitive advantages. The conclusion
is not obvious. There are arguments both for and against a generous family leave
policy and how this can contribute to create competitive advantages.
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Efficiency

Motivation

Attractivity
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