ANSTALLD I CIVILSAMHALLET
— ett kall eller vanligt kneg?
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Forord

Unionen ér en viktig aktor i civilsamhaéllet. Vi ar en idéburen organi-
sation med 6ver 620 000 medlemmar, varav over 20 000 ar anstéllda
inom civilsamhallet.

Som fackforbund ser vi bade de méjligheter och de utmaningar som
finns for tjiansteman i civilsamhéllet. Vi vet att det finns manga i
varierande aldrar som drommer om ett jobb i civilsamhallet, dér de
kan fa arbeta med fragor som de brinner for. Civilsamhéllet erbjuder i
grunden en stimulerande arbetsplats for manga manniskor. De som
soker sig hit har oftast ett stort engagemang i organisationens hjérte-
fragor och vill arbeta for att forandra virlden pa olika sitt. Civilsam-
hillet &r en forutsittning for ett fungerande och demokratiskt
sambhille, en funktion som kanaliserar ménniskor intressen och sociala
behov.

Vi vet ocksa att den sdrart som gor civilsamhallet till en attraktiv
arbetsplats kan innebira svarigheter och fa negativa konsekvenser for
de anstillda. En konsekvens ar risken att de anstéllda blir osynliga och
ibland har svart att paverka forutsattningarna for sitt arbete. I demo-
kratiska organisationer ar det oftast de fortroendevalda och medlem-
marna som far sitta vid métesbord och bestimma dagordningen. Aven
statliga rapporter och forskning visar svagt intresse for de anstalldas
villkor och situation.

Med den har rapporten vill Unionen bryta en del av den tystnad som
rader kring anstéllda och deras villkor som anstéllda i civilsamhallet.
Det gor vi i en tid da civilsamhaillet expanderar och utvecklas med en
rask fart och antalet anstallda okar.

Vi anser att alla anstéllda har rétt att mé bra pa och av jobbet oavsett
om de dr anstéllda pa ett stort globalt féretag som tillverkar matvaror
eller i en liten organisation som arbetar med kultur eller idrott.

Rapporten dr framtagen av Shadé Jalali och Julia Tchibrikova pa
Unionens politiksektion.

Stockholm, augusti 2016

Henrik Ehrenberg

Samhillspolitisk chef, Avtalsenheten, Unionen



Sammanfattning

e ] Unionens undersokning svarar 35 procent att de utéver sin
anstallning arbetar ideellt for den organisation som de ar anstallda i.

e Nistan var fjarde svarar att de inte upplever balans mellan fritid
och arbete.

e Nistan var tredje svarar att deras narmaste chef ar en fortroende-
vald i organisationens styrelse.

e Fyraav tio anstillda forvintas utfora arbete under kvéllar och
helger flera ganger i ménaden. Ju firre anstéllda pa en arbetsplats
desto oftare arbetar de anstillda pa kvillar och helger.

e Avdesom svarar att de arbetar kvillar flera ganger i veckan svarar
mer 4n hélften att de inte kan instimma i pastdendet om god ba-
lans mellan arbete och fritid.

e DPafragan om de anstillda i civilsamhallet far kompetensutveckling
pé sina arbetsplatser svarar tva av tre ja. Svaret ar i linje med hur
Ovriga tjanstemdén svarar i Unionens arliga kompetensutvecklings-
barometer.

e Den mest signifikanta skillnaden mellan kompetensutvecklings-
barometerns malgrupp och anstillda i civilsamhallet ar att an-
stallda i civilsamhallet i hogre utstrackning svarar att de far kurser
pé arbetsplatsen och att deras kompetensutveckling sker genom att
f6lja och lara av kollegor.

e Pafrdgan om man har nagon med statlig subventionerad anstall-
ning, t.ex. Iénebidrag svarar 62 procent, ja.



Nagra av Unionens forslag for att forbattra civilsamhallet
som arbetsplats

Unionen anser att staten ska parallellt med arbetet med att stirka
civilsamhallet pd vilfirdsmarknaden bevaka sé att upphandlings-
forfaranden inte leder till I6nedumpning och forsimring av villkor
for de anstallda.

Unionen anser att civilsamhéllets vag till sjalvstandighet uppmunt-
ras. Regeringen bor tillsdtta en utredning for att se 6ver bidrags-
systemet och de forenklingar och lattnader som kan mojliggora
civilsamhallets okade sjalvstandighet.

Unionen anser att alla med arbetsgivaransvar ska ha rétt arbets-
rattslig kompetens for att kunna uppfylla rollen som ansvarsfulla
arbetsgivare.

I slutet av rapporten finns fler politiska foérslag samt forslag pé atgar-
der i syfte att utveckla civilsamhillet som arbetsgivare och sektorns
roll som samhallsbérare.



Inledning

Det rader en febril aktivitet inom och kring civilsamhéllet. Det hanger
delvis samman med att staten har borjat visa ett allt storre intresse for
icke-vinstdrivande aktorer pa valfirdsmarknaden. Under de senaste
aren har det bland annat tillsatts flera statliga undersokningar med
fokus pé hur staten kan nérma sig civilsamhallet, utan att f6r den
sakens skull rubba den roll som civilsamhéllet har som sjélvstindig
aktor och opponent till staten.

Civilsamhillet 4r ocksd en arena for idéer om samhallsfordndring och
gemenskap. Det visade sig inte minst under hosten 2015, da stora
grupper av méanniskor sokte sig till Sverige fér skydd undan krig och
konflikter. Civilsamhéllet fanns pa tagstationer och ordnade tillfilliga
boenden. Och gav det som ir allra finast med civilsamhallet, ndmligen
att ménniskor som ménga ganger endast drivs av en tro pa en battre
vérld och empati, stéller upp och tar hand om behévande.

Men civilsamhéllet forekommer i manga olika varianter. Fackfore-
ningar, idrottsklubbar, kulturféreningar, tankesmedjor, politiska
organisationer, identitetsorganisationer, religiésa samfund, internat-
ionell verksamhet, socialomsorgsorganisationer och stiftelser ér alla
delar av civilsamhallet. Det enda som de har gemensamt ér att de inte
ar vinstdrivande. Det finns organisationer som ar i behov av bidrag
och externa resurser for att fa ihop en verksamhet och det finns stora
organisationer med egna medel och tillgédngar.

Att vara anstilld i civilsamhallet kan se olika ut baserad pa organisa-
tionens storlek och resurser men likheterna ér ofta fler 4n olikheterna.
En gemensam ndmnare 4r den lojalitet som manga anstallda kidnner
med sina organisationer. Lojaliteteten innebar bland annat att de
anstallda kidnner ansvar for organisationens rykte och trovardighet
utat mot allmédnheten. Ansvarstagandet for organisationens goda
namn kan ibland leda till att medarbetare tiger ndr deras arbetsgivare
visar sig ha en helt annan syn pa personalpolitik dn den politik som
hen anser bor foras utanfor organisationen. Men lojaliteten innebér
ocksé att man kdnner sig mer delaktig i organisationens idé och
kanner gemenskap med sina kollegor och frivilliga.

Dir det finns medlemmar finns det ocksd manga som blir ifragasatta
om sina loner. Det ér inte alltid acceptabelt att de anstéllda har bra
l6ner och villkor da det finns de som jobbar ideellt. Att fa 16n och bra
villkor kan da ses som en vardering dér den anstélldes arbete virderas



hogre dn den som arbetar ideellt. Har behover civilsamhillet bli battre
pé att inse att bra Ioner och villkor till de anstallda bidrar till en stabili-
tet och kontinuitet, ndgot som manga organisationer utan anstallda
bara kan dromma om.

Som storsta fackforbund for anstillda inom civilsamhéllet kommer
den hir rapporten att enbart fokusera pa de anstalldas villkor. De
frivilligas situation finns det andra akt6rer som kartlagger och skriver
om. Var ambition &r att ge rost at de anstdllda som varje dag utgér en
viktig ryggrad for civilsamhallet.

Unionens undersdkning

Unionens webbenkatundersokning utférdes i samarbete med IPSOS
under november 2015. Svarsfrekvensen var 37 procent och samman-
lagt 1141 personer svarade pa webbenkidten. Av dessa var 68 procent
kvinnor och 32 procent min och 0 procent uppgav Annan. 53 procent
uppgav att de har hogskole- eller universitetsutbildning.

Utover webbenkiten har 15 representanter for civilsamhillet djup-
intervjuats. Intervjuerna har fraimst anvénts for att fa en bredare
forstéelse for sektorn och dess villkor.



Civilsamhallet

En definition

Begreppet ”Civilsamhalle” ar ganska frimmande for de flesta i Sverige.
Detta trots att begreppet anvints alltmer under de tvd senaste decen-
nierna i den svenska samhéllsdebatten.

Tankesmedjan Sektor 3 genomforde 2012 en opinionsundersékning
om allménhetens forstaelse av det civila samhillet. Resultatet visade att
enbart fyra av tio hade hort talas om begreppet det civila samhidllet och
att de flesta forknippade det med att privatpersoner hjélper varandra.
Men det visade ocksa sig vara vanligt att man associerade begreppet
till att inte tillhora militdren eller polisen. Inom vetenskapen ér be-
greppet mer etablerat.

I propositionen En politik for det civila samhdllet (2009) slar regering-
en fast foljande definition som ocksa utgér grundforstaelsen av be-
greppet i den hér rapporten:

Begreppet det civila sambhdillet anvinds i betydelsen av en arena,
skild fran staten, marknaden och det enskilda hushdllet - ddr mdn-
niskor, grupper och organisationer agerar tillsammans for gemen-
samma intressen. Inom det civila samhillet verkar bland annat
ideella foreningar, stiftelser och registrerade trossamfund, men dven
ndtverk, tillfilliga sammanslutningar och andra aktérer.

En tillbakablick

De svenska folkrorelsernas framvéxt kan indelas i fyra vagor av orga-
nisering. Den forsta vigen avser kampen for frihet och mot privilegier
och inleddes i mitten av 1800-talet. Kampen gallde sprakrattigheter,
fred, alkoholmissbruk, religios och politisk frihet samt kvinnors
rattigheter. Liberalt orienterade fackféreningar, Fredrika-
Bremerfoérbundet, Svenska Freds och skiljedomsforeningen, méttlig-
hets- och nykterhetsorganisationer och religiésa grupper som Miss-

1Hamtad frén CivSam.se som ar Myndighetens for ungdoms- och civilsamhalls-
fragors webbplats for vetenskaplig kunskap om det civila samhallet i Sverige



ionsforbundet och Baptist- och Metodistkyrkan uppstod under denna
vag. Organisationerna som bildades protesterade ofta mot tidens
politiska ordning och ville omdefiniera betydelsen av politisk demo-
krati.

Den andra vagen av organisering pagick fran 1880-talet till 1920-talet
med sin kulmen kring sekelskiftet. De organisationer som bildades
under denna period kimpade ofta for ekonomiska rittigheter och
ekonomisk trygghet. De typer av organisationer som uppstod under
denna tidsperiod var fackforeningar, arbetsgivar- och foretagarfor-
eningar samt lantbruks- och konsumetkooperativ. Exempel pé organi-
sationer med ursprung i denna tidsperiod dr LO, Kooperativa
térbundet, Svenska arbetsgivarforeningen och Lantbrukarnas riksfor-
bund.

De tva forsta decennierna pa 1900-talet uppstod en tredje vag av
organisationsbildning med annan karaktdr. Organisationerna som
riaknas till denna vég stravade visserligen efter medborgerlig makt och
inflytande men ocksa for en béttre livskvalité och miljé samt personlig
utveckling. Organisationer som uppkom under denna tidsperiod &r
studieférbund, fritidsféreningar, Svenska Naturskyddsféreningen,
Svenska Turistforeningen och idrottsrorelsen.

Den fjarde vagen av organisationsbildning inleddes i slutet av 1950-
talet och pégick till 1990-talet. Organisationerna som kom till nu
fokuserade ofta pa fragor om personlig integritet, erkinnande och
respekt mot krankningar, till exempel mot ménniskan eller mot
miljon. I borjan av vagen bildades student-, alternativ-, antikrigs- och
miljoorganisationer. Dessutom tillkom nya typer av religiésa- kvinno-,
nykterhets-, idrotts- och fritidsféreningar som pa sétt och vis utma-
nade de dldre sammanslutningar inom samma omraden. Nagra av de
rorelser som uppkom i den fjarde vigen har ibland betecknats som
nya sociala rorelser. Ett par av de karaktirsdrag som skiljer de nyare
sociala rorelserna fran de mer etablerade folkrorelserna ér en plattare
struktur, ett mer direkt beroende av sympatisorer, en annan typ av
verksamhet och aktioner samt en tydligare kritik mot etablissemanget.

Folkrorelserna utgjorde en maktig kraft. Vid forsta varldskrigets slut
var de tre klassiska svenska folkrorelserna - frikyrko-, nykterhets-, och
arbetarrorelserna — ungefar lika stora med vardera drygt 250 000
medlemmar. S& smaningom kom flera av folkrorelserna att i allt hogre
grad bli en integrerad del av den politiska beslutsprocessen och inleda
samarbete med staten. Foretradare for centrala intressen, som arbete
och jordbruk, deltog i det officiella beslutsfattandet vilket mojliggjorde
inflytande och en god férankring hos stora medborgargrupper.



Samtidigt som det etablerade organisationslivet vixte i respekt, ansvar
och inflytande i statens 6gon, minskade medlemstillstrémningen och
intresset fran allménheten. Nir medlemsantalen sjonk tvingades
organisationerna soka alternativa finansieringskallor och statsbidragen
kom att bli allt viktigare f6r organisationernas 6verlevnad. Denna
utveckling uppmirksammades av Maktutredningen (SOU 1990:44),
som ansag att organisationerna hade tappat mycket av sin ideologi
genom alltfér mycket kompromissande. Utredningen menade att det
omfattande deltagandet i den offentliga beslutsprocessen hade ham-
mat organisationslivets obundenhet och mojlighet till fritt agerande.

Ett annat problem var svarigheterna att engagera nya aktiva. Vidare
har en tilltagande professionalisering, dir en allt storre del av verk-
samheten skots av anstillda, ansetts karaktérisera de storre folkrorel-
sernas utveckling.

Sektorns ekonomiska roll

Civilsamhallets expandering i bade absoluta tal och som i relation till
ovriga sektorer i samhillet, skedde frimst mellan 1992-2002. Under
1992 omsatte sektorn cirka 60 miljarder kronor, vilket stillt i relation
till BNP samma ar motsvarade drygt 4 procent. Ar 2002 hade den
samlade omsittningen i sektorn, exklusive Svenska kyrkan, vuxit till
125 miljarder kronor, vilket motsvarade 5,3 procent av BNP. Omsitt-
ningsmassigt stod kategorin kultur, rekreation, inklusive idrott, for
den storsta andelen med 25 procent av den samlade omsattningen
2002. Organisationerna inom kategorin “arbetsmarknad”, som omfat-
tar fack- och yrkesforeningar, stod for 17 procent, vilket kan jamforas
med 21 procent 1992. Organisationer verksamma inom vard, skola
och omsorg stod for 28 procent av det civila samhéllets samlade
bokforda ekonomi 2002.

1992 hade de ideella och idéburna organisationerna cirka 110 000
anstéllda, vilket representerade 2,5 procent av den samlade arbetskraf-
ten ilandet. 2002 var drygt 120 000 personer, motsvarande cirka 2,7
procent av landets arbetskraft, anstillda i civilsamhallet. Tillvixten
inom civilsamhillet skedde framst inom tjansteproducerande verk-
samhetsfalt.

Enligt de senaste siffrorna fran SCB var den totala produktionen inom
civilsamhillet 219 miljarder kronor ar 2013. Foradlingsvardet i det
civila sambhillet, det vill siga det virde organisationer bidrar med till



bruttonationalprodukten, uppgick till 124 miljarder kronor 2013. Det
innebir att det civila samhallets bidrag var 3,3 procent av Sveriges
bruttonationalprodukt.

En uppdelning av foradlingsvirdet efter verksamheter enligt Internat-
ional classification of Non-profit organisations (ICNPO) visar att
verksamheten Bostdder, social och samhillelig utveckling var den
storsta verksamheten med 44 miljarder kronor. Den nést storsta
verksamheten var Rekreation och kultur med ett féradlingsvarde pa 16
miljarder kronor. Dérefter foljer Utbildning och forskning och Reli-
gios verksamhet med 14 miljarder kronor vardera i féradlingsvarde
under ar 2013. Verksamhetsomradet Utbildning och forskning erhéll
mest medel fran offentlig férvaltning till att utfora produktion, 16
miljarder.

2013 identifierade Statistiska centralbyran totalt 232 000 organisationer
med organisationsnummer i det civila samhillet, varav 92 500 var
ekonomiskt aktiva. Det fanns 144 827 ideella foreningar och ungefir
en tredjedel av dessa var pd nagot sitt ekonomiskt aktiva.

Att de ar ekonomiskt aktiva innebdr att de har anstallda, betalar ut
l6ner, lamnar in kontrolluppgifter, har intakter eller har tillgdngar.
Antalet anstéllda var 191 378, 6ver halften av dem var kvinnor.



Antalet organisationer och antalet férvarvsarbetande i civila samhéllet enligt ICNPO, 2013

Antal Varav
organisationer | organisationer
med ekono-
misk aktivitet

Total civilsamhallet 232216 92 504
Rekreation och kultur 58 241 22143
Utbildning och 7323 4836
forskning
Halsa 255 156
Social trygghet 4275 1887
Miljd och djurskydd 1625 560
Bostader, social och 65548 30 022
samhallelig utveckling
Opinionsbildning och 21230 6564
politik
Utdelande stiftelser 4204 3568
och insamlande
verksamheter
Internationell 705 188
verksamhet
Religids verksamhet 8840 4046
Bransch- 7059 3401
Iyrkesorganisationer
och fackféreningar
Annan verksamhet 5291 15133

Antal
Forvarvs-
arbetande

191378
35647
37454

4715
22004
1128
13 986

8075

2582

2357

32005
11056

20 369

Antal
kvinnor

mos2
15419
27046

3632
15900
683
5454

4715

1461

1422

18 259
6135

10 926

Antal
Man

80 326
20 228
10 408

1083
6104

445
8532

3360

1121

935

13746
4921

9443



Civilsamhallet som arbetsplats
och dess sérart

Civilsamhallets arbetsplatser finns inom den privata sektorn men de
skiljer ut sig fran resten av sektorn pa flera punkter.

Hur allménheten uppfattar och vad de forvéntar sig av civilsamhillet
har en péaverkan pa hur civilsamhéllet har formats som arbetsplats. I
en rapport framtagen av Frivilligorganisationernas insamlingsrad
(FRII) framgar att allmédnheten ar generellt positivt instélld till ideella
organisationer. Rapporten drar slutsatsen att i och med att allmadnhet-
ens positiva syn baseras pa en uppfattning om att alla inom civilsam-
héllet arbetar ideellt finns det en stor risk att det leder till en
besvikelse, och en negativ syn, om/nir man forstar att sa inte alltid ar
fallet. Bland de som var negativt instdllda till ideella organisationer
dominerade svar som var bland annat kopplade till hur mycket pengar
som gar till 1éner och administration.

Enligt rapporten maste civilsamhallet parallellt med sitt uppdrag dven
hantera den kommunikativa utmaning som bestar i att de behover
motivera och forklara varfér de har anstéllda och varfor dessa ska ha
loner och skaliga arbetsvillkor. Rapporten tar upp att organisationerna
behover bli béttre pd att kommunicera hur de anstilldas arbete skiljer
sig frén de ideellas insatser samt vad administrativa kostnader egentli-
gen innebar.

Rapporten har ritt i att de anstilldas roll behover fértydligas och
synliggoras. For att detta ska ske kravs det en tydlighet fran de fortro-
endevalda i organisationerna. Det 4r manga ganger de fortroendevalda
som anstaller personal och darfor behover de peka ut hur en anstéllds
roll skiljer sig fran en fortroendevalds roll. De frivilliga beh6ver ocksé
inse att graden av professionalitet 6kar i takt med den kontinuerlighet
som anstalld personal mojliggor. Arbetsgivarkompetens, kontakter
med sponsorer och bidragsgivare och ansvar f6r ekonomin ar alla
delar som mar bra av den kontinuerlighet och professionalism som en
organisation med anstillda kan erbjuda, och det gynnar ocksa organi-
sationen i stort.



Anstéllda

2013 forvarvsarbetade 191 378 personer inom civilsamhallet enligt
SCBs senaste siffror om anstallda inom sektorn. 58 procent av de
anstallda bestod av kvinnor. Flest antal forvarvsarbetande fanns inom
verksamhetsomradet utbildning och forskning. Kvinnorna domine-
rade i de flesta verksamheterna forutom inom Rekreation och kultur
samt ‘Bostader, social och samhillelig utveckling’.

SCBs siffror visar ocksa att flest forvarvsarbetande fanns i ideella
foreningar. Det 4r fler mén an kvinnor i "Bostadsrattsforeningar och
kooperativa hyresrittsféreningar” och i ”Samfilligheter” medan
kvinnorna var fler i organisationer i de resterande juridiska formerna.

Arbetar du heltid eller deltid?

MAn M Kvinnor M Alla

15

Jag arbetar deltid = 30
25
Jag arbetar heltid 70
75

85

Unionens undersékning visar att en stor majoritet, hela 75 procent, ar
heltidsanstéllda och att 25 procent ér deltidsanstéllda. Andelen del-
tidsanstéllningar &r nagot hogre i den hér branschen jamfort med den
totala andelen deltidsanstilla medlemmar inom Unionen, den siffran
ar 15 procent.




LOner

Undersokningen visar att den vanligaste 1onen ligger mellan 20 000
och 35 000 kronor i ménaden. Unionens lonestatistik for tjansteman
frdn 2015 visar att medellonen &r 35 700 kronor i manaden. Anstéllda
inom civilsamhéllet tjanar med andra ord generellt ligre 4n andra
tjiansteman i Unionens sfar.

Resultatet visar att det 4r relativt jamt mellan kénen och att heltidsan-
stillda forekommer oftare én deltidsanstillda i de hogre loneinterval-
lerna. I jamforelsen har vi bett deltidsanstillda att utga frén
heltidsléner.

Loner

Vet ej\Vill inte svara
60000 kr eller mer
55000-59999
50000-54999
45000-49999

40000-44999

35000-39999

30000-34999
25000-29999
20000-24999

16500-19999

upp till 16499

Alla

Chefers l6ner

87 procent av chefer med personalansvar arbetar heltid. De flesta
heltidsanstillda finns pé arbetsplatser i storre staider medan deltidsan-
stallda ar mer jamnt utspridda i landet. Den vanligaste manadslonen
ligger i intervallen 25 000-29 999 kronor. Det dr nagot fler mén, 12




procent, dn kvinnor, 9 procent som férekommer i intervallen 35 000-
39 999. Det ér ocksa nagot fler kvinnor, 21 procent 4n mén 17 procent,
som forekommer i intervallen 20 000-24 999. I 6vriga lonekategorier
ar konsforedelningen relativt jamn.

Fyra procent av minnen har svarat att de tjanar dver 50 000 kronor.
Ingen av kvinnorna har svarat att de tjinar 6ver 50 000 kronor.

Chefers loner
B Chef med personalansvar Chef utan personalansvar
31
2
22 5 %3
15
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Det finns en tydlig skillnad mellan chefer som har personalansvar och
de utan personalansvar. Det dr en tydlig trend att chefer med persona-
lansvar generellt har hogre 16ner dn de utan ansvar for personalen. I
kategorin chef utan personalansvar raknas verksamhetschefer, pro-
jektledare, controller, ekonomichef och dylikt.




Yrkesroller

Unders6kningen visar att de svarande néstan lika ofta forekommer pé
generalistroller som expertroller.

Vilka ar dina huvudsakliga arbetsuppgifter?

Alla

Annat: 15
HR-frégor 1
Administration 25

Expert pa ett sérskilt omrade (ange garna,.. 30

Generalist, jobbar med det mesta som hander... 29

I undersokningen dominerar min bade generalistroller och expertrol-
lerna. Medan kvinnor oftast forekommer inom administration. Bland
ménnen svarar 37 procent att de har en generalistroll och 36 procent
att de har en expertroll. Bland kvinnorna svarar 25 procent att de har
en generalistroll och 28 procent att de har en expertroll.

Undersokningen visar ocksa att en stor del av kategorin experter dr
heltidsanstéllda medan kategorin som uppger att de arbetar med
administration oftast ar deltidsanstallda. Experterna svarade att de
jobbade som foljande:



‘konomi

Enligt unders6kningen arbetar experterna frimst med kommunika-
tion och ekonomi. Projektledare, utbildning och féreningsutveckling
ar nagra ytterligare exempel pa expertisyrken inom den hér sektorn.

Den storsta delbranschen inom civilsamhéllet ar idrott och kultur. Det
ar ocksa har som nagra branschspecifika expertroller skiljer ut sig. De
idrottspecifika expertisroller som forekommer ér traningsansvarig,
tavlingsfragor, elitidrott, fotbollstranare och antidoping. Inom kul-
turen uppges biblotek, musik och dans.

I 6vrigt kan de flesta expertisyrken som uppges forekomma pad ménga
olika platser inom civilsamhéllet men ocksé i andra sektorer. Exempel
pa dessa roller ér chef, coachning, formgivning, ekonomi, folkhélsa,
projektledare, controller och forsaljning.

Den varierade expertbilden ar ett tydligt bevis for civilsamhéllets
okade professionalisering.

I kategorin Annat férekommer yrken som ger en bredare bild av vad
de svarande arbetar som nér de inte anser sig platsa i de andra katego-
rierna. En stor grupp ar chefer i olika kategorier.
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Undersokningens 16nekurva visar att experter oftare ligger inom de
hogre I6neintervallerna tillskillnad frén generalist som har en mer
differentierad I6nekurva. Administratdrer dominerar framst i de ldgre
loneintervallerna. Da det ar fler min dn kvinnor som har uppgett att
det har en expertroll och fler kvinnor som uppger att de arbetar med
administration kan den har 16nekurvan vara en fingervisning om hur
lonerna férdelas mellan kénen i civilsamhallet.

Anledning till administratorers forekomst i de hogre 16neintervallen
kan vara att ett antal administrativa chefer ingar i den kategorin.




Anstalld, medlem eller fortroendevald?

Demokratiska organisationers forankring och delaktighetsprocesser
péaverkar de anstilldas arbete. Hir ar det allt som oftast medlemmarna
som 4ar yttersta uppdragsgivarna. Nagot som ar specifikt for civilsam-
hillets anstéllda ér att manga kombinerar rollerna som medlem/fér-
troendevald med en roll som anstalld.

Unionens undersokning visar att var tredje anstalld var medlem i
organisationen innan de borjade arbeta dir. Att vara medlem i organi-
sationen innan en blir anstilld innebér att personen har med sig
kidnnedom om organisationens arbete och engagemang och for de
fragor som organisationen arbetar med. Darfér kan det ses som att
det dr bra att vara aktiv i den organisation som man har tinkt sig
arbeta for. Ndgot som ndgra av intervjupersonerna berittar r att de
sjdlva har varit med och drivit fram ett projekt och ansékt om finan-
siering och nér det har blivit dags att anstdlla ndgon sa har organisa-
tionen sett det som lampligt att anstélla den som har drivit projektet.

28 procent svarar att de blev medlemmar i organisationen forst nar de
borjade jobba for organisationen. Detta kan bade visa pd engagemang
fran de anstillda i civilsamhallet; att de vill stotta organisationens
sakfragor. Det kan ocksa innebira att den anstillda méste bli medlem
for att visa att hen stéller sig bakom organisationens fragor.

Var fjarde svarar att de inte 4r medlemmar i sina organisationer.
Orsak kan vara att man arbetar pé en central eller paraplyorganisation
dér endast andra organisationer och inte enskilda individer kan bli
medlemmar. Samma sak galler stiftelser och aktiebolag. Det kan ocksé
vara sa att de inte uppfyller vissa krav for att vara medlemmar. Exem-
pel pé detta 4r att man maste ha nagon form av pension eller leva med
en PRO-medlem f6r att kunna vara medlem i Pensionérernas Riksfor-
bund. Det finns ocksé de som inte vill vara medlem i sin organisation
pé grund av personliga skal.
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Vilket av féljande stammer bast for dig?

W Alla

Annat h S

Jag &r inte medlem i organisationen jag arbetar for. _ 25

Organisationen jag jobbar for har inga medlemmar. _ n

Jag blev medlem férst nér jag bérjade jobba for _ o8
organisationen.

Jag var medlem i organisationen innan jag bérjade
> . 30
fobbaher. —

Fragan om medlemskap kopplad till anstéllning &r intressant ur fler
synvinklar. En fraga som stindigt diskuteras inom civilsamhillet dr
namligen hur man ska 6ka mangfalden i den hir sektorn. Undersok-
ningens svar kan tolkas som att en vig for att 6ka méangfalden bland
den anstillda personalen kan vara att 6ka méngfald bland medlemmar
och fortroendevalda.
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Har du nagot fortroendeuppdrag for organisationen
som du arbetar for, utdver din anstéllning?

Alla
78
20
2
Ja Nej Vet gj

Unionens undersokning visar att var femte anstélld har ocksa ett
fortroendeuppdrag for den organisation som de arbetar f6r, utéver sin
anstéllning. Det 4r négot fler mén, 26 procent, jamfort med kvinnor,
18 procent, som svarar ja pa fragan. Av de som var medlemmar i
organisationen innan de blev anstillda svarar 31 procent att de utéver
medlemskap ocksé dr fortroendevalda i den organisation som de
arbetar for.

Anstallda som i den har undersokningen har svarat att de utéver sin
anstallning dven har ett fértroendeuppdrag for sin organisation
forkommer vanligast inom inriktningarna Politik, identitet och in-
tresse, social omsorg samt religion.

Att inneha ett fortroendeuppdrag kan innebéra att man ar ledamot i
styrelsen, det vill siga arbetsgivare och anstilld pa samma géng. Den
hir kombinationen staller sirskilda krav pa organisationen. Att finnas
pé dubbla stolar skapar latt en otydlighet for bada rollerna. Ett negativt
resultat av att sitta pa dubbla stolar kan vara att man inte fa gehor for
fragor géllande fysisk och psykosocial arbetsmiljo eller ledarskapsfra-
gor. Ett positivt resultat kan vara att den anstallda far stort inflytande i
hur organisationen formas och utvecklas samt mojlighet att fa en
bredare forstéelse for organisationen.
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Anstélldas ideella arbete

Pa frégan om de anstillda brukar hjélpa till ideellt med att anordna
aktiviteter for organisationen som de jobbar for, utéver sin anstéllning
svarar fler 4n var tredje anstalld ja. Av dessa svarar néstan halften, 45,5
procent, att de var medlemmar i organisation innan de blev anstillda
dér. De som har svarat ja pa fragan forekommer oftast i organisationer
med social omsorg som inriktning samt inom idrottsorganisationer.

Brukar du hjalpa till, ideellt, med att anordna
aktiviteter for organisationen som du jobbar for,
utdver din anstélining?

Alla

Vet gj 1

Nej

64

De hir svaren visar pa att civilsamhallet inte bara ar en arbetsplats for
de anstillda. Dessa arbetsplatser dr ocksa en arena for de anstalldas
ideella engagemang vilket kan fé olika konsekvenser. En konsekvens
kan vara negativ paverkan pa den anstélldas balans mellan fritid och
arbete. Bland de som har svarat ja pd fridgan om de ocksa arbetar
ideellt for den organisation som de é4r anstillda i instimmer néira 60
procent att de upplever balans mellan arbete och fritid. Bland de som
svarar att de inte arbetar ideellt for sin organisation 4r det ddremot 70
procent som instimmer i att de har balans mellan arbete och fritid.
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Skillnaden mellan de som har ett ideellt engagemang hos arbetsgivaren
och de som har en ren anstillning 4r dock inte sa skarp. Trots att det
ideella engagemanget kan ha en negativ inverkan pa livspusslet verkar
det finnas andra faktorer som spelar in. Det &r en majoritet av de
anstillda som upplever att de har en balans i bada lagren.

Siffrorna kan tolkas som att det ideella engagemang som anstéllda
lagger ner pa sitt arbete upplevs som stimulerande och utvecklande.
Det dr mojligt att det ideella arbetet gor att den anstallda kinner sig
narmare verksamheten och medlemmarna och darmed kinner en
storre gemenskap pé arbetsplatsen.

A andra sidan kan ett ideellt engagemang i samma organisation skapa
en oklarhet i rolluppfattningen for alla inblandade. Det kan ocksa
uppfattas som att den anstéllde ska utfora saker pa sin fritid som
egentligen inte ingar i dennas tjanst. Detta trots att arbetsuppgifterna
inte finns inom ramen for dennas tjanst. Det kan ocksé uppfattas som
att den anstillde ska utfora saker pa sin fritid som egentligen inte ingér
i dennas tjanst. Det kan vara allt fran att koka kaffe till méten till att
behova ta ansvar for saker som ligger utanfor den anstélldes ansvars-
omraden. Pa sikt kan otydlighet i roller paverka arbetsmiljon f6r den
anstillda.

For att undvika dylika konflikter med forédande konsekvenser ar det
darfor viktigt med tydlighet kring den anstalldas roll nir denna arbetar
ideellt.
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Ledarskap

De fortroendevaldas position som styrelse och arbetsgivare samt de
ideellt engagerades roll i relation till anstalld personal ar starkt bidra-
gande till dessa arbetsplatsers sérart.

Att styrelseposter ocksa innehéller arbetsgivaransvar dr inte alltid
nagot som de blivande styrelseledaméterna far information om nir de
blir invalda. En konsekvens av detta kan bli att arbetsgivarerollen far
en nedprioriterad status i konkurrens med andra verksamhetsrelate-
rade fragor som en styrelse arbetar med.

Vad av foljande stammer bast in pa din situation?
Min nérmaste chef ar:

Alla

Vet gj 3
Annat 10

Anstélld av min organisations styrelse 58

Aviénad fértroendevald i min organisations

styrelse
29

Oavlonad fortroendevald i min organisations

24
styrelse

Undersokningen visar att nastan var tredje anstélld svarar att deras
chef 4r en fortroendevald i organisationens styrelse. 80 procent av de
svarande arbetar i organisationer med 1-4 anstéllda.
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Det ar ocksa méanga fortroendevalda som bar arbetsgivaransvar utan
att f4 nagon ersittning for uppdraget. Nastan var fjarde svarar att
deras chef ér en fortroendevald utan arvode. Att den fortroendevalda
inte har nagon ersattning kan mojligen gora det dn svérare att frigéra
tid for att hantera sitt arbetsgivaransvar.

Att vara fortroendevald och arbetsgivare behéver inte per automatik
innebdra att man brister i sina lagstadgade skyldigheter som arbetsgi-
vare. Det finns exempelvis styrelseledaméter som har handplockats till
en styrelse just pa grund av deras kompetens i ledarskapsfragor, HR
eller arbetsritt. I dessa fall 4r det betydligt stérre sannolikhet att de
anstallda far den stottning som de har ratt till.

En organisation med arbetsgivarkompetens har sina begransningar
nér de fortroendevalda inte finns i de anstélldas vardag pé arbetsplat-
sen. Det blir d& svart att finga upp de dagliga fragor om fysisk och
psykosocial arbetsmiljo samt att ge stod till de anstillda nar problem
uppstar i arbetsvardagen.

Min narmaste chef har tid for att ge tillrackligt med

stdd till sina medarbetare

Vet gj 2 Alla

Instammer helt 23
Instadmmer till viss...
Varken eller 13

Inst&mmer inte 21

Instammer inte alls 15

36

27

S0

Pa fragan om chefers stod till sina medarbetare svarar halften att de
instdimmer i att deras ndrmaste chef har tid att ge tillrackligt med stod
till sina medarbetare. Nagot fler &n var tredje, 36 procent, svarar att de
inte kan instdimma i pastdendet. Svaret dr i linje med Unionens gene-
rella medlemsundersokning.

Med tanke pé antalet arbetsgivare utan sdrskild arbetsgivarkompetens
i den hir sektorn dr det ganska anmarkningsvirt att nastan halften har
svarat att de far tillrackligt med stod fran sina chefer. En anledning
kan vara att civilsamhallet till 90 procent bestéir av arbetsplatser med
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en till fyra anstallda och att det dr kort vag till chefen och arbetsgiva-
ren. En annan anledning kan vara att det finns ldgre forvintningar pa
bra ledarskap i den har sektorn. Ytterligare en forklaring kan vara att
medarbetare soker sig hit frimst pa grund av organisationers ideologi
snarare an krav pa bra ledarskap. Ett annat skil kan vara att det ar
svarare att fa tillfalle att diskutera vilka krav som &r rimliga att stilla pa
en chef pd en mindre arbetsplats, sirskilt om denna ocksa ér en del av
det operativa arbetet. Man kanske anser att en chef som svarar pa
fragor via mail pd natter och helger ér en tillracklig bra chef trots att
hen inte 4r narvarande. Det finns da inte krav pa att en bra chef ska
arbeta forebyggande med arbetsmiljo, HR och organisationen och
personalens utveckling. Svaret att hilften anser att de far tillrackligt
med stod ska dérfor lasas med forsiktighet.

Nir arbetsgivare inte har tillrackligt med tid att ge stod till sina med-
arbetare paverkas det férebyggande arbetsmiljoarbetet som &r viktigt
for att fanga upp signaler om arbetsmiljon. Det blir svarare att skapa
systematik och samverkan i arbetsmiljoarbetet och det kontinuerliga
torbattringsarbetet av arbetsmiljon paverkas negativt. Det blir ocksa
svarare att finga upp de mest subtila tecken som kan vara av betydelse
for arbetsmiljon bade for arbetsplatsen men ocksa foér den enskilda
medarbetaren.

Det finns verktyg for att vara en narvarande chef trots att man inte ar
fysisk ndrvarande. Schemalagda samverkansmoten, kartldggning av
anstalldas hilsa och arbetsmiljé med pafoljande atgérdsplan och
medlemskap i en arbetsgivarorganisation ar nagra exempel.
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Arbetstid

Det ér oftast skillnad pé de tider som ideella och anstéllda arbetar for i
en organisation. Anstéllda arbetar ofta enligt sedvanliga kontorsar-
betstider medan medlemmar och fértroendevalda, som inte dr arvode-
rade, ofta arbetar pa kvéllar och helger. Anstéllda far darfor forhalla
sig till de ideellas engagemangstid och arbeta en del pa andra tider dn
kontorsarbetstider. Det forekommer ocksa bade uttalade och outtalade
forvantningar pa den anstillda personalen att anpassa sin arbetstid
efter de frivilligas engagemangstid. Unionens undersokning visar att
mer an halften av anstéllda, 59 procent, forvintas utfora arbete under
kvéllar och helger flera ganger i manaden. Det finns ocksa ett samband
mellan organisationens storlek och hur ofta de anstéllda arbetar
utanfor kontorstider. Ju farre anstillda pa en arbetsplats desto oftare
arbetare de anstallda pa kvillar och helger.

Vet gj

Aldrig

Mer séllan

N&gon\nagra génger i manaden
N&gon géng i veckan

Flera génger i veckan

Dagligen

| vilken utstrackning férvantas du utféra arbete
under kvallar och helger?

Alla

28
28

59

Att ofta arbeta utanfor ordinarie arbetstid med gréanslosa tider visar sig
ha en negativ paverkan for den anstilldas balans mellan arbete och
fritid. Av de som svarar att de arbetar kvillar flera génger i veckan
svarar mer an halften att de inte kan instimma i pastaendet om god

balans mellan arbete och fritid.
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Arbete pd obekvdma arbetstider for med sig konsekvenser for den
anstillda. Nagra konsekvenser dr svarighet att ordna med barnomsorg.
Det kanske ér enkelt att fraga sitt natverk att ta hand om ens barn
nagon timme men en hel helg eller flera kvéllar per vecka ér inte lika
enkelt for manga. Det dr dessutom svért att kombinera kvills- och
helgarbete med ordinarie arbetstid som 4r pa dagtid. Det kan bli svart
att fa tid f6r aterhdmtning om medarbetaren forvéntas arbeta bade
kvillstid och dagtid alltf6r ofta. Det ar darfor viktigt att det finns
tydlighet fran arbetsgivaren om vikten av aterhdmtningstid i samband
med arbete pa obekvam arbetstid.

| vilken utstrackning férvantas du vara tillganglig for
arbete utanfér ordinarie arbetstid. Det kan t ex
handla om att svara pa mail eller telefon eller att
skota jobbets olika sociala medier-konton.

Alla
27

12

Standigt Dagligen  Flera gdngeri Négongdngi N8gon\ndgra Mer séllan Aldrig
veckan veckan gangeri
manaden

De nya tekniska verktygen sdsom smarta telefoner och bérbara datorer
skapar mojlighet till frihet och flexibilitet som uppskattas av manga.
Medarbetare behover inte lingre befinna sig pa en specifik arbetsplats
for att utfora sina arbetsuppgifter och verktygen gor det enklare for
medarbetare att fa ihop livspusslet. Men den okade tillgidngligheten for
medarbetaren innebér ocksa att hen dr mer tillgénglig for arbete
oavsett dygnets timmar. Detta kan bidra till negativ stress pa arbets-
platser utan tydlig policy och riktlinjer géllande tillgdnglighet utanfor
ordinarie arbetstider.
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Tidigare undersdkningar som Unionen har genomfort visar att det dr
ovanligt att tjdnsteménnen stinger av sin jobbmobil, och att det dr
relativt vanligt att man ocksa anvander samma mobiltelefon bade for
privat bruk och f6r jobbet. Bilden stimmer val 6verens for anstéllda i
civilsamhillet. I undersokningen svarar var femte att de antingen
standigt eller dagligen ar tillgangliga for arbete utanfor ordinarie
arbetstid. Vikan ocksa se att det ser olika ut d4 lite mer &n halften
svarar att de sallan eller aldrig ér tillgédngliga for arbete utanfor arbets-
tid. Detta kan foérklaras med att det finns olika roller i civilsamhéllet
och med olika krav pa tillgidnglighet. En chef och en som jobbar med
kommunikation eller pressfragor behover oftast vara mer tillgidngliga
an en som arbetar med administration i en stérre organisation.

Undersokningen visar ocksa att en stor majoritet, 71 procent, inte har
ratt till Gvertidsersattning. Avsaknad av &vertidsersattning innebar att
den anstéllda har mojlighet till flexibla arbetstider. Flexibiliteten
innebir ofta att individen far ett 6kat ansvar att sjalv definiera, initiera,
planera och genomfdra arbetet pa tider som passar denna. Det dr
positivt med 6kad frihet, ansvar och inflytande for anstéllda men det
kan fa oonskade konsekvenser. Ett “friare” arbete kan dven medféra
att det blir svarare for individen att bli fri fran arbetsuppgifter. Det blir
ddrmed upp till den enskilde att sjélv att sdtta granser och avgora nér
arbetet ar slutfort.

Flexibilitet i arbetstid ihop med en frénvarande arbetsgivare ckar
riskerna for att den anstallda inte far det stdd som hen behover for att
fa en bra balans mellan arbetstid och fritid.
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Balans mellan fritid och arbetstid

Pa frdgan om upplevd balans mellan arbete och fritid instimmer tva
av tre i pastdendet. 24 procent uppleveler inte balans och 9 procent
svarar varken eller.

Jag upplever att jag har en god balans mellan

arbete och fritid
Alla
Instammer helt 29
Inst&mmer till viss del
Varken eller 9
Inst&mmer inte 17
Instdmmer inte alls 7

37

Diagrammet visar att anstallda i civilsamhallet upplever lite mer
balans mellan arbete och fritid &n Unionens 6vriga medlemsgruper. I
unionens undersokning “Tjanstemén om stress och press i arbetslivet
framkommer att endast 57 procent kan instimma i pastaendet om
balans mellan arbete och fritid.

»

Att civilsamhallet upplever storre balans mellan fritid och arbetstid
kan vara pé grund av att de anstallda har chansen att kombinera sitt
personaliga engagemang med sitt arbete. Pa det har séttet kan de
“spara” pa tid som de kanske annars skulle lagt pa ideellt engagemang
efter arbetstid. Ett arbete som kidnns meningsfullt skulle kunna vara
bidragande till att anstéllda i civilsamhallet far mer fritid.

Unders6kningen visar ocksa att nistan var femte inte upplever balans
mellan fritid och arbetstid. Detta kan tolkas som att vi médnniskor &r
olika med olika behov. P4 en arbetsplats dér en person dven har sitt
personliga engagemang kan bade uppleva sin arbetsplats som stimule-
rande men ocksa stressande. Att aldrig vaga slacka skrivbordslampan
pé grund av att det alltid finns fler att radda eller “fralsa” far
konskevenser for ens fritid.
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Kompetensutveckling

Under hela vart yrkesverksamma liv behover vi utvecklas och férdjupa
var kompetens fOr att anpassa oss efter de snabba forandringarna som
sker pa arbetsmarknaden. Kompetensutveckling sker i varje situation
da en lér sig och utvecklas oavsett om det sker genom studier pa
hogskolan, pa kurs, i praktik eller i det dagliga arbetet. Malet med
kompetensutveckling kan vara utveckling inom nuvarande arbetsupp-
gifter, utveckling till andra uppgifter inom organisationen eller ut-
veckling for den egna tryggheten och utvecklingen i arbetslivet i stort.

P4 fragan om de anstéllda i civilsamhillet far kompetensutveckling pa
sina arbetsplatser svarar en klar majoritet, 64 procent, ja. Svaret &r i
linje med hur dvriga tjdnstemin svarar i Unionens arliga kompetens-
utvecklingsbarometer.

Den hir unders6kningens resultat skiljer sig 4nda fran kompetensut-
vecklingsbarometerns resultat avseende den typ av kompetensutveckl-
ing som de anstillda far. Den mest signifikanta skillnaden mellan
kompetensutvecklingsbarometerns mélgrupp och anstillda i civilsam-
héllet 4r att de svarandena hir i hogre utstriackning svarar att de far
kurser pé arbetsplatsen och att deras kompetensutveckling sker genom
att f6lja och lara av kollegor.

Vilken sorts kompetensutveckling far du?

Alla

Vet gj 1

Annan typ av kompetensutveckling 14
Kompetensutveckling genom att félja och lara... 43
Sjalvstudier 31
Certifiering vid en privat institution S
Kurser inom det offentligt utbildningssystemet 18
Kurser av privata aktorer utanfor arbetsplatsen

Kurser pa arbetsplatsen

58
61
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Bland de 14 procent som svarat Annan typ av kompetensutveckling ar
det vanligt med svar som missor, konferenser, seminarium och
fackliga kurser.

Storleken pa arbetsplatsen visar sig spela roll f6r vilken typ av kompe-
tensutveckling som anstéllda i civilsamhillet genomfor. Pa arbetsplat-
ser med en till fyra anstéllda 4r det betydligt fler som svarar att de har
genomfort kompetensutveckling genom att delta i kurser inom det
offentliga utbildningssystemet. Sjalvstudier ar ocksa betydligt vanli-
gare i dessa organisationer 4n de storre. Bada dessa kompetenut-
vecklingsvarianter kostar inte s& mycket for organisationen. Att ldsa pa
universitet och hogskolor i sin tjanst dr ocksé ett bra sétt att bredda sin
arbetsplatsnira kompetens och samtidigt fylla pa den akademiska
portféljen.

Undersokningen visar ocksa att svarens variation véxer i takt med
storleken pa de svarandes arbetsplats. Ju fler anstéllda pa en arbets-
plats desto storre bredd i typ av kompetensutveckling. Detta kan
forklaras med att en storre organisation har oftast stérre resurser och
kan erbjuda ett storre utbud till sina anstillda. Dessutom finns det en
storre bredd av tjanster och experter inom storre organisation vilket
innebir att anstéllda behover olika sorters kompetensutveckling.
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Ekonomin och projektifieringen

Ett starkt civilsamhille dr ett tydligt kinnetecken for demokratiska
lander. Ett starkt civilsamhélle ér fritt frdn staten och har en egen, om
an mangfacetterad, rost. Civilsamhillet ska kunna vara representanter
for olika sorters dsikter och tankar. I Sverige, som s manga andra
linder fér civilsamhallet ekonomiskt medel for att bekosta verksam-
heten. Men vilka som far ekonomiskt medel och vilka krav pa motpre-
station som stélls avgors av politiska beslut som gynnar eller
missgynnar delar av civilsamhallet.

De delar av civilsamhillet som inte har egna resurser och kapital dr
ofta beroende av bidrag och donationer. Undersokningen visar att 63
procent svarar att deras organisations fraimsta inkomstkalla 4r offent-
liga medel. Publikintikter, sponsorer och evenemangintiakter ar
exempel pé inkomster som férekommer inom idrott och kultur. Det
finns dock en aktiv diskussion framférallt inom civilsamhéllet om
sponsorer och myndigheters styrning av civilsamhallets verksamhet
genom ekonomiska medel.

Vilken eller vilka ar organisationens framsta inkomstkallor?
(flera svarsalternativ)

Hla

vetd [ 4
ennat | 10
Farsalining av ganster (valfard, wism) dler varor ( tex s2oond.. | 13
Gavor frén privatpersone | 12
Everemergdniakter | 0
Publikntekter | B

Sponsarer | 19

]

Bidrag fidn stiftelser

Cffentiga medal |

nedlermsintak er 40

83

Bidragen dar ett verktyg for det offentliga att bidra till civilsamhéllets
tillvaxt, demokratin och for att uppné politiska mal. Nagra vanliga
omraden som offentligheten vill paverka ar barn och unga, kvinnors
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organisering, 6kad méngfald och 6kad integration. For att syssla med
sin kdrnverksamhet krévs ibland vissa justeringar for att kunna fa ta
del av de medel som delas ut for tillfallet. Det kan till exempel inne-
biéra att en cykelférening som kanske framforallt ses for att cykla olika
distanser tillsammans 6ppnar upp sin verksambhet till att dven ldra ut
cykling for vuxna som inte kan cykla enligt ett integrationsprojekt som
det offentliga stodjer.

De offentliga medel som stir utgor en viktig inkomst for ménga
organisationers inkomstkalla ar ofta 6ronmarkta verksamhetspengar.
Medel for anstéllningar, HR-kompetens och kompetensutveckling &r
inte sa vanliga pa bidragsmarknaden. Da manga mindre organisation-
er inte har tillrickligt med egna medel i kombination med att manga
bidragsgivare inte ger bidrag till anstéllningar forekommer det att den
anstillda far sjilv far "hitta” finansiering for att fa behalla sitt arbete.
Kortsiktigheten i manga finansieringsformer dr ocksé en bidragande
orsak till de otrygga anstillningar som &r vanligt forekommande inom
mindre organisationer.

De organisationer som &r i behov av offentliga medel har de senaste
aren fatt uppleva en tuffare verkliget da det har inforts hardare krav pa
redovisning av de ekonomiska medlen frén stat, kommuner och
myndigheter. Daremot har organisationerna inte fatt ckade medel for
att matcha den mertid som anstéllda lagger ner pa att redovisa med-
len. Detta skapar en obalans som i slutindan kan komma att innebara
att de anstéllda blir tvungna att arbeta pa sin fritid for att kunna
matcha de krav péa redovisning som finns.

Inom de delar av civilsamhéllet dar sponsring forekommer finns det
ocksé en diskussion om vad som &r rimligt f6r organisationer inom
kulturen eller elitidrottare ska stalla upp pa for att fa de eftertraktade
sponsormedlen.
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Subventionerade anstallningars roll
och betydelse

Pa frdgan om man har nagon med statlig subventionerad anstillning,
t.ex. 1onebidrag svarar en stor majoritet, 62 procent, ja. Lonebidrag
och dess utformning ér en viktig fraga f6r den har sektorns arbetsgi-
vare och anstallda. Lonebidrag ar en del av Arbetsformedlingens
arbetsmarknadspolitiska program for personer med funktionsnedsatt-
ning. Anledning till den hér sektorns relativt hoga anvandning av
lonebidragsanstallningar ar de reducerade anstallningskostnaderna for
arbetsgivaren och att malgruppen soker sig oftast till den ideella
sektorn for arbete. Har finns bade en storre ppenhet f6r manniskors
olikheter men ocksa arbetsplatser som redan ar anpassade efter den
funktionsvariation som finns i samhallet. I den hér sektorn finns det
gott om arbete men man tyngs ménga génger av otrygg och kortsiktig
finansiering och dé har 16nebidrag varit ett sitt att anstélla vilbehovlig
personal. Detta gor civilsamhillet till attraktiva arbetsplatser for
manga som inte far tilltrade till den 6vriga arbetsmarknaden.

Har din organisation anstéllda med n&gon form av
statlig subventionerad anstélining, t ex
|6nebidrag?
Alla
Vet g 12
Nej 27
Ja 62
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Subventionerade anstallningar sdésom lonebidrag dr dock bade ratad
och dlskad i den har sektorn. Det finns de som anser att det ar ett bra
och viktigt bidrag dérfor att det bidrar till att manga som kanske inte
skulle fatt anstallningar till exempel pa grund av en funktionsnedsatt-
ning far komma in pa arbetsmarknaden och visa vad de kan. Men det
finns ocksa de som menar att l6nebidrag snarare bidrar till stigmatise-
ring av personer som ér fullt kapabla att arbeta och att det kan skapa
en kénsla av att personen far betalt for sin funktionsvariation istéllet
for det utforda arbetet.

Att lonebidragets tak har varit fryst pa 16 700 kronor i manaden sedan
2007 &r en del av problemet. Trots att tanken &r att den anstillda ska
ha samma léneutveckling som sina kollegor sé ser verkligheten inte ut
s& for manga. Taket har i stéllet blivit en 6vre gréins fér vad 16nebidra-
garna kan tjdna och bidrar till att I6nerna for anstéllda med 16nebidrag
sldpar efter. Ménga av Unionens medlemmar som har 16nebidragsan-
stillningar har kvalificerade yrken sasom redaktérer, ekonomiansva-
riga, informatorer eller ekonomer, det vill siga yrken som kraver
hogre utbildning och behdver virderas darefter.

Ett annat omrade som behover ses dver dr de 16nebidragsanstélldas
trygghet. Fore 2011 krivdes det i princip att ett foretag som anstéallde
négon med lonebidrag beh6vde ha kollektivavtal. En forordning fran
2011 bidrog till att kraven sanktes pé arbetsgivare. Fran och med di
har det rackt med att arbetsgivaren erbjuder likvirdiga forsakringar
sdsom i kollektivavtalen. Men pa grund av slarv fran arbetsfor-
medlingen har denna fordndring i realiteten kommit att innebara att
manga gar miste om tjanstepensionspremier och tjanstegruppslivfor-
sdkring. Konsekvensen av forandringen innebdr att utsatta gruppers
situation blir 4n mer utsatt.
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Arbetsmiljo

Allt fler tjanstemén upplever en grinsloshet pa jobbet. Detta innebér
att granserna mellan arbete och fritid, mellan arbetsplats och hem,
samt mellan chef och medarbetare forsvagats eller ibland forsvunnit
helt. Ny teknik gor det mojligt att arbeta var som helst och nar som
helst. Arbetet kan méanga génger utféras hemma eller pa andra platser
lika girna som pa den traditionella arbetsplatsen.

Med denna frihet blir det ménga ganger ldttare att fi en bra balans
mellan arbete och fritid, att fa livspusslet pé plats. Men det finns ocksé
en risk att arbetet pagar jamt och dverallt, och helt tar dver tjanste-
mannens fritid.

| vilken utstrackning utfér du arbetsuppgifter
pa annan plats an den ordinarie
arbetsplatsen, t ex frdn hemmet?

Alla

Har inte den méjligheten 3
Aldrig 9
Mer séllan 19
N&gon\ndgra ganger i manaden 19
N&gon gang i veckan 19 68
Flera génger i veckan 20
Dagligen 10

Pé fragan om hur ofta de anstillda arbetar pa distans svarar mer dn
hilften, 68 procent, att de gor det flera gdnger i manaden. En jamfo-
relse med Unionens tidigare undersokningar om tjanstemén i samtliga
branscher visar en ndgot lagre siffra 63 procent.
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Mojligheten att arbeta pa fler stillen 4n kontoret kan vara attraktiv for
medarbetare men att tillexempel ta hem arbetet kan fa en negativ
péaverkan pé den upplevda balansen mellan fritid och arbete. Var
femte anstélld som arbetar pd distans nagon eller flera i manaden
svarar att de inte alls upplever- sig ha balans mellan arbete och fritid.

En arbetsplats r en social gemenskap som manga ganger underléttar
det dagliga arbetet genom snabba och omedelbara kontakter med
medarbetare och chefer. En traditionell arbetsplats kan ocksa méanga

ganger underlatta en gransdragning mellan arbete och fritid, vilket kan
vara en forklaring till varfor néstan en fjardedel av de tillfragade aldrig
eller sallan viljer att arbeta pa distans. Ytterligare en forklaring kan
vara att acceptansen for distansarbete ar 1ag fran medarbetare eller
chefer genom nedlatande attityder gentemot dem som véljer att utfora
delar av sitt arbete utanfor kontoret.

Arbetets mening

Organisationer inom civilsamhallet ar baserade pa varderingar och de
anstallda arbetar ofta utifrdn en personlig 6vertygelse om sin organi-
sations nytta for omvirlden. I praktiken kan det handla om att géra en
sportgren eller en kulturaktivitet mer tillganglig for fler eller att skapa
strukturer for att underlatta stod vid katastrofer och kriser i varlden.
Civilsamhallet bistar bade med det akuta stodet som uppstar men
finns ocksa i det efterarbete som en katastrof eller kris kan frambringa.
Det kan vara allt fran att ateruppbygga samhéllen efter naturkatastro-
fer, hjalpa anhoriga att hitta varandra eller att skapa motesplatser dar
nyanldnda barn och vuxna kan traffa och skapa kontakter med vileta-
blerade i samhillet.
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Jag har ett meningsfullt arbete

W Alla

67
24
] : ; . ]

Instdmmer inte Instémmerinte  Varkeneller  Instdmmer till  Instdmmer helt Vet €]
alls viss del

Civilsamhillet har ofta andra mal med sin verksamhet dn 6vriga
arbeten inom privatsektor. Ménga som soker sig hit soker just ett
arbete med mervirde dér deras arbete kan kombineras med fragor
som de finner viktiga eller lustfyllda. Undersokningen visar att en klar
majortet, 91 procent, anser sig ha ett meningsfullt arbete.

Jag trivs pa min arbetsplats

H Alla

50
32
8
_ mmm [ | N

Instdmmer inte Instdmmerinte  Varkeneller  Instdmmer till - Instdmmer helt Vet €]
alls viss del
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Undersokningen visar att anstillda i civilsamhallet trivs pa sina ar-
betsplatser. Att bade ha ett meningsfullt arbete och att trivas pa ar-
betsplatsen tyder pa en hog tillfredsstillelse i arbetet och har en positiv
effekt pa den egna hilsan.
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Slutsatser

Civilsamhallet ar en stor arbetsplats ddr nastan 200 000 personer
arbetar. Hir arbetar minniskor med stort engagemang for de organi-
sationer som de arbetar for. Deras engagemang paverkar deras for-
vantningar pa civilsamhillet som arbetsplats. Undersokningen visar
att anstéllda trivs trots att de bland annat kan ha svért att fa ihop
arbetstid och fritid. De sdger att de trivs trots att deras arbetsgivare
inte 4r ndrvarande och trots att forskning visar att narvarande chefer
och systematiskt arbetsmiljoarbete &r viktigt for att ma bra av och pa
arbetet.

Oavsett anstélldas svar om trivsel kan vi se att arbetsmiljo, kompe-
tensutveckling och ledarskap ar tre viktiga omraden som civilsam-
hillet behover bli béttre pa som arbetsgivare. Lyckas man med det
kommer civilsamhallet att blomstra som arbetsplats. I tider da bran-
schen utvecklas och professionaliseras alltmer ér det viktigt att dven
arbetsgivarna tar sina roller pé storre allvar. Anstillda som trivs av och
pé jobbet kommer att bidra 4n mer till branschens stabilitet, kontinui-
tet och utveckling.

Det ar viktigt att det f6rs en mer aktiv opinionsbildning och diskus-
sion om civilsamhallets anstéllda. Att arbeta i civilsamhallet &r kanske
ett kall for de som arbetar ideellt men f6r den som &r anstalld ar det
ocksé ett "vanligt” kneg som den anstéllda investerar stor del av sin tid
i. De anstillda har som alla andra branscher ratt att ma bra pé och av
jobbet och arbetsgivarna ska folja alla foreskrifter, lagar och 6verens-
kommelser som rader pa svensk arbetsmarknad.

Unionen &r en idéburen organisation och arbetar for att alla tjanste-
mén inom privatsektor ska ma bra pa och av jobbet. Att vi 4r en del av
sektorn gor att vi har kinnedom om att de stimulerande fragor som
manga arbetar med ibland bidrar till att personalen brinner for sina
jobb. Ibland sa pass att de brinner ut. Det 4r pa grund av civilsam-
héllets sarart och de stimulerande fragor som det finns mojlighet att
arbeta med hér som det behovs extra tydlighet och ledarskap med ratt
arbetsgivarkompetens.

Ett intressant resultat av rapporten dr den dubbelhet som finns i
svaren. Civilsamhallesanstéllda bade patalar problem samtidigt som
majoriteten trivs med sina jobb. Det hir ar anledningen till att den hér
branschen sticker ut som arbetsplats i jamforelse med andra arbets-
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platser inom privat sektor. Resultatet visar alltsé att civilsamhéllet har
stor potential att bli en drémarbetsplats om arbetsgivares och arbets-
tagares kompetens om lagar och regler for arbetsmiljo och god ledar-
skap hojdes och professionaliserades.

Den hér undersokningen har for forsta gdngen kartlagt situationen for
anstéllda i det svenska civilsamhallet. Vi vilkomnar fler studier som
synliggor en osynlig grupp av tjanstemén pa arbetsmarknaden. Det
finns sérskilt tre omraden som behoéver studeras vidare:

e Innovativa losningar for ledarskap och ansvarfull arbetsgivarroll pa
mindre organisationer.

e Kartldggning av hur anstélldas ideella arbete for arbetsgivaren
péaverkar dennas halsa 6ver tid.

e Goda exempel pa hur arbetsgivare har hanterat de anstélldas
brinnande engagemang pa ett for det anstillda tillfredstallande sét-
tet.
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FOrslag

Unionen vill generellt se en hojning av arbetsgivarkompetensen inom
civilsamhallet. Vi vill se fler trygga anstillningar, battre arbetsmiljo
och okade resurser till kompetensutveckling. For att detta ska hdnda
behovs langsiktighet och tydlighet pa en rad olika omraden.

Unionen vill

e Att staten parallellt med arbetet med att stdrka civilsamhallet pa
valfairdsmarknaden ska bevaka sé att upphandlingsférfaranden inte
leder till I6nedumpning och f6rsamring av villkor f6r de anstéllda.

e Att Svensk insamlingskontroll i fortsdttningen ska ha kollektivavtal
bland sina krav for att fa beviljat 90-konto.

e Attalla med arbetsgivaransvar ska ha ratt arbetsrattslig kompetens
for att kunna uppfylla rollen som ansvarsfulla arbetsgivare.

e Att myndigheten f6r ungdoms- och civilsamhéllesfragor, mucf,
som formedlar statens medel till civilsamhallet bor tillhandahalla
information om varfor civilsamhallet ska vara med arbetsgivaror-
ganisationer.

e Attarbetsgivare som tar emot lénebidrag ska ha kollektivavtal.

e Att civilsamhallets vég till sjalvstindighet uppmuntras. Regeringen
bor tillsdtta en utredning for att se 6ver bidragssystemet och vilka
forenklingar och lattnader som kan mojliggora civilsamhallets
sjalvstandighet.

e Att det inrittas en sarskild innovationsfond for civilsamhallet dit
enskilda organisationer eller natverk kan soka sig for att fanga upp
alla innovativa idéer som finns inom civilsamhallet.

o Att de offentliga finansieringsmojligheterna ska vara langsiktiga
och att mojliggora god arbetsmiljé och méjlighet till kompetensut-
veckling for anstilld personal.

e Att organisationer i bidragsansokningar ska kunna lidgga anstalldas
l6ner pa marknadsmassig niva.
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Att regeringen och andra offentliga instanser aktivt verkar for att fa
ett stopp pa projektifieringsproblematiken inom civilsamhéllet.
Staten bor istéllet tillsdtta en utredning om hur statligt stéd kan
bidra till langsiktighet och kontinuerlighet inom civilsamhéllet.

Att kostnader for administration ska vara en naturlig och rimlig
del av all finansiering.

Att bidragsredovisningars omfattning ska vara i proportion till
bidragets storlek.

Att det ska finnas tydlig skiljelinje mellan betalt och ideellt arbete
pé en arbetsplats. Ingen ska kdnna kravet att arbeta gratis mot sin
vilja.

Att det ska finnas tydliga handlingsplaner om vilket stéd som finns
att tillga anstéllda som arbetar med sdrskild utsatta grupper eller i
samband med katastrof och krisinsatser.

Att mojligheten att kombinera foraldraskap och arbetsliv ska gilla
alla anstallda dven inom elitidrotten.

Att det ska finnas tillgang till offentlig barnomsorg dven pa kvillar,
nétter och helger.

Att arbetsgivarna hittar former for att strukturera upp och doku-
mentera dven den informella kompetensen hos de anstillda.

Att arbetsgivarna genom hjalp med schemalaggning mojliggor att
personalen kan kombinera sitt arbete med att studera pa hogskola
och universitet.

Att arbetsgivarna arbetar aktivt for att elitidrottare ska vara attrak-
tiva pa arbetsmarknaden dven efter sportkarridrens slut.

Att den som arbetar med 16nebidrag far storre inflytande 6ver den
egna situationen.

Att samtliga arbetsplatser ska omfattas av foretagshélsovard av god
kvalitet.

Att arbetsgivare tar ansvar for aterhdmtningstid vid arbete pa
obekvam arbetstid.

Att taket i 1onebidraget inte ska utgora hinder f6r den anstilldas
mojlighet till marknadsmassig 16n.

Att 1onebidraget ska hojas samt folja den marknadsmassiga lone-
utvecklingen.
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Checklista for civilsamhéllets arbetsgivare

Civilsamhillets sdrart skapar en del utmaningar for arbetsgivare och
anstéllda i den har sektorn. Att arbeta férebyggande och skapa struk-
turer dr ett bra sitt att vinda utmaningar och problem till méjligheter
och trivsel.

Unionen anser att foljande insatser behovs for att civilsamhillet ska bli
an battre som arbetsgivare och arbetsplats.

e Alla organisationer som arbetar med att stodja utsatta grupper bor
pé forhand ta fram tydliga planer for vad som giéller f6r den an-
stallda nir en krissituation uppstar i anslutning till arbetet.

e Arbetsplatser bor ta fram riktlinjer for arbete utanfér kontorstider.
Det ska tydligt framga nar det finns férvéntningar pa anstalldas
ndrvaro.

e Arbetsgivare bor genom strukturerat arbete motverka det grans-
16sa arbetets negativa konsekvenser.

e Det bor finnas uppfoljningsstrukturer dven for den informella
kompetensutvecklingen.

e All kompetensutveckling bor foljas upp enligt en utvecklingsplan
med tillhérande utvecklingssamtal fér de anstillda.

e Det bor finnas tydlig policy och riktlinjer for skiljelinjen mellan
anstélld och medlem pa alla arbetsplatser inom civilsamhillet.

e Det bor skapas fler majligheter till ndtverkande och erfarenhetsut-
byte inom den hir branschen och for dess aktorer.
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Civilsamhallet &r en arena for engagemang men ocksa en arbetsplats for ménga
anstallda. De arbetar pa organisationer inom idrott, kultur, politik, identi-
tet, religion och social omsorg. De finns pa stiftelser och humanitéra orga-
nisationer. De arbetar oftast pa mindre arbetsplatser och ar engagerade i
sina organisationers fragor. De trivs men de patalar ocksé svarigheter med
att fa ihop balansen mellan fritid och arbete.

Unionens undersokning pekar pa en rad olika omraden dér civilsamhéllet
behéver utvecklas for att bli mer ansvarstagande som arbetsgivare.

Unionen &r Sveriges stdrsta fackforbund pa den privata arbetsmarknaden och landets storsta
tjanstemannafdrbund. Var vision &r att skapa trygghet, framgang och gladje i arbetslivet. Vill
du bli medlem? Ring 0770-870 870 eller bli medlem p& unionen.se.
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