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Ordforandes forord

Arbetslivet 1 Sverige ir fortfarande inte jimstillt. Skillnader mellan
kvinnor och min 4terfinns pd hela arbetsmarknaden, men de ir
extra tydliga pd ledande positioner. Min ir fortfarande 1 majoritet
pd ledande befattningar och 1 bolagsstyrelser. Loneskillnaderna
mellan koénen ir ocksd storst dir lonerna dr hogst. Skillnaderna
mellan kénen 6kar allts ju hégre upp 1 hierarkierna vi tittar.

Den hir forskningsrapporten dr en uppféljning av tva tidigare
studier av kvinnor och min pd ledande positioner i1 niringslivet
(SOU 1994:3 och SOU 2003:16). Det gor det mojligt att f6lja
frdgan om rekrytering av kvinnor till ledande positioner under en
tjugodrsperiod. Glidjande nog tycks kunskapen om varfér och hur
man ska rekrytera fler kvinnor ha &kat hos foretagsledarna.
Andelen kvinnor som 4terfinns pd toppositioner har ocksd okat
under tidsperioden. Mansdominansen bestdr dock. Dessutom rider
det delade meningar om forindringstakten. Gir det fort eller
lingsamt?

Det kan naturligtvis diskuteras vilken relevans andelen kvinnor i
bérsbolagens ledningsgrupper och styrelser har for jimstilldheten i
stort. Att forbittra villkoren betriffande 16ner och arbetsmiljé 1 de
storsta — tillika kvinnodominerade - yrkesgrupperna i Sverige
skulle gora skillnad fér méinga fler. Samtidigt siger synen pd
kvinnor som ledare ndgot om synen pd kvinnor generellt pd
arbetsmarknaden. Forutfattade meningar om hur kvinnor och min
ir bidrar fortfarande till bde horisontell och vertikal segregering.
Det i sin tur bidrar till att ojimstilldheten 1 arbetslivet bestar.

Delegationen f6r jimstilldhet 1 arbetslivet (JA-delegationen)
har till uppgift att frimja jimstilldheten 1 arbetslivet. I virt uppdrag
ingdr att sammanstilla och tillgingliggéra kunskap om kvinnors
och mins olika villkor och méjligheter i arbetslivet och de faktorer
som leder till ojimstilldhet. For att pd ett overskddligt sitct
presentera dtminstone en del av all existerande kunskap pd omridet
publicerar vi en serie forskningsrapporter med olika teman. I varje
rapport bidrar ett antal forskare med kapitel ur skilda vetenskapliga



perspektiv. Forfattarna svarar sjilva for innehdllet 1 respektive
kapitel.

Vir forhoppning ir att forskningsrapporterna ska bidra med
bred och anvindbar kunskap om jimstilldheten 1 arbetslivet.
Rapporterna beskriver nuliget, blickar bakdt och utdt samt pekar i
vissa fall ut riktningen framdt. De utgér dirmed viktiga bidrag bide
till den allminna debatten och till det slutbetinkande som JA-
delegationen kommer att limna till regeringen. Vi vill dirfér tacka
de forskare som tagit sig tid att medverka i den hir rapporten. Det
ir var overtygelse att vi tillsammans — med kunskap, vilja och mod
— kan uppni ett jimstillt arbetsliv.

Stockholm i1 december 2014

Anna Hedborg
Ordférande, JA-delegationen



Forord

I april 2013 fick jag ansvaret for att genomfora en studie och for-
fatta en rapport om kvinnor och min p4 ledande positioner i svenskt
niringsliv som ir en uppfdljning av Mansdominans i forindring
(SOU 2003:16) och Mins forestillningar om kvinnor och chefskap
(1994:3). Uppdraget har genomférts av Charlotte Holgersson,
Sophie Linghag, Klara Regné och Anna Wahl. Studien omfattar
intervjuer med fyra grupper, dir vi har tagit ansvar {ér varsin grupp
bide i genomférande av intervjuer och i forfattandet av rapporten.
Charlotte Holgersson har genomfért studien med manliga féretags-
ledare, Klara Regno har genomfort studien med kvinnliga foretags-
ledare, Sophie Linghag har genomfért studien med unga ledare och
Anna Wahl har genomfért studien med forindringsaktorer.

Intervjumaterialet har analyserats i relation till de tidigare utred-
ningarna SOU 1994:3 och SOU 2003:16. Materialet har ocksi
analyserats 1 relation till Statistiska centralbyrins kartliggning
Kvinnor och mén i néiringslivet 2013, som ocksd finns med som
bilaga 1 utredningen. I bilaga finns ocksd en gemensam redogorelse
for anvind metod 1 studien. Det inledande kapitlet med bakgrunds-
beskrivning och det avslutande kapitlet med sammanfattande
analys och diskussion om méjligheter till férindring rérande jim-
stilldhet 1 niringslivet har genomférts och skrivits gemensamt av
de fyra forfattarna.

Stockholm juni 2014

Anna Wahl
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1. Inledning
Charlotte Holgersson, Sophie Linghag, Klara Regné och Anna Wahl

I april 2013 gav Delegationen for jimstilldhet 1 arbetslivet profes-
sor Anna Wahl, docent Charlotte Holgersson, ek. dr Sophie Linghag
och ek. dr Klara Regndé i uppdrag att genomféra en intervjustudie
om kvinnor och min pi ledande positioner i svenskt niringsliv. Det
ir resultatet av denna studie som presenteras i denna utredning.

Uppdraget var att genomféra en uppfdljning av utredningarna:
Mansdominans i forindring (SOU 2003:16) och Mdins forestill-
ningar om kvinnor och chefskap (SOU 1994:3). For att placera detta
uppdrag 1 sitt historiska sammanhang gors inledningsvis en kort-
fattad sammanfattning av de tidigare utredningarna, uppdragen och
de viktigaste resultaten samt en redogorelse f6r hur forskarna
bakom denna studie medverkat i tidigare utrednmgar

Ar 1993 tillsatte den divarande regeringen en utredning for att
sammanstilla aktuell forskning och producera ett kunskapsunder-
lag for att bidra till att 6ka méjligheterna att nd jimnare konsfor-
delning pd chefsnivd i niringslivet. Anna Wahl bitridde utred-
ningen med sin sirskilda sakkunskap om kvinnors karridrutveck-
ling (fér 6vriga medverkande hinvisas till betinkandet). Inom
ramen for utredningen sammanstilldes uppgifter om kénsfordel-
ningen bland anstillda 1 styrelser och ledningsgrupper i olika bran-
scher i niringslivet. Dessutom genomférdes intervjuer med manliga
och kvinnliga féretagsledare samt chefsrekryterare som gav sin syn
pa jimstilldhetsliget i niringslivet. Aven s.k. forindringsaktorer
intervjuades, vilket var personer som arbetade fér att medverka till
en jimnare kénsfordelning i organisationer.

Utredningen presenterade sitt betinkande Mdns forestillningar
om kvinnor och chefskap (SOU 1994:3) 1 januari 1994. Betinkandet
inneholl en dversikt om samhillet ur ett kdnsperspektiv, samt en
teoridversikt 6ver omridet ledarskap och kén, dir vikten av makt-
perspektiv och en strukturell férstielse av problembeskrivningar
och tolkningar lyftes fram. Resultaten av den statistiska kartligg-
ningen visade att 72 procent av féretagen med privat igandeform
enbart hade min i styrelserna och att ledningsgrupperna i 66 pro-
cent av de privata féretagen enbart bestod av min. I genomsnitt
bestod foretagsledningarna av 8 procent kvinnor och 92 procent
min. D3 endast foéretag med privat dgandeform beaktades var
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motsvarande siffra 6 procent kvinnor och 94 procent min. Genom-
snittet for kénsfordelningen 1 styrelserna var 10 procent kvinnor
och 90 procent min. Nir de fackliga representanterna exkluderades
sjonk andelen kvinnor till 4 procent. For féretag med privat
dgandeform bestod styrelserna av 2 procent kvinnor och 98 procent
min di de fackliga representanterna hade exkluderats. Resultaten
av intervjuerna pavisade mins och kvinnors olika férestillningar om
orsakerna bakom kvinnors lga representation pi ledande poster.
Betinkandet uppmirksammade sirskilt mins bristande kunskap om
betydelsen av kon 1 arbetslivet. Betinkandet avslutades med forslag
till dtgirder dir bl.a. behovet av 6kade kunskaper pdtalades, samt
med goda rdd till f6retagsledare och kvinnor. Ett resultat av utred-
ningen var instiftandet av Niringslivets Ledarskapsakademi vars
syfte var att bidra till utvecklingen av ett ledarskap som tar tillvara
den samlade kompetensen hos alla medarbetare, oberoende av kon.
Ett uttalat m3l med verksamheten var att bidra till att fler kvinnor
rekryterades till ledande befattningar inom svenskt niringsliv.

I mars 2002 bemyndigade regeringen den ddvarande nirings-
ministern att tillkalla en sirskild utredare att folja upp 1994 ars
utredning (SOU 1994:3). Uppdraget bestod 1 att f6lja upp kons-
férdelningen pd ledande poster genom att dterigen kartligga kons-
fordelningen 1 ledningsgrupper och styrelser samt férekomsten av
jaimstilldhetsarbete 1 svenskt niringsliv. Enligt direktiven skulle
utredningen dven sammanstilla en éversikt av kunskapsliget inom
forskningen och férindringsarbetet inom omridet organisation
och kén samt genomféra intervjuer med forindringsaktdrer. Anna
Wahl férordnades som sirskild utredare. Klara Regnd férordnades
som sekreterare med ansvar for genomférandet av kartliggningen.
Charlotte Holgersson och Sophie Linghag bitridde utredningen
utifrdn sin sirskilda sakkunskap inom respektive omriden (for ovriga
medverkanden se betinkandet).

Trots utredningens uppféljande karaktir var en utgdngspunkt 1
arbetet att inte géra samma utredning igen utan att f6lja upp den
statistiska kartliggningen men 1 6vrigt g& vidare och bygga pd
resultaten och teorigenomgingarna 1 1994 ars utredning. Utred-
ningen presenterade sitt betinkande Mansdominans i forindring
(SOU 2003:16) 1 mars 2003. Betinkandet innehéll aktuell statistik,
flera olika teoridversikter, samt resultaten frin intervjuer med for-
indringsaktdrer. Den statistiska kartliggningen rérde bide fore-
komsten av jimstilldhetsarbete 1 foretagen samt redogjorde for
konstérdelningen pd olika ledande befattningar. Det framkom att
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andelen kvinnor i styrelser och féretagsledningar var ngot hogre
in vid senaste kartliggningen 10 &r tidigare men att mansdominan-
sen fortfarande bestod. 86 procent av samtliga féretag och 90 pro-
cent av foretagen med privat dgandeform hade mansdominerade
foretagsledningar, dvs. foéretagsledningar med mer dn 60 procent
min. Styrelserna i 87 procent av samtliga féretag och 93 procent av
de med privat dgandeform var mansdominerade. Diremot hade
andelen foretagsledningar och styrelser som enbart bestod av min
minskat. 34 procent av samtliga ledningar och 32 procent av led-
ningarna i privatigda foretag bestod enbart av min. Motsvarande
siffra f6r styrelserna var 42 och 50 procent. Resultaten visade att
foretagsledningarna i genomsnitt bestod av 18 procent kvinnor och
82 procent min. For foretag med privat dgandeform var motsva-
rande siffra 16 procent kvinnor och 84 procent min. Andelen kvin-
nor i styrelser var 17 procent i genomsnitt men i féretag med privat
dgandeform var andelen ligre, 13 procent. Om de fackliga repre-
sentanterna exkluderades s var kénsférdelningen 1 styrelser 1 pri-
vatigda foretag 8 procent kvinnor och 92 procent min. Betinkan-
det visade att det pigick ett jimstilldhetsarbete som syftade till att
skapa en jimnare konsfordelning i foretagen. Det fanns en 6kad
probleminsikt om bristen pd jimstilldhet samtidigt som kénstor-
delningen hos de unga cheferna var ojimn. Férekomsten av jim-
stilldhetsarbete 1 foretagen hade okat de senaste 10 dren men ocksd
till viss del dndrat karaketir.

1994 &rs utredning betonade vikten av mer kunskap om jim-
stilldhet och genus i foretagen. I 2003 &rs utredning problematise-
rades denna syn. I betinkandet betonades att kunskap ir betydel-
sefullt men kunskap leder inte per definition till handling. Det
mdste ocksd finnas en forindringsvilja. Diremot konstaterades att
okad kunskap 1 organisationer skapar ett utrymme fér jimstilld-
hetsarbete och ett sprik f6r kvinnors och mins olika erfarenheter
samt for att kunna ifrdgasitta och vara kritisk till raidande villkor.

Inom ramen foér denna utredning har fyra olika grupper i svenskt
niringsliv intervjuats: manliga respektive kvinnliga féretagsledare,
unga chefer upp till 35 &r, samt férindringsaktérer. Urvalet av
intervjupersoner har i s stor utstrickning som mojligt gjorts pd
samma sitt som 1 tidigare utredningar. Resultaten jimférs med
resultaten frin de tidigare utredningarna och sitts i relation till
aktuell statistik och forskning. Foretagsledarna intervjuades senast
1 1994 &rs utredning. Forindringsaktérerna intervjuades bide 1
1994, och 2003 4rs utredningar. Intervjuerna med de unga cheferna
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ir ett nytt inslag 1 denna studie och har inte férekommit i tidigare
utredningar. Resultaten av dessa intervjuer sitts emellertid i rela-
tion till befintlig forskning inom omradet och den teorigenomging
om unga chefer och karridr som gjordes 12003 &rs utredning.

I 1994 och 2003 &rs utredmngar presenterades statistik om
konstérdelningen pi ledande positioner 1 narmgshvet inom ramen
for betinkandet. Kartlaggmngarna har foljts upp pd uppdrag av Reger-
1ngskansl1et och publicerats i en separat rapport av SCB, Kvinnor
och mdén 1 niringslivet 2013. SCB:s kartliggning har utformats for
att 1 s3 hog grad som mojligt efterlikna den kartliggning som genom-
férdes inom ramen f6r utredningen 2003. Rapporten finns inklu-
derad som bilaga 2 i denna publikation.

Den aktuella statistiken frdn SCB visar att konsfordelningen pd
ledande positioner har blivit lite jimnare de senaste 10 iren sam-
tidigt som mansdominansen bestir. Ledningsgrupperna bestir i dag
1 genomsnitt av 28 procent kvinnor och 72 procent min, jimfort
med 18 procent kvinnor och 82 procent min fér tio &r sedan. For
féretag med privat dgandeform ir andelen kvinnor en procentenhet
ligre, 27 procent. Fortfarande ir 72 procent av féretagen mans-
dominerade, dvs. med minst 60 procent min i sina ledningar. Mot-
svarande siffra 1 2003 &rs utredning var 86 procent. Detta innebir
att 13 procent av foretagen har endast min i féretagsledningen.
Motsvarande siffra f6r 10 &r sedan var 32 procent.

I styrelserna finns i genomsnitt 23 procent kvinnor och 77 pro-
cent min, jimfért med 17 procent kvinnor och 83 procent min for
tio &r sedan. I féretag med privat igandeform ir andelen kvinnor en
procent ligre, 22 procent. En 6versikt éver hur konsférdelningen i
ledningsgrupper och styrelser i féretag med privat dgandeform har
forindrats 6ver tid presenteras 1 tabellen nedan. 79 procent av sty-
relserna dr fortfarande mansdominerade, jimfért med 87 procent
for 10 &r sedan. Det innebir att 33 procent av féretagen endast har
min i styrelserna. Motsvarande siffra fér 10 &r sedan var 42 pro-
cent. Trots att kdnsférdelningen pd styrelsenivd har fitt mycket
uppmirksamhet i debatten de senaste 10 &ren bestdr alltsi en tred-
jedel av styrelserna enbart av min.
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Tabell 1.1 Foretagsledning och styrelseledaméter (utom fackliga
representanter), foretag med privat dgandeform, 1993,
2002 samt 2013

Konsfordelning (%)

1993 2002 2013
Kvinnor ~ Man  Kvinnor  Man  Kvinnor  Méan
Foretagsledningar 6 94 16 84 21 13
Styrelser 2 98 8 92 22 78

Kélla: SOU 1994:3, SOU 2003:16, SCB 2013.

Bilden ir delvis motsigelsefull. Kénsférdelningen har i genomsnitt
blivit jimnare samtidigt som mansdominansen bestdr. Det ir fort-
farande en tredjedel av styrelserna som stir helt utan kvinnor sam-
tidigt som andelen féretagsledningar utan kvinnor har minskat fran
32 till 14 procent.

Att konsfordelningen har blivit jimnare kan delvis forstds uti-
frdn de strukturella forindringar pd arbetsmarknaden som har igt
rum de senaste 10-20 &ren, bl.a. privatisering av offentlig verksam-
het. Detta medfér att verksamheter som tidigare bedrivits 1 offent-
lig regi, t.ex. inom utbildning och omsorg, med en hog andel kvin-
nor bland anstillda och chefer, nu riknas till det privata nirings-
livet. SCB:s rapport visar att t.ex. i branscherna vird, omsorg och
sociala tjinster ir andelen kvinnor i styrelserna 38 procent och i
ledningsgrupperna ir andelen kvinnor 61 procent, vilket ir betyd-
ligt hogre in genomsnittet fér niringslivet (SCB 2013 tabell 17,
bilaga 2). En del av den genomsnittliga 6kningen av andelen kvin-
nor, sirskilt 1 ledningsgrupper, kan alltsd bero pd att fler verksam-
heter med ménga kvinnor i ledningen har inkluderats i det privata
niringslivet snarare dn att antalet kvinnor i styrelser och lednings-
grupper kat over lag.

Intervjuerna med foretagsledarna inom ramen f6r denna utred-
ning visar att den kunskap som efterfrigades 1 1994 &rs utredning
har fitt stoérre spridning i1 niringslivet. Det finns en 6kad kunskap
om betydelser av kén och strukturer, sirskilt i organisationernas
hogre skikt. Detta ir sannolikt ett resultat av att den allminna
debatten och en rad jimstilldhetsinitiativ har haft foretagens ledande
skikt som malgrupp. Kunskap, termer och begrepp frin forsk-
ningen har fitt stérre spridning och féretagsledarna anvinder dem i
storre utstrickning i sina problembeskrivningar. Det finns ocksd
fler min och kvinnor pi ledande positioner som sjilva arbetar
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aktivt med frigan pd ett sitt som inte férekom foér 10 och 20 ar
sedan. Jimstilldhet ses 1 huvudsak som en affirsfriga, dvs. en friga
om lénsamhet och méinga framhiller att blandade grupper ger
bittre 16nsamhet. Parallellt med jimstilldhet har ocksd mangfald
seglat upp som en aktuell friga pd foretagsledningens dagordning.
Flera foretagsledare efterlyser dven ett tydligare stillningstagande
frin politikens hall och vill att politiker tillsammans med nirings-
livet tar ett gemensamt grepp om frigorna.

Statistiken frdn SCB visar att 85 procent av féretagen och 83
procent av de med privat dgandeform, bedriver ett organiserat jim-
stilldhetsarbete jimfért med 78 av foretagen och 75 procent av de
med privat dgandeform 2003 och 56 procent 1993, se tabellen
nedan. Detta innebir samtidigt att det fortfarande ir 15 procent
som inte bedriver ndgot jimstilldhetsarbete alls. Av dem som
bedriver jimstilldhetsarbete dr att uppritta en jimstilldhetsplan
den vanligaste aktiviteten vilket inte sidger ndgot av omfattningen av
arbetet. Det idr endast 39 procent av de féretag som bedriver jim-
stilldhetsarbete som uppger att jimstilldhetsperspektivet ir inte-
grerat 1 verksamheten.

Tabell 1.2 Organiserat jamstalldhetsarbete i foretag med privat dgandeform
Andel (%)

1993 2002 2013

Foretag som bedriver organiserat jamstélldhetsarbete 56 75 83

Kélla: SOU 1994:3, SOU 2003:16, SCB 2013.

De férindringsaktdrer som har intervjuats inom ramen for utred-
ningen anser att det finns en viss forindring 1 synen pd problemet
hos vissa foretag eller personer. Det finns en uppfattning om att
det inte ser bra ut med en skev konsférdelning. Varumirket kan
skadas av mansdominans i ledningen och det finns ett nytt intresse
av att inte framstd som omodern. Obalans pd ledande befattningar
blir d3 ett storande element som man inte vet hur man ska hantera.
Det forindrade synsittet kan ocksd grundas pd en dvertygelse om
att kompetens ska g fore kon, vilket leder till att fler kvinnor in
tidigare rekryteras. Aven om det finns vissa skillnader i sittet att
resonera kring jimstilldhet tycker ind3 férindringsaktdrerna att
synen pd jimstilldhet 1 niringslivet 1 stort sitt ir densamma som
tidigare. Det vanligaste ir fortfarande att férklara den ojimna kéns-
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fordelningen med att kvinnor ir bristfilliga, att kvinnor foéder barn,
inte ir tillrickligt kompetenta eller helt enkelt inte vill ha ledande
positioner. De intervjuade foéretagsledarna, sdvil kvinnor som min,
ger diremot inte uttryck for denna syn utan framhiller istillet
kvinnor som kompetenta, till och med mer kompetenta in min.
Det har ocksd en mer strukturell problembeskrivning och beskriver
villkor 1 arbetslivet som missgynnar kvinnor. Aven om de inter-
vjuade manliga foretagsledarna inte ir representativa for nirings-
livet 1 stort visar intervjuerna att det idag finns féretagsledare,
kvinnor och min, som 1 stérre utstrickning dr aktorer 1 forind-
ringsarbetet in vad som var fallet for 10 och 20 ir sedan. Deras
okade kunskap och vilja till férindring framstdr som en forind-
ringskraft mot ett mer jimstillt niringsliv. Mdnga av de intervjuade
forindringsaktorerna har en omfattande erfarenhet frin omridet
och har arbetat under ling tid med frigan. Hos dem finns en kritik
mot att det krivs s& oerhort stora arbetsinsatser for att endast
flytta fram positionerna ytterst lite. De pdtalar ocksd forskningens
betydelser for deras arbete, d& den ger dem redskap att arbeta med
jaimstilldhetsfrigor. Forindringsaktdrerna pétalar ocksd bristen pd
kunskap om genus och jimstilldhet hos mdnga unga som ett pro-
blem, varfér de efterlyser att genuskurser borde ingd i1 ingenjors
och ekonomutbildningar i Sverige eftersom dessa ir vanliga utbild-
ningsbakgrunder bland ledare 1 foretag.

Tilltron tll den unga generationen som mer medveten och
kunnig om genus och jimstilldhet som ibland finns pd jimstilld-
hetsomridet finner inget stdd 1 denna utredning. Av de intervjuade
grupperna si ir det de unga cheferna som uppvisar minst kunskaper
om genus och jimstilldhet. Det har inte kinnedom om fore-
komsten av satsningar pd jimstilldhet i deras egna organisationer
och beskriver inte heller att de sjilva medverkar 1 nigra jimstilld-
hetsaktiviteter. Flera av dem ser ocksd jimstilldhet som en icke-
friga och ett avklarat kapitel eftersom de tycker att jimstilldhet i
stort sett redan rdder. Det verkar som om tilltron till den unga
generationen som mer genusmedveten har gjort att denna grupp
har limnats utanfér satsningar pd jimstilldhet. Bristen p& kunskap
bland chefer pa olika nivder i niringslivet utgdr sdledes allgjimt en
utmaning fér jimstilldhetsarbetet.
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2. Kvinnliga foretagsledare

Klara Regné

I det hir kapitlet redovisas intervjuer med kvinnliga féretagsledare.
Sex vd:ar ger sin syn pd jimstilldheten 1 det svenska niringslivet
i1 dag. For 20 r sedan genomférdes liknande intervjuer med kvinn-
liga foretagsledare inom ramen f6r Mdins forestillningar om kvinnor
och chefskap (SOU 1994:3). 1 slutet av kapitlet diskuteras likheter
och skillnader 1 de kvinnliga foretagsledarnas sitt att resonera om
jamstilldhetsfrigor i dag och f6r 20 4r sedan.

Foretagen som de intervjuade vd:arna leder finns i olika bran-
scher. Tre av dem finns i branscher som har relativt jimn kons-
férdelning bland de anstillda, tvd 1 branscher med en majoritet
kvinnor och ett i en mansdominerad bransch. Foretagsledarnas bild
av konsfordelningen bland de anstillda i sina respektive féretag
overensstimmer 6ver lag med konsfordelningen 1 branschen 1 stort
dven om konsférdelningen kan skilja sig it inom olika delar av fore-
taget. Diremot beskriver de flesta att konsfordelningen pd ledande
poster 1 det egna foretaget dr jimnare in vad som ir snittet for
branschen. De beskriver ocksd att de tycker att det ir litt att hitta
limpliga kvinnor nir de ska rekrytera. Flera av dem framhéller hur
kompetenta, vilutbildade och kvalificerade de tycker att kvinnor 1
arbetslivet ir 1 dag.

I korthet kan féretagsledarnas bedémning av jimstilldhetsliget 1
niringslivet sammanfattas med att samtliga beskriver niringslivet
som ojimstillt. De framhéller att bristerna 1 jimstilldheten 6kar
hogre upp 1 foretagens ledningsskikt. De anser att den huvudsak-
liga orsaken bakom detta dr att min frimst rekryterar andra min
och att de har svért att slippa in kvinnor 1 styrelser och lednings-
grupper. Denna syn pd orsakerna till den ojimna kénsférdelningen
delas dock inte av alla. Det finns de som tycker att de mest har haft
fordelar av att vara den enda kvinnan i olika sammanhang, och att
den ojimna konsférdelningen frimst ir ett resultat av fria indivi-
duella val hos kvinnor och min. Alla tycker diremot att bdde jim-
stilldhet och méngfald ir viktiga frigor och de framhaller att blandade
grupper dr bist for foretagen. Majoriteten av foretagsledarna har
sjilva erfarenhet av att pd olika sitt arbeta med jimstilldhetsfrigor.
De betonar att det ir viktigt f6r dem som foretagsledare att inte
vilja bort kompetenta personer utifrin kén eller pd andra grunder.
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2.1 Jamstalldhetslaget

Inledningsvis ombads kvinnorna placera svenskt niringsliv pd en
jamstilldhetsskala dir ett representerade helt ojimstillt och tio helt
jamstille (Wahl och Linghag 2013, samt se bilaga 1). Genom skalan
fingades vd:arnas uppfattning om jimstilldheten i niringslivet vil-
ken togs som utgdngspunkt i den fortsatta diskussionen. Det ir
ingen av vd:arna som tycker att niringslivet ir jimstillt. Snittbety-
get var sex poing men spridningen pd poingen var ganska stor.
Den ligsta poingen var fyra och den héogsta dtta. Det som ir intres-
sant ir att alla oavsett betyg, férutom den vd som satte dtta i betyg,
beskrev sitt betyg som ganska ligt. En foretagsledare som satte
betyget sex kommenterade det med att hon ”inte var sirskilt
imponerad” 6ver jimstilldheten 1 niringslivet. Den foretagsledare
som satte den hogsta poingen har arbetat mycket utomlands och
motiverade sin poing med att det trots allt rider bittre forhillan-
den f6r kvinnor 1 Sverige dn pd minga andra héll i Europa. Men det
fanns ocks3 foretagsledare som férde ett motsatt resonemang och
som menade att just f6r att Sverige har kommit s lingt 1 sina jim-
stilldhetsstrivanden pd minga omriden si skulle man kunna for-
vinta sig en jimnare konsférdelning pa chefsnivd i niringslivet. En
vd uttrycker det s8 hir:

Vi har kommit jittelingt 1 Sverige men vi har jittelingt kvar. Dirfor
blir det en fyra [pd jimstilldhetsskalan]. Jag tycker att i vdrt moderna
samhille borde vi ha kommit lingre.

Nir foretagsledarna ombads att poingsitta jimstilldheten for de
hogsta ledningsnivderna sjonk poingen. De flesta satte sina poing
pa den undre delen av skalan, tre, fyra och fem var vanliga poing.
En foretagsledare som gav betyget tre uttrycker sig s hir:

Det ir fler min dn kvinnor, sirskilt ju htgre upp man kommer i hie-
rarkin. P4 mellanchefsnivd dir finns det fortfarande en del kvinnor
men nir det handlar om toppchefer eller vd:ar si ir det manga fler min
in kvinnor.

2.2  Orsaker bakom den laga kvinnorepresentationen

Foretagsledarna ser flera orsaker till den l3ga kvinnorepresenta-
tionen. Flera lyfter fram rekryteringens centrala roll och menar att
problemet ir att min inte rekryterar eller tillfrigar kvinnor om

uppdrag.
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S4 linge minnen inte vigar slippa in fler kvinnor i ledningarna, i kon-
cernlednmgarna [...] 1 positioner dir de ir beslutsfattande vid rekryte-
ringar s& tror jag att minnen rekryterar mian. Man har sina gamla stu-
dent- och kdrkompisar och s hittar man nigon dir och jag tror att det
ir bekymret for d& tar man nigon man vet om och vigar inte riktigt
slippa in kvinnorna.

En del foretagsledare patalar att skevheterna uppstar tidigt 1 karrii-
ren eftersom arbetet som leder till karridr och hoga loner frén bor-
jan ir dominerade av min.

Det finns s minga strukturer inbyggda som gor att det [ir ojim-
stillt]. Vi kan borja med fakta. Loneskillnaderna ir fortfarande tydliga.
Det som ir l6ne- och karriirsarbeten, alltsd arbeten som leder till héga
16ner dr redan frin bérjan vildigt dominerade av killar.

En foretagsledare frigar sig varfér hon trots mingirig erfarenhet
som vd och med mycket goda resultat inte har kommit i friga for
styrelseuppdrag och beskriver att det dr en liten klick 1 niringslivet
som syns och hors vilket gér att man forbiser manga kandidater.

Det ir en liten grupp i svenskt niringsliv och man ir dilig pj att s6ka
upp kvinnor. Varfér har inte jag blivit kontaktad foér ett styrelseupp-
drag? Det ir fortfarande en liten grupp som syns i tidningar och
media. Man tittar inte it sidorna vilket goér att man missar en massa
sjilvklara méjligheter f6r mdnga kvinnor.

Men det finns ocksd foretagsledare som inte tycker att det ir
enbart minnens agerande som leder till den ojimna kénsfordel-
ningen pd toppositioner. Foretagsledaren i citatet nedan resonerar
kring att kénsférdelningen snarare ir ett resultat av medvetna val
hos bide kvinnor och min, dir kvinnor viljer att vara hemma
medan mannen gor karriir.

Jag tror att de ir ojimlikt for att man viljer att gora si. Ofta ir det ett
medvetet val och inte ett val som en av parterna kinner sig vildigt
missndjd med. Det ir ett val man gor.

En annan foretagsledare ir inne pd samma linje och siger att hon
kan f6rstd kvinnor som viljer bort toppkarriirer. Hon beskriver att
det periodvis kan vara mycket utmanande att gora karriir i en
internationell mansdominerad koncern dir ens position hela tiden
utmanas. Hon berittar att det dr svdrt att komma till sin ritt 1 en
sddan miljé och att man miste vara vildigt uthdllig och milmed-
veten for att gora karriir.
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Om man ska vara i ett sidant sammanhang mdste man hela tiden sliss.
Jag har gjort det ocksi. Men jag presterar bist nir jag ir avspind och
inspirerad och hjilper andra. Jag gér inte mina bista resultat nir jag
sliss hela dagen for att behdlla min position eller for att 6verleva. Det
ir inte en kinsla av att vara hjilpt av dina kollegor utan mer... ”Ja om
en av oss miste g sd 1at oss sikerstilla att det inte ir jag som far gi
utan ndgon annan.” och ”Jag kommer inte att hjilpa dig f6r jag vill inte
vara den som férlorat jobbet.” [...] Om du har ett heltidsarbete med
tvd eller tre smi barn s§ miste du ha mycket stor uthillighet for att
fortsitta med ett arbete dir du fir sldss.

Flera foretagsledare dterkommer till att kvinnor méter mer utma-
nande villkor 1 sina chefskarridrer. En vd framhéller att det ir fullt
mojligt f6r kvinnor att goéra karridr, men att férvintningarna som
finns pd att medarbetare ska arbeta mycket och vara tidsmissigt
tillgingliga 1 ldrarna 28 till 38 &r f6r att gora karridr gor att situa-
tionen kan vara pressande fér de kvinnor som skaffar barn och
familj under dessa &r.
Niringslivet ir inte alls byggt for [barnalstrande] genom att man gor
det s otroligt svirt for kvinnor att bdde kunna himta och limna pi
dagis eller vara hemma nir barnen ir sjuka och kunna vara mamma-
lediga mer in 5-6 minader. Om det ir resor 18 dagar i m&naden och
stindigt icke planerbara 6vertider. D4 gir det inte [...] Det gir att gora
med hjilp av arbetsgivare och planermgshorlsonter och med hjilp av
flex1b1htet. [...] F6rvintningarna p4 att alltid vara tidsmissigt tlllgang—
lig i ren mellan 28 och 38 [ir problematiska]. Det ir di du gor karridr
pa riktigt.

Det ir emellertid inte alla som tycker att de har mott pa svirigheter
1 karridren for att de r kvinnor. En foretagsledare beskriver att hon
sjilv ofta har haft férdel av att vara ensam kvinna i minga samman-
hang och beskriver att hon har métts av stor forstielse och flexibi-
litet frin sina chefer under karriiren. Aven om intervjun inte inne-
holl ndgra frigor om familjesituationen s framkom det att samtliga
foretagsledare har barn. Hilften av dem har mer dn tvd, dvs. tre
eller fyra barn. Foretagsledaren 1 citatet nedan berittar hur hennes
chefer har anpassat arbetet s att arbetssituationen fungerade for
henne nir hon hade smé barn.
Sedan tycker jag som har varit ensam kvinna att man har stor nytta av
det. For d& blir man lite annorlunda och det ir bra. Det ir alltid bra att
sticka ut. Det har jag alltid tyckt har underlittat. Jag har haft flexibla
chefer. Jag har varit vd i nio &r. Mitt tredje barn var, hon var mindre 4n

ett &r [nir den intervjuade vd:n fick erbjudande om vd-posten] och jag
ville inte ha det hir arbetet. Men han [koncern:vd] lovade mig att ligga
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alla méten 1 Sverige det forsta dret ”Du behover inte resa ndgonstans”.
Det ir en vildigt schysst attityd och s har det varit i min koncern.

2.3  Syn pa problemet

Att den liga kvinnorepresentationen pd ledande poster skulle
kunna férklaras med bristande kvalifikationer hos kvinnor ir det
ingen av de intervjuade vd:arna som tycker. Problemet ir inte att
kvinnorna saknar kompetens utan snarare att de inte uppmirk-
sammas och premieras utifrin de kvalifikationer de har. Samtliga
foretagsledare lyfter fram hur kompetenta de tycker att kvinnor ir
och betonar att kvinnor ofta levererar goda resultat.

Bérja sitt strilkastarna pd dem [kvinnorna] och tala om hur jikla bra
de dr. For de ir vildigt duktiga. Kvinnor i1 dag ir absolut den bista arbets-
kraften 1 vildigt minga yrken och positioner skulle jag siga. Duktiga
pd ledarskap, duktiga pd att se runt hérnet, duktiga pa att kinna av, ha
kinselsproten 1 affirer och veta vilken riktning [foretaget ska gi].
Alltsd det finns otroligt mycket kompetens hos kvinnor. Det handlar
ju om affirer och om att skapa bra bolag.

En annan vd beskriver att kvinnor ofta har starkare meriter in ménga
jimndriga manliga kollegor.

Det dr ju manga som tycker att kvinnor ir extremt intressanta for vissa
positioner 1 rekryteringssammanhang fér de har ju betydligt starkare
cv:n in vad minga andra [min] har.

De beskriver att de inte heller kommer att finnas nigon brist pd
kompetenta kvinnor i framtiden. Flera foretagsledare dterkommer
till hur vilutbildade och ambitiésa de unga kvinnor som de méter
ir. De framhaller bl.a. att kvinnor &verlag har bittre studieresultat
in min.

Om man tittar pd tjejerna nu som gir ut med toppbetyg. Just nu héller
de pd att klassa ut alla killar.

Diremot framhéller flera féretagsledare att villkoren i arbetslivet ir
daligt anpassade till kvinnors livssituation. De menar att kvinnor
oftast inte ir intresserade av att springa pd mingel och inte vill
arbeta pa kvillar och helger utan istillet prioriterar att 3ka hem till
familjen. De tycker att kvinnor ofta viljer bort kringaktiviteter och
fokuserar pd arbetet istillet och de efterlyser att man ser mer till
resultaten av arbetet in till arbetstiderna vid rekrytering.
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Kvinnor har inte tid att springa pd mingel och efterfester efter arbetet.
Jag har prioriterat mina tvi barn. Jag gir vildigt sillan pd nitverks-
triffar. Jag har blivit lite bittre nu nir jag har fyllt 50. Jag har bérjat
forstd att jag kanske ska vara lite mer extern. Annars si finns det
vildigt lite utrymme for det hir efter arbetet och jag har forstdtt att
det dr vildigt viktigt om man ska [fd nya uppdrag]. Man mdste mingla
sig till kontaktvigen och dir tror jag att man har en uppgift eftersom
kvinnor efter sitt arbete faktiskt dker hem och tar hand om sina nira
och kira. S§ mitt definitiva budskap till den hir gruppen [som ska
rekrytera]: Ut och ppna 6gonen, spana, plocka upp dem. Se dem. De
[kvinnorna] behéver inte 1 000 sjilvidrtroendeprogram och dittan och
duttan. De ir redan klara. Det ir mitt budskap.

I likhet med foretagsledaren ovan beskriver dven vd:in 1 citaten
nedan att hon ligger sin tid pd arbetet och familjen vilket gor att
hon inte har s mycket tid till mingel och nitverkande.

Jag tror inte att jag ir helt ovanlig. Jag arbetar mycket och s har jag
barn och en man som ocksd arbetar. Vi kan inte leva pi att bara jag
arbetar utan han méste arbeta ocksa. D4 ricker mitt liv inte till mer dn
att vara med barnen, mannen och jobbet och det gér att jag inte ir si
bra p4 att nitverka. NAR ska man nitverka?

En del foretagsledare berittar att de inte upphor att férvinas dver
alla nitverk som min ingir i. Foretagsledaren 1 citatet nedan
beskriver i likhet med foretagsledarna ovan att hon har tid till
arbetet och familjen men inte s mycket mer och att hon kan bli
férvinad 6ver hur mycket vissa min nitverkar och finns med 1
olika sociala sammanhang.

Jag bli alltid forvinad éver att min har alla dessa nitverk. Det finns
inte pi min agenda att arbeta pi det. ]ag gor mitt arbete. Jag ir hir for
att gdra mitt arbete men jag har inte s mycket tid till annat. Jag har en
familj och jag har inte sd mycket tid 6ver f6r de dir andra 25 sakerna.
Men jag antar att min, 1 alla fall vissa min nitverkar och har mycket
kontakter och vet vart de ska g och vart de ska bli inbjudna.

2.4  Nodvandiga atgarder

Nir foretagsledarna ombeds beskriva vilka dtgirder de sjilva tycker
ir nédvindiga for att 6ka jimstilldheten i niringslivet ger de ocksd
sin syn pa initiativ som har férekommit de senaste dren och som de
har kinnedom om.
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2.4.1 Kiritik av befintliga satsningar

Flera foretagsledare ir kritiska till flera stora satsningar pd senare
tid. En vd som har deltagit i flera olika aktiviteter for att fi fler
kvinnor pd toppositioner, senast 1 en satsning som initierades av
regeringen som gick ut pd att utbilda kvinnor fér att de ska kunna
ta styrelseuppdrag. Hon ir mycket kritisk till inriktningen p4 pro-
grammet och tycker inte att vare sig hon eller andra kvinnor beho-
ver utbildas.

Jag kinner mig vildigt dverkompetent nir jag sitter i de hir utbild-
ningarna. [...] Jag har arbetat hela mitt liv med de hir frigorna. Jag

inner mig jittetrygg i ledarrollen. Jag undrar varfér man inte istillet
[for olika utbildningsprogram] gir runt och letar upp kvinnor och gor
en inventering éver vad vi har {6r kvinnor och plockar fram dem och
utser dem, provar dem. Det handlar om att géra. Det ir inte sd att vi
mdste sittas i en massa skolor, utbildningar och program. Kvinnorna ir
redan hir och de ir urbra. Anstill dem! Det ir mitt budskap till
svenskt niringsliv.

En annan vd som inte sjilv deltagit i satsningen for att {8 fler kvin-
nor 1 styrelser dr indd kritisk till de signaler den sinder till andra
kvinnor.

Det jag blev mest provocerad av i [en styrelsesatsning] dr att man
bestimde sig for att man ville ha in fler kvinnor i styrelser och inte
riktigt vigade ta i kvoteringsfrigan, vigade inte eller ville inte, och di
bestimde man sig f6r att sitta kvinnor 1 skola s8 att de kan komma in 1
styrelser. Jag lovar att de kvinnorna som var med dir, jag kan bli sd
upprord dver det, ir bland de mest kompetenta som finns 1 svenskt
niringsliv och d& ir 51gnalen att de ska fa gi i skola for att sitta i styrel-
ser fast min inte behéver gi i1 skola. Det ir ju enormt provocerande.

Det férekommer dven kritiska réster om andra aktuella initiativ for
att 6ka andelen kvinnor pd héga positioner, bla. ett dir kvinnor
agerar som experter 1 sina respektive féretag och for fram forslag pd
forindringar till sina féretagsledningar. En av de intervjuade
vd:arna tycker det dr problematiskt att man pd s8 sitt ligger ansva-
ret pd kvinnorna sjilva nir det egentligen ir foretagsledningens
ansvar.

Ett antal stora bolag har gitt ihop och har ett stort program som bland
annat vad jag har forstdtt, gir ut pi att kvinnorna ska komma fram
med 18sningar och presentera for de hir toppvd:arna. Det ir ju som att
ligga problemet 1 kvinnornas kni.
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Men det finns ocksd foretagsledare som ser en vildig potential 1 att
lyfta fram kvinnor som aktérer 1 jimstilldhetsarbete. En foretags-
ledare berittar att hon vid flera tllfillen varit mentor fér andra
kvinnor. Vd:n i citatet nedan berittar att hon har haft stor hjilp av
kvinnor 1 sin karriir och hon beskriver hur hon sjilv som vd har
lyft fram kvinnor, ofta med utlindsk bakgrund. Hon tycker att det
finns stora mojligheter att f3 fler kvinnor till ledande poster nir
kvinnor hjilper andra kvinnor.

Jag tycker att det hir med kvinnor som hjilper andra kvinnor ir
fantastiske...[...] Jag hoppas att de som jag har lyft fram under mina ar
hir ocksd ser ett virde 1 att vi satsar pd kvinnor, ung och utlandsfédd
med hég position och bra méjligheter. Jag tror att kvinnor till kvinnor
ir en viktig del [i att férindra mot jimstilldhet].

2.4.2 Delade dsikter om kvotering till styrelser

Frigan om kvotering for att 6ka styrelserepresentationen kommer
osokt upp 1 de flesta intervjuer. Det forefaller vara en friga som
diskuteras och dir man som vd férvintas ha taglt stillning f6r eller
emot. Asikterna hos de intervjuade vd:arna gir isir. Det finns bide
de som foresprikar kvotering och de som tar avstind frin det.

En vd anser att inriktningen pd jimstilldhetsarbetet blir fel nir
man diskuterar kvotering till styrelser. Hon tycker inte att en jimn
fordelning 1 styrelsen ir det mest angeligna utan menar att det ir
mer angeliget att rikta sina insatser mot foretagsledningarna.

Fokus 1 debatten har blivit helt fel. Man har tittat pi styrelserepresen-
tation, kanske foér att den dr méjlig att lagstifta om. Men man ska ligga
krutet pi den operativa ledningen i ett féretag. [...] Det som gér skill-
nad for jimstilldhet och fér 16ner och for riktningen pd ett foretag.
Det sker i féretagsledningarna, inte i styrelserna.

En annan féretagsledare som ocksd ir negativ till kvotering ir det
av personliga skil. Hon uppger att hon inte skulle vilja ha en
position bara for att hon ir kvinna utan fér att hon ir kompetent.

Man kan inte kvotera. Man kan inte bestimma att né’lgon miéste rekry-
tera kvinnor. [...] Jag skulle aldrig vilja 3 mitt arbete pd grund av det
ena eller det andra utan jag skulle vilja f mitt arbete dirfor att jag dr
bra pa det.

Men det finns ocksd foretagsledare som ir positiva till kvotering.
En vd framhéller att minniskor redan ir kvoterade pi en massa
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olika sitt 1 dag. Dessutom betonar hon att man alltid méste visa sin
duglighet pd en position oavsett hur man har nitt den. Klarar man
inte av sitt arbete si fir man limna det. Det giller f6r alla, oavsett
hur man har blivit rekryterad.

Jag tror pd kvotering och det ir ju jittekontroversiellt. Manga siger
*Skulle du vilja bli kvoterad?” Ja, jag skulle absolut det, under ritt
omstindigheter. Jag har inga problem med att bli kvoterad for det
finns minga andra sitt som minniskor blir kvoterade p4 till positioner
i1 dag. Ar du vil pd plats s 8ker du ju ut om du inte fixar det.

Hon resonerar vidare kring att det finns en stark ridsla kring att
uppfattas som kvoterad, att det skulle innebira att man har kommit
in genom bakvigen pd nigot sitt. Men hon menar att det redan i
dag gors en massa rekryteringar genom kontakter utan att tjinster
ir utlysta.

De flesta toppkvinnor ir ju inte fér kvotering. Det 4r klart att man ska
kimpa pd samma villkor och att det hir inte ska vara nigon griddfil.
Men det ir inte det som kvotering handlar om [...] Det finns en stark
ridsla. Ingen vill siga ”Jag har blivit kvoterad” eller *Jag har kommit in
en bakvig”. Men det gérs ju en massa topprekryteringar genom kon-
takter genom att nigon kinner ndgon.

2.4.3  Attbygga frin grunden eller bérja i toppen

Synen pd vilka andra metoder som skulle behévas f6r att nirings-
livet ska bli mer jimstillt ir inte heller samstimmig hos de inter-
vjuade foretagsledarna. En del menar att det ir ett 13ngsiktigt arbete
dir man méste boérja frin grunden i féretag och borja pd 13ga chefs-
nivder for att {3 resultat vilket tar tid.

Om du bérjar i toppen och tror att du ska dndra verkligheten via en
styrelse. Det ir en dtervindsgrind. Det leder ingenstans. Det hir [med
kvinnor pd hoga positioner] ir ett systematiskt byggande och de fore-
tag som har lyckats, de branscher som har lyckats har bérjat bygga pd
liga chefsnivier tidigt.

Andra framhiller vikten av att det finns ett tryck uppifrdn i jim-
stilldhetsfrigor for att det ska bli en férindring. Om igarna och
ledningen inte ir intresserade av frigorna hinder inget i organisa-
tionen menar de. En vd berittar hur hon arbetat med méngfaldsfri-
gor 1 flera 4r tillsammans med nigra kvinnliga kollegor i hennes
koncern, men utan stdd frin ledningen gick det inte att nd resultat.
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I mitt foéretag har vi 30 000 medarbetare och jag tror att jag ir en av
sammanlagt sju kvinnor och 120 min pd den hégsta ledningsnivan. For
tvd eller tre &r sedan si blev jag uppringd och inbjuden till ett samtal
med koncernvd:n om méngfald. [...] Vi var fem kvinnliga toppchefer
och fem min och i slutet av samtalet frigade koncernvd:n om nigon av
oss ville ta ansvar for mangfaldsarbetet D3 sade jag “Jag vill inte ta det
for jag tycker inte att det ir nagot som vi kvinnor ska driva. Om du
verkligen tror pd mingfald s miste du som koncern:vd driva frdgan.”
Naturligtvis s& tog nigra av mina kvinnliga kollegor ansvaret och vi
arbetade med det 1 tvd eller tre &r. Inget hinde. Om det inte finns en
stark tro hos dgarna s kommer inget att indras. Jag har gjort det. Jag
har f6rsékt att arbeta med frigan.

Det finns fler vd:ar som betonar foretagsledningens ansvar for att
fa en jimnare konsfordelning pa ledningspositioner.

Jag tror att foretagsledningens roll dr avgdrande 1 de hir frigorna. Jag
har arbetat 1 [en stor koncern] 1 minga 4r. Det fanns en kvinnlig eko-
nomidirektér i koncernledningen. Alla andra var min. I Sverigeled-
ningen fanns det kanske tvd kvinnor och sedan var det jittemycket
kvinnor i organisationen. Man appliderade kvinnorna men man hjilpte
dem inte att klara av sitt arbete pd littaste sitt. [...] En koncernchef
har en avgorande roll f6r att lyfta frigorna 1 organisationen och for att
viga lyfta upp kvinnor i sin ledning.

Om det finns kvinnor p& ledande positioner i ett foretag sd blir det
attraktivt for andra kvinnor att soka sig till en verksamhet dir det
redan finns kvinnor, tycker féretagsledarna. Det ger signaler om att
det gdr att gora karridr som kvinna i foretaget.

Det ir klart att det ir foretagsledningen som har ansvar fér det. De
féretag som har kvinnliga chefer i synliga positioner lockar ju andra
kvinnor att soka for att min tycker att det dr fullkomligt naturligt att
kvinnor ir chefer. Det blir en cirkeleffekt.

Aven om foretagsledningens roll ir viktig finns det flera som
tycker att det tar for [dng tid att nd en férindring om man enbart
ligger ansvaret pd foretagsledare. Vd:n i citatet nedan framhéller att
det mdste komma signaler frin politiskt och samhilleligt hll for att
det ska bli en férindring. Hon resonerar om att de tgirder som
kanske uppfattas som radikala 1 dag kanske inte lingre kommer att
uppfattas s nir de vil ir genomférda.

Om man vill att det ska férindras pd kort sikt s3 miste det sittas

ramar och finnas incitament frn samhillet och frin politiskt hall [...]

som t.ex. kvotering och parallellt arbete med information, upplysning,
virderingar och normer i férskola och skola, delad férildraledighet
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m.m. Intressant tycker jag ir att “radikala” grepp i sin samtid ett antal
ar senare inte ter sig sirskilt kontroversiella, som t.ex. inférande av
kvinnlig réstritt.

Det finns fler foretagsledare som efterlyser att politiker tillsam-
mans med niringslivet ska ta ett storre ansvar for jimstilldhet och
arbeta med frigan. Foretagsledaren i citatet nedan tycker att ett sitt
att gd tillviga kan vara att bjuda in unga kvinnliga borsvd:ar 1 fler
sammanhang.

Politiker och niringslivstoppar borde ta greppet pi ett nytt sitt. Jag
har inget svar pid hur. Man miste viga lyfta fram de unga starka
boérsvd:arna, lyfta med dem i goda sammanhang sd att de kommer med
1 deras nitverk.

2.5 Det egna foretaget

Nir foretagsledarna ombeds placera in det egna féretaget pa jaimstilld-
hetsskalan s3 blir poingen f6r de flesta hogre dn for niringslivet 1
genomsnitt. Flera foretagsledare har en relativt jimn koénsfordel-
ning 1 sina ledningsgrupper. Flera foretagsledare berittar ocks3 att
de har arbetat aktivt med jimstilldhetsfrigor 1 sina respektive fore-
tag. Vd:n i citatet nedan ger sitt féretag dtta av tio poing och moti-
verar det med att hon har tre kvinnor och fem min 1 sin lednings-
grupp.

Vidr pd 4tta [pd jimstilldhetsskalan] i all fall. Jag har en ledningsgrupp

med tre kvinnor och fem min och sedan har jag nigra affirsomriden
till dir det ir tjejer.

En annan féretagsledare sitter tio i betyg pa det egna féretaget och
berittar att de har arbetat mélmedvetet med jimstilldhetsfrigor
under en ling tid 1 féretaget och nu ser de resultatet av det arbetet.

Det hir har vi hillit pd med i hur minga dr som helst. Nu mer kan jag
nistan sdga: Ja vi ir klara. Vi har lika 16ner, identiska. Vi har lika minga
manliga som kvinnliga chefer.

De foretagsledare som arbetar aktivt med frigorna har anvint sig av
lite olika metoder. Vd:n i citatet ovan berittar att de systematiskt
har anvint kartliggning och ”listor” som verktyg i1 jimstilldhets-
arbetet.

Det har vi gjort inom min bransch och det har vi hillit pd med hur
linge som helst. Vi gor listor. Vi gor listor éver kvinnor som ir exper-
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ter si att man inte per definition kallar in den som kan nigot om
[namn pi olika kunskapsomrdden] [...] och s& prickar man av de hir
listorna. [...] Nu ir nista lista och vir nista stora utmaning etnisk
méngfald. Dir har vi jittemycket kvar att gora.

En annan vd som leder ett bolag med ménga kvinnor och utlands-
fodda bland de anstillda berittar att de arbetar mycket med intern-
rekrytering och med att lyfta fram goda medarbetare 1 foretaget sd
att de kan gora karriir och blir chefer.

Vi har en talangskola dir de som arbetar [ute i verksamheten] blir
uttagna i en talangskola fér att kunna nd en chefsposition.

2.6  Mangfald

Vid sidan av jimstilldhet s lyfter ocksd minga foretagsledare fram
méngfald som en aktuell friga som de arbetar med i sitt foretag. De
beskriver att den liga kvinnorepresentationen ir ett problem
eftersom det innebir att niringslivet gir miste om kompetens och
mojligheter. Detta dr ett synsitt som ocksd dterkommer nir
vd:arna resonerar kring mangfald.

Jag tror pd mingfald men inte bara nir det giller kén utan det giller
dldrar, etnicitet, allting. Det ir inte s& mdnga med utlindskt ursprung
som sitter 1 toppositioner pd borslistan heller. Man tappar bort en
dimension. Det tror jag att man gor. S l8ngt ir det ett bekymmer.

De flesta foretagsledarna dterkommer till att verksamheten blir
bittre om personalstyrkan dr blandad. De tycker att det bidrar till
att foretaget utvecklas bittre.

Jag tycker att det dr bra att ha grupper som bestar av minga olika bak-
grunder. For saker gir férlorade om man blir f6r lika. T all utveckling
av verksamheten s& behovs olika &ldrar olika bakgrunder, olika kompe-
tenser och olika kon. Jag tror att den blandningen ger den bista utveck-
lingen av bolagen.

Foretagets gynnsamma utveckling ir det motiv som ir mest fram-
tridande nir vd:arna resonerar kring varfér det dr viktigt att arbeta
med mingfaldsfrigor. Det ir foretagsperspektivet som dr 1 for-
grunden. Vd:arna framhéller att det ir deras ansvar som foretags-
ledare att driva bolaget s& bra som mojligt vilket innebir att de inte
kan missa den kompetens som finns hos kvinnor och utrikesfédda.
Det har ett ansvar for att nd de mél som idgare och styrelse har stillt

upp.
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Det forsta och frimsta ansvar man har dr ju att uppnd de mal som
dgare och styrelse har. Man har ett ansvar att inte missa de mojligheter
det innebir att se till alla kompetenser. Utifrdn foretagets perspektiv
far jag inte missa de mojligheter som finns genom att jag inte skulle se
kvinnor eller en person bara for att den har ett annat efternamn. Det ir
inte ritt mot bolaget. Sedan har jag inget ansvar for de individerna mer
in att de ska utvecklas som arbetstagare. S4 ser jag det.

2.7 Pastaenden om kvinnor och min

Avslutningsvis fick foretagsledarna bemota ett antal pistdenden
som var vanliga 1 den allminna debatten f6r 20 ir sedan och som de
foretagsledare som intervjuades 1 1994 &rs utredning (SOU 1994:3)
ocks? fick forhilla sig till. Det forsta pistiendet var Kvinnor har
daligt sjilvfortroende. Samtliga vd:ar kinde igen pdstdendet och
tyckte att det férekommer i dagens debatt. Diremot varierade upp-
fattningarna om huruvida det stimmer eller inte. Tvd av de till-
frigade foretagsledarna avvisade helt pdstdendet. Det tyckte att det
var gripet ur luften och att det ofta anvinds slentrianmissigt for att
forklara den skeva konsférdelningen pa ledande poster.

Nej jag hiller inte med om att det generellt ir s3. Diaremot ir det ndgot
man girna vill siga. [...] Det ir ndgot man pratar om nir man vill {6r-
klara varfér kvinnor inte nir vissa positioner. Nej jag vill inte hilla med
om det men det pdstiendet framfors vildigt ofta.

Den andra foretagsledaren som inte heller tyckte att pdstiendet
stimmer framholl att det ir en mycket problematisk syn eftersom
den leder till fel insatser och &tgirder i frigan. Det inte ir nigot fel
pd kvinnorna som ska rekryteras, framhéller hon. Kvinnor behéver
inte utbildningsprogram eller andra insatser for att {3 bittre sjilv-
fortroende. De ir redan ir klara och intresserade av att leda foretag.
Hon efterlyser andra tgirder som leder till att de kompetenta
kvinnor som finns ocksd rekryteras till ledande poster.

Nej absolut inte! Det dr dirfér som jag reser ragg nir vi talar om de
hir utbildningarna, mentorskap och duttidutt. Sluta dutta med kvin-
nor! Gor nigot &t det [den sneda kénsférdelningen] i stillet [...] De
[kvinnorna] ir ju klara. Det ir bara att himta upp dem. Sluta dalta och
dutta. Siga att de har dalige sjilvfortroende. Jag sitter hir och hetsar
upp mig. De har ju kanonbra sjilviértroende. De vill inget annat [in
att leda foretag].
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Fyra av de tullfrigande vd:arna tyckte att det pdstiendet delvis
stimde. De tyckte inte att det gir att siga att kvinnor generellt har
daligt sjilviortroende men om man jimfér med min sd kanske de
har nigot simre 6ver lag. De tyckte att de kunde se sddana ménster
1 samhillet. Samtidigt betonade de att det inte gir att dra alla kvin-
nor 6ver en kam och framhéll sig sjilva som exempel pd kvinnor
med gott sjilviértroende.

Inte daligt men kanske mindre. Jag har mycket sjilviortroende nu. Jag
har stort sjilvfértroende vad det giller vad jag dr bra p och vad jag kan
bidra med och hur jag kan visa det f6r medarbetarna och leda en orga-
nisation vidare till nista nivd. Om detta har jag inga tvivel. Dir har jag
hogt sjilvicrtroende och jag dr ocksd beredd att limna det foretag jag
arbetar f6r om de inte behdver mina férmdgor, f6r di kommer det
ind4 inte att fungera. S8 man kan inte uttala sig om kvinnor generellt.
Jag tycker att min, det ir inte bara min utan kvinnor ocks3, de bluffar.
[...] Min kommer undan med att siga att allt 4r bra. Det férekommer
att kvinnor gér det ocksd, men inte lika ofta.

Ja det tror jag ir sant, fortfarande i storre utstrickning in min sd tror
jag att det stimmer tyvirr. Det giller inte alla, men det ir fortfarande
fler tjejer dn killar som har daligt sjilviortroende.

En vd beskriv att det finns en skillnad 1 hur mycket férkunskaper
kvinnor och min har nir de tar sig an nya arbetsuppgifter. Min har
enligt henne littare att gora saker som de inte har kunskap om
medan kvinnor ofta vill vara bra pd det som de goér. Hon funderar
over om detta ir ett uttryck for olika sjilviortroende.

Det var inte helt litt. Om jag generaliserar s har minnen littare att
gora saker de inte ir sd bra pd medan vi kvinnor alltid vill vara duktiga
och sedan gora saker.

En annan foretagsledare tyckte att de stringa skonhetsideal som
finns for kvinnor i dagens samhille och det faktum att kvinnor
underkastar sig detta ideal tyder pd att de har simre sjilviortroende
dn mdn.

Ja, det finns ju nigot i att vi sd liter oss underkastas mannens virde-
ring av vira kroppar och utseende, som jag inte ser forsvinna. Det ir
minst lika starkt om inte starkare i dag jimfért med nir jag var ung
och dessférinnan. [.. ] Samtidigt skulle jag kunna resonera utifrin att
kvinnor ir duktigare p4 att 3 bittre betyg och tar allt stérre plats. Det
finns otroligt mycket starka tjejer. Men den hir underkastelsen under
ett skonhetsideal som ibland tar sig de mest groteska former. Det gor
mig orolig och f&r mig att svara ja.
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Aven nir det giller det andra pistiendet, Kvinnor vill inte
ha/s6ker inte chefsjobb var meningarna lite delade hos de intervju-
ade vd:arna. Alla svarade att kvinnor vill ha chefsarbeten men en del
tyckte att kvinnor har ett litet annat foérhdllningssitt in min. Det
tyckte att kvinnor ofta gor en virdering av arbetet innan de soker.
Arbetsfoérhdllandena och forutsittningarna 1 arbetet miste vara
attraktiva for att de ska soka.

Kvinnor vill ha chefsjobb och soker foérutsatt att férutsittningarna
verkar mojliga att méta.

En del vd:ar tyckte att 4ven om kvinnor soker chefsarbeten, s& gor
de det i mindre utstrickning in vad min gér. De trodde att det
kanske krivs storre anstringningar frdn dem som rekryterar for att
identifiera limpliga kvinnliga kandidater.

Det ligger nigot i detta. Jag tror att kvinnor miste bli sedda och jag
tror att vi mste borja titta, leta pa riktigt.

En foretagsledare funderade 6ver om det beror pd att kvinnor saknar
sjilvfortroende eller om det beror pd att de gér andra prioriteringar
1 livet.

Jag tror att de gor det i mindre utstrickning dn vad min gor. Olika

anledningar kanske daligt sjilviértroende kanske vill ligga tid p andra
saker 1 livet.

Nir det gillde pdstdendet Kvinnor mdste vara dubbelt sd kompe-
tenta som min for att kunna konkurrera s tyckte hilften av de
tillfrigade vd:arna att det inte stimmer och hilften svarade att det
fortfarande ir si.

Ja, de miste vara det [dubbelt sd kompetenta]. Det ir ju det som man
vill komma bort ifrdn men det ir sikert s3 i dag.

En vd menade att det ser olika ut i olika branscher men att kvinnor
i traditionellt manliga branscher fortfarande méste vara mer kom-
petenta dn sina manliga kollegor f6r att komma 1 friga pd vissa
poster.

Inom vissa sektorer. Jag ir inte siker pi att det giller fo6r de sektorer

som har stor kvinnlig majoritet. [...] Diremot om du talar traditionellt
manligt niringsliv, absolut.

Aven de som inte tyckte att kvinnor miste vara dubbelt s& kompe-
tenta framholl att kvinnor ibland méste arbeta mer for att synlig-
gora sina resultat.
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Nej, det tror jag inte. De miste kanske arbeta hirdare for att visa sina
resultat.

En annan foretagsledare tyckte att frigan var felformulerad efter-
som kvinnor redan i dag éverlag ir mer kompetenta.

Bara frigan ir fel stilld eftersom kvinnor faktiskt r bittre. De ir ofta
mer palista infér moten. De ér ofta mer sakkunnigt duktiga. De har tinkt.
De kommer vildigt sillan oférberedda till ett méte, vilket jag tycker
att manga karlar kan géra. De [kvinnor] har ocksg en otrolig kinsla for
affirer och har de hir kinslospréten som ir otroligt viktiga nir man
sitter i en férhandling med en kund t.ex.

Pistiendet Min viljer min kinde alla foretagsledare igen och alla
holl med om att det stimde. Samtliga tyckte att det dr s& 1 svenske
niringsliv 1 dag. Flera funderade éver om det kan bero pd att min
gor det av gammal vana och for att det kinns tryggare och mindre
riskfyllt att vilja ndgon som ir lik sig sjilv. De flesta foretagsledare
tyckte att det fortfarande uppfattas som lite osikert att rekrytera
kvinnor.

Ja till viss del 4r det s&. Det ir tryggare att vilja ndgon som ir likadan.

Ja de hir rekryteringarna det handlar om ir dyra och riskfyllda. [...]
D3 har man en tendens att vilja safe. Ar det en manlig kultur och du
har en manlig ledningsgrupp och du sjilv ir man d& vet du ungefir vem
du viljer. Viljer du en kvinna s3 ir det fortfarande nigonting lite apart.

Ja det tror jag att de gbr och det tror jag beror pd gammal vana.
Eftersom kvinnor vill ha mer stretch/utmaning och kvinnor vill
utveckla bolag och kvinnor vill driva saker framit pi ett annat sitt s§
tror jag att det blir bekvimare att vilja min ibland just {6r att kvinnor
ir vildigt kompetenta.

Diremot var de mer tveksamma till om pistdendet att Kvinnor
ocksd viljer min var korrekt. Det tyckte inte att det stimde 6ver-
ens med deras egna erfarenheter. De tyckte inte heller att de kinde
igen pistdendet frdn den allminna debatten. De flesta foretags-
ledarna tycker att de sjilva har littare att identifiera och rekrytera
kompetenta kvinnor in min. Men de uteslét inte att det kan finnas
kvinnor som rekryterar fler min in kvinnor.

Jag vet inte. Bra friga. Om jag tittar pd mig sjilv s3 stimmer det inte,
generellt s3 kan det nog vara sd ibland.

Personligen viljer jag nistan oftare kvinnor in min. Jag har fler kvinn-
llga chefsamnen just nu in jag har manhga Det ir fascinerande. Jag har
s& otroligt mycket bra kvinnor som ir p tillvixt. Men, nu funderar jag
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bara, ir man kvinnlig chef i en mycket manlig miljé si kanske man inte
vill bli beskylld fér att starta ett kvinnosakscenter 1 sitt foretag.

Vd:arna berittade att 4ven om de forséker hitta kompetenta min sd
tycker de att det oftast ir littare att hitta kvalificerade kvinnliga
kandidater nir de ska rekrytera.

Nej, jag forsoker verkligen att gora det. Jag forsoker att kvotera mig
sjilv 4t det hillet ofta. Men jag har otroligt mycket littare att hitta
duktiga kvinnor. Nu tror jag kanske att det r fér att det finns mycket
mer duktiga kvinnor 4n vad det finns min. I vir virld [bransch] ir det 1
alla fall fantastiskt mycket littare att hitta duktiga kvinnor. Nej tyvirr
s& viljer jag ofta kvinnor istillet {6r att jag tycker att de ir mer kom-
petenta dven om jag forsoker att rekrytera min.

2.8 Sammanfattning och diskussion

Samtliga av de intervjuade vd:arna tycker att svenskt niringsliv ir
ojamstillt. Detta blev sirskilt tydligt nir féretagsledarna skulle ge
sitt omdéme om de hogsta ledningsnivierna. De gav overlag
svenskt niringsliv 18ga poing pd jimstilldhetsskalan och poingen
sjonk nir vd:arna skulle sitta betyg pd de hogsta ledningsnivierna.
Den kartliggning som genomférts av Statistiska centralbyrin (SCB
2013b) ger stéd &t den bilden. Foretagsledningarna i privata foretag
bestdr till 27 procent av kvinnor medan den stora majoriteten 73
procent, ir min (SCB 2013b, tabell 7 1 bilaga 2). Den féretagsledare
som satte hogst poing gjorde det utifrin ett relativt synsitt, inte
fér att hon tyckte att det var jimstille 1 Sverige utan med
motiveringen att det indd var bittre 1 Sverige in 1 minga andra
linder (jfr Wahl 1992).

I 2003 4rs kartliggning bestod ledningarna i foretag med privat
dgandeform till 16 procent av kvinnor och 84 procent min (SOU
2003:16). Aven om en rad férindringar skett (t.ex. har SCB:s
branschindelning férindras) som gor att statistiken inte dr direkt
jimforbar s& indikerar den dndi att kénsférdelningen 1 lednings-
grupperna har blivit jimnare. Den kartliggning som gjordes for
drygt 20 ir sedan, 1994, visade att andelen kvinnor i foretagsled-
ningarna di endast var fem procent. En del av den jimnare konsfor-
delningen kan ocks ses i ljuset av att den privata sektorn forindrats
genom privatiseringar av t.ex. omsorgs- och utbildningsverksam-
het. Det gor att verksamhet som tidigare var offentlig nu riknas till
det privata niringslivet. Omsorgs- och utbildningsverksamhet ir
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till stora delar kvinnodominerade verksamheter, dven pd chefs- och
ledningsnivd vilket kan férklara en del av 6kningen av kvinnor pd
ledningsnivd (Regno 2013).

Nir foretagsledarna ger sin syn pd orsakerna bakom den skeva
kénstordelningen dr det vanligaste svaret att det beror pd att min
viljer min. Samtliga av de tillfrigade foretagsledarna tycker att
pastiendet om att min viljer min stimmer med de erfarenheter de
har ifrdn arbetslivet. Denna férklaring var dven den vanligaste i
1994 &rs utredning. I det avseendet har synen pi vad som ir
orsaken till den l3ga kvinnorepresentationen inte indrats de senaste
20 dren. De kvinnliga vd:arnas problemanalys kvarstir: Min rekry-
terar man.

Majoriteten av féretagsledarna framhéller ocksd att kvinnor och
min inte moter samma villkor 1 arbetslivet. De flesta kvinnliga
vd:arna kan dirmed sigas ha en strukturell problembeskrivning
genom att de inte ser den liga andelen kvinnor pd ledande posi-
tioner som orsakad av kvinnor sjilva. De beskriver istillet att det
finns monster och villkor 1 arbetslivet som missgynnar kvinnor.

Det tycker att karridr- och arbetsvillkoren passar kvinnors livs-
situation ddligt och att férvintningarna i arbetslivet i form av linga
arbetsdagar, mycket restid och bestimda karriirtidtabeller ir svira
att kombinera med ett fungerade familjeliv. Samtidigt ir de kritiska
till dessa villkor och tycker att det gdr utmirke att vara foretags-
ledare utan att arbeta pd kvillar och helger eller gd pd mingelfester.
De efterlyser att man ser mer till prestation dn synlighet och till-
ginglighet vid rekryteringar. Fler foretagsledare dterkommer till att
karriirtidtabellen ofta passar kvinnor diligt. Férvintningarna pd att
gora karridr under ett spann pd 10 ir mellan 3ldrarna 30 och 40
innebir att familjebildning och karriir blir svirt att kombinera, sir-
skilt f6r kvinnor. Intressant att notera ir att samtliga av de inter-
vjuade foretagsledarna har barn. Ingen av dem har firre in tv barn
och det ir flera av dem som har tre eller fyra barn. Dessa foretags-
ledare har sdledes fler barn in genomsnittet f6r kvinnor i Sverige
som ligger strax under tvd barn (SCB 2013a). Barnafédandet har i
deras fall alltsd inte stdtt 1 vigen f6r att uppnd en vd-position. Trots
att foretagsledarna ir kritiska till och ifrigasitter minga karriir-
villkor ir det f& som ifrigasitter att dren mellan 30 och 40 ir den
enda mojliga tiden for karriir. Det idr t.ex. ingen som diskuterar
mojligheten att gora karridr efter 40 4rs dlder. Synen pd i vilken
8lder man gor Kkarridr forefaller vara mycket vil etablerad.
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De ojimlika arbetsvillkoren medfor sirskilda utmaningar fér
kvinnor som vill géra karriir.

Flera vd:ar framhiller att kvinnor méste vara uthdlliga och arbeta
under utmanande férhdllanden under ldng tid f6r att gora karriir.
De rapporterar om brist pd stdd till kvinnliga chefer, och om att
kvinnor ofta applideras 1 organisationen men att de samtidigt inte
far den hjilp som de behover for att klara arbetet pd ett bra sitt.
Det férekommer ocksd chefer som beskriver att de méste foérsvara
sig och ”sldss” for sin position varje dag.

Det finns emellertid foretagsledare som inte delar denna
beskrivning utan som ser den sneda konsférdelningen som ett
resultat av fria individuella val och ett uttryck fér olika intressen
hos kvinnor och min. En chef som inte tycker att det har varit
problematiskt att géra karriir som kvinna vittnar samtidigt om det
stdd hon har haft frin 6verordnade chefer. Nir hennes barn var
smi och hon tilltridde som vd forlades alla méten i Sverige och
hon slapp dirmed utlandsresor vid denna tid. De olika beskrivning-
arna visar hur olika erfarenheterna ser ut hos de tillfrigande vd:arna
beroende pd hur mycket stdd de har fitt i karridren.

2.8.1 Mangfald en ny friga sedan 1994

Vid sidan av jimstilldhet s& framhiller de flesta féretagsledare att
méngfald ocksd dr en aktuell friga. Detta ir en tydlig férindring 1
jimforelse med den utredning som gjordes f6r 20 &r sedan d& bris-
tande méngfald inte forekom i foretagsledarnas problembeskriv-
ningar (SOU 1994:3). Mangfaldsarbetet motiveras med att det
skapar l6nsammare och bittre féretag. Foretagsledarna argumente-
rar for att det ir viktigt att ha en bra balans av medarbetare med
olika kompetenser och framhéller att de inte har rid att vilja bort
kompetenta medarbetare pd grund av ursprung eller kon.

2.8.2  Kritik mot befintliga satsningar och kontroversiell
kvotering

Nir de kvinnliga foretagsledarna ska beritta om vilka tgirder de
sjilva vill se for att 6ka jimstilldheten ger nigra av dem sin syn pd
de aktiviteter som férekommit de senaste dren. Flera ir kritiska till
dessa. De kvinnliga foretagsledare som tillfrdgades f6r 20 r sedan
efterlyste olika satsningar pd kvinnor bl.a. mentorskap, karriirpla-
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nering och nitverk for kvinnor (SOU 1994:3). 20 4r senare har
manga av dessa initiativ genomférts och foretagsledarnas kritik kan
ses 1 ljuset av det faktum att det trots dessa satsningar, fortfarande
ir en stor dominans av min pd ledningsposter. Foretagsledarnas
synpunkter kan ocksd forstds som en kritik av avsaknad av makt-
analys och strukturell problembeskrivning i de initiativ som de
beskriver. De tycker att flera av satsningarna ligger problemet i
kvinnornas kni. De ir kritiska till utbildningssatsningar som utgar
ifrdn antagandet att skev konsférdelning orsakas av brister hos
kvinnor. De tycker att kvinnorna fir ta ansvar fér, och férvintas
16sa problemet, vilket uppfattas som en borda.

Flera foretagsledare betonar att bristande jimstilldhet inte ir
kvinnors problem. De efterlyser istillet att de min som har mojlig-
het att rekrytera kvinnor ocksi faktiskt goér det. De senaste 20 dren
har det férekommit en rad satsningar fér att synliggéra kvinnor,
sisom namnbanker och listor, och resultaten av dessa har varit
mycket modesta eftersom kvinnorna p& namnlistorna inte har
efterfrigats. Foretagsledarna framhiller att s3 linge kvinnor inte
efterfrigas av dem som rekryterar s blir det inte fler kvinnor pd
ledande befattningar.

Trots att det inte férekom ndgra direkta frigor om kvotering si
gav de flesta foretagsledare sin syn pd lagstadgad ligsta nivd for
andelen kvinnor 1 bérsbolagens styrelser, 1 dagligt tal kallat kvote-
ring till borsstyrelser. Det ir tydligt att det dr en friga som ir starke
kopplad till jimstilldhet i niringslivet och som féretagsledare for-
vintas ta stillning till. Kvotering som metod kommenterades av de
intervjuade vd:arna redan fér 20 ir sedan men inte alls i samma
utstrickning som 1 dag. I 1994 3rs utredning var det t.ex. en manlig
foretagsledare som avfirdade kvotering som “heltokigt”. Det fanns
en medvetenhet om metoden men det forefaller inte vara nigot
som man férvintades ta stillning till pd samma sitt som i dag. Det
var forst senare nir diskussionen om kvotering initierades frin
politiskt hdll som frdgan blev mer aktuell. Frigan om lagstiftning
aktualiserades av den tidigare jimstilldhetsministern Margareta
Winberg (S) nir hon tilltridde som jimstilldhetsminister dr 1999
och den blev ytterligare aktuell dd hon dr 2002 utnimndes till vice
statsminister och kunde konstatera att andelen kvinnor 1 bérsbola-
gens styrelser allgjimt var runt fem procent (SVD 2002-11-25).
Lagstadgad kvoteringen till styrelser i bérsbolag diskuterades inom
politiken vid samma tid som Kkartliggningen av kénsfordelningen
pd ledande poster genomfoérdes, inom ramen foér utredningen
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Mansdominans i fordndring (SOU 2003:16) vilken visade att mans-
dominansen p4 héga poster i niringslivet alltjimt kvarstod (Regné
2003, SOU 2003:16).

De intervjuade foretagsledarnas utsagor visar att frigan om
kvotering tll bérsstyrelser, tio &r efter Margareta Winbergs uttalan-
den, fortfarande ir en vattendelare bland féretagsledarna. Det finns
bide de som ir positivt och de som dr negativt instillda. Bide argu-
menten for och emot kvotering som fors fram av foretagsledarna
kinns igen bide frin den allminna debatten och frin tidigare forsk-
ning.

De som ir positivt instillda framhéller att minniskor redan i dag
ir kvoterade pd olika sitt dven om det inte sker formellt. En fore-
tagsledare betonar ocksd att kvotering endast omfattar sjilva rekry-
teringen och inte ger nigra garantier om att f3 stanna pd en post.
Hon vinder sig dirfér mot synsittet att kvotering skulle innebira
ett hot mot kompetens och framhéller istillet att nir man vil har
uppndtt en position, oavsett hur man tar sig dit, si miste man
prestera och visa sin duglighet annars blir man inte lingvarig.

Argumenten mot kvotering kinns ocksi igen och bestdr 1
huvudsak av tvd sitt att resonera. Det vanligaste ir att kvotering
stills 1 motsatsforhillande till kompetens. De kvinnliga féretags-
ledarna betonar att de inte vill ha positioner bara for att de ir kvin-
nor utan for att de ir kompetenta. Det finns en skam 1 férhillande
till kvotering som de ger uttryck fér. Det likstills med att man ska
fa ndgot enbart 1 egenskap av att vara kvinna. Sittet att argumentera
utgdr ifrdn antagandet att det befintliga rekryteringssittet garante-
rar mesta mojliga kompetens pd ledande poster. Det ir intressant
att denna syn pd kvoteringsfrigan ir s§ dominerande samtidigt som
samtliga foretagsledare lyfter fram hur kompetenta kvinnor ir. De
foretagsledare som intervjuades inom ramen fér den statliga
utredningen 1994 sdg inte heller di den bristande kvinnorepresen-
tationen som ett kompetensproblem. De tyckte att kvinnor var
kompetenta. 20 4r senare betonas kvinnors kompetens i innu
storre utstrickning, och flera framhéller till och med att kvinnor ir
den mest kompetenta arbetskraften idag. Utifrén detta sitt att
resonera skulle kvotering kunna ses som ett sitt att sikerstilla
kompetens, men detta sitt att argumentera férekommer inte hos de
kvinnliga féretagsledarna.

Det andra argumentet mot kvotering som foérs fram av fore-
tagsledarna ir att &tgirden har fel fokus. Foretagsledarna beskriver
foretagsledningen och styrelsen som tvd skilda sammanhang och
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framhailler att det inte gir att 16sa jimstilldhetsproblem genom att
kvotera till styrelser. De menar att det istillet dr konsférdelningen i
de operativa foretagsledningarna som ir nyckeln till jimstilldhet.
Det ir intressant att notera att det faktum att det idr styrelsen som
rekryterar vd, inte kommenteras av foretagsledarna nir de diskute-
rar relationen mellan styrelse och foretagsledning. Enligt aktie-
bolagslagen ska styrelsen i alla publika aktiebolag tillsitta en vd
som har det hogsta ansvaret for foretagets lopande férvaltning
(SES 2005:551). Detta innebir att styrelsen har direkt inverkan pa
konsfordelningen i1 ledningen genom att den kan vilja att tillsitta
en man eller kvinna som vd. Det gir dirmed inte att utesluta att en
jimnare konstérdelning i styrelser och en storre betoning pd jim-
stilldhet 1 styrelsearbete dven skulle pdverka ledningsgruppers sam-
mansittning.

2.8.3  Fran forebild till f6rindringsaktor

De flesta vd:arna tycker att foretagsledningarna har ett stort ansvar
for att 6ka andelen kvinnor pi ledande poster. I det avseendet har
inte foretagsledarnas syn forindrats pa 20 ir. De lyfter fortfarande
fram foretagsledningens och dirmed sitt eget ansvar (SOU
1994:3). De flesta av de intervjuade kvinnliga foéretagsledarna har
ocksd relativt jimn koénsfordelning i1 sina egna styrelser. I ndgon
styrelse ir det en 6vervikt av kvinnor. Konsférdelningen ir i linje
med deras uppfattning om att de har litt att hitta och rekrytera
kompetenta kvinnor. Ingen av foretagsledarna tycker heller att
pastdendet om att kvinnor rekryterar min stimmer med deras egna
erfarenheter.

En forindring som skett pd 20 &r ir att flera av féretagsledarna
beskriver att de sjilva arbetar med frigorna pd ett sitt som inte
forekom fér 20 &r sedan. D3 lyfte kvinnorna frimst fram sig sjilva
som forebilder samt att de som foretagsledare sjilva hade méjlighet
att rekrytera kvinnor (SOU 1994:3). 20 ir senare berittar majori-
teten av de intervjuade féretagsledarna att de sjilva pd nigot sitt
har arbetat aktivt med jimstilldhet eller mingfald och initierat
aktiviteter for att 6ka andelen kvinnor eller utrikesfédda pa ledande
poster. De har t.ex. drivit frigan pd koncernnivd, infort listor for
att sikerstilla lika representation av kvinnor och min, infort rekry-
teringsforfaranden som 6kar méjligheterna f6r kvinnor och perso-
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ner med utlindsk bakgrund att nd chefspositioner samt de har skapat
mojligheter att arbeta flexibelt, t.ex. nir barnen ir sjuka.

Aven om majoriteten av de intervjuade foretagsledarna arbetar
aktivt med jimstilldhets- eller mingfaldsfrigor skiljer sig uppfatt-
ningarna om vad som ir de effektivaste metoderna. En del betonar
vikten av att bygga systematiskt underifrin medan andra tycker att
det idr viktigt att det finns ett tryck frdn ett bredare politiskt och
samhilleligt h3ll for att det ska bli en férindring. Ndgra av de fore-
tagsledare som ir negativa till kvotering tycker ind3 att det ir vik-
tigt att politiken tillsammans med niringslivet gemensamt arbetar
med dessa frigor. De som ir positiva till kvotering framhéller att
det som kanske ter sig radikalt 1 sin samtid inte kommer att vara det
1 framtiden och hinvisar till inférandet av kvinnlig rostritt 1 Sverige.
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3. Manliga féretagsledare

Charlotte Holgersson

I foljande kapitel redovisas hur sex manliga foretagsledare resone-
rar kring jimstilldhet i svenskt niringsliv, sirskilt om jimstilldhet
pd ledande positioner. Liknande intervjuer med manliga foretags-
ledare genomférdes inom ramen fér utredningen Mins forestill-
ningar om kvinnor och chefskap (SOU1994:3). Sedan dessa inter-
vjuer genomférdes har det inte skett nigra radikala férindringar 1
konsfordelningen pa ledande poster. Aven om vi ser en 6kning av
kvinnor bdde bland styrelser och ledningsgrupper s& bestdr mans-
dominansen.

Foretagen som de intervjuade minnen leder finns i en rad olika
branscher. Majoriteten av branscherna ir mansdominerade bide
bland antalet anstillda och pd ledande befattningar. Samtliga inter-
vjuade foretagsledare beskriver att dven om deras verksamheter till
stor del ir mansdominerade s finns det en kénsmaissig uppdelning
mellan olika arbetsuppgifter inom féretagen. De redogér f6r hur de
inte bara vidtar dtgirder for att 6ka andelen kvinnor pd chefsposi-
tioner 1 féretaget utan dven hur de férsoker bryta den kénsarbets-
delning som finns mellan olika delar i féretaget.

De ir overtygade om att blandade grupper ir bist, att ojim-
stilldhet ir ett sloseri med resurser och att det dr en grundliggande
virdering att alla ska ha lika villkor och méjligheter. Samtliga inter-
vjuade manliga foretagsledare har erfarenhet av att arbeta aktivt
med frdgan och har ocks3 sett direkta resultat i termer av fler kvin-
nor pd chefspositioner. De dr med andra ord mycket intresserade av
och engagerade 1 jaimstilldhetsfrigor.

I detta sammanhang ir det intressant att notera att SCB:s kart-
ligening visar att det endast ir en dryg tredjedel, 36 procent, av
foretagen med ett organiserat jimstilldhetsarbete som har en annan
person i ledande stillning dn personalchefen som driver jimstilld-
hetsarbetet (SCB 2013, tabell 27, bilaga 2). De foretagsledare som
intervjuats fér denna studie tillhor alltsd denna relative exklusiva
grupp av andra personer i ledande stillning in personalchefen som
sjilva dr engagerade i och driver jimstilldhetsarbete.

Svaren frin dessa foretagsledare kan dirfor inte ses som repre-
sentativa for alla manliga féretagsledare utan snarare som exempel
pd hur en manlig foretagsledare som ir engagerad i arbetet f6r 6kad
jaimstilldhet resonerar i Sverige 1 dag.

43



Kapitel 3

SOU 2014:80

I det foljande avsnittet presenteras de manliga foretagsledarnas
bedémningar av jimstilldhetsliget 1 svenskt niringsliv i dag. De
beskriver vad de ser som orsakerna bakom den bristande jimstilld-
heten, och vad de ser som nédvindiga dtgirder {f6r att 6ka andelen
kvinnor pé ledande positioner. Direfter redogor de fér hur de ser
pd jimstilldheten 1 det egna foretaget och vad de sjilva har for
erfarenheter av jimstilldhetsarbete. De reflekterar ocksd kring
foretagsledningens roll 1 forindringsarbetet och beskriver hur de
ser pd méngfald.

I en avslutande diskussion relateras de manliga foretagsledarnas
resonemang till de intervjuer med manliga foretagsledare som
genomfordes inom ramen for Mdins forestillningar om kvinnor och
chefskap SOU 1994:3. Det ir intressant att notera en forskjutning i
ménga av resonemangen dir de intervjuade manliga féretagsledarna
i dag framstdr som engagerade aktorer till skillnad frin de manliga
foretagsledarna som intervjuades i SOU 1994:3, vilka framstod som
mer oengagerade och distanserade till frigan.

3.1 Jamstalldhetslaget

I bérjan av intervjun fick de manliga foretagsledarna bedéma jim-
stilldhetsliget i svenskt niringsliv i dag med hjilp av jimstilldhets-
skalan (Wahl och Linghag 2013). Hilften anser att svenskt nirings-
liv ligger ganska lingt ner pd jimstilldhetsskalan, nigonstans mellan
tre och sex, pd grund av segregeringen mellan kvinno- och mans-
dominerade yrken och dven utifrdn ett mangfaldsperspektiv.

Ganska diligt. Om vi pratar om alla anstillda, alla yrkesgrupper, di
skulle jag siga en fyra. Frin hela det strukturella problemet, virdsek-
torn bara kvinnor, hela byggbranschen bara min, till stereotypa for-
vintningar pa olika roller, allt frin yrkesgrupper och enskilda roller, till
l6neproblematiken som finns inom och mellan yrkesgrupper.

Den andra hilften tycker att svenskt niringsliv, trots att det fort-
farande inte ir jimstillt, hamnar lite hogre pd skalan pa siffran sju
och motiverar denna relativt héga siffra med att det i en interna-
tionell jimforelse dr mer jimstillt 1 Sverige och att det blir mer
jamstille for varje generation.

Det dr min bedémning men vi gir mot ritt hll. [...] Om man bortser
frdn ledningsskiktet, klart att kvinnorna finns 6verallt, vi ir p3 vig till
nigon slags balans, vi kanske ligger pa sju.
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Merparten av de intervjuade foretagsledarna placerar emellertid
Sverige med avseende pd toppositioner 1 niringslivet ldngt ner pd
skalan, mellan tvi och fem, pd grund av den skeva konsfordel-
ningen, 1 synnerhet bland bérsbolagen.

Fem, dirfor att det dr vildigt ojimnt férdelat. Det dr f6r {3 kvinnor 1
vd-positioner bdde i noterade och onoterade bolag, i ledningsgruppen
ser det oftast lite bittre ut men det ir vildigt sillan det ir hilften.

Det var endast en foretagsledare som satte en hogre siffra, en sexa,
dirfor att han tyckte att svenska bolag emellanit fir ofortjint
mycket kritik. Han anser att minga bolag gér mycket men att det
gir trogt. Dirfor ville han inte ge niringslivet en bottennotering
trots att konsférdelningen ir skev.

P2 frigan om det rider olika villkor fér kvinnor och min tycker
majoriteten att det rdder olika villkor eftersom det finns en segre-
gering pd arbetsmarknaden och det rider l6neskillnader.

Vi har ju mycket obalanser i samhillet, vi har ju dilig representation av
minniskor frdn andra kulturer, andra hudfirger, andra sexuella ligg-
ningar, “you name it”, s§ ir det ju en stor obalans i samhillet i sin hel-
het. Absolut olika villkor, tveklost, pd alla méjliga sitt.

3.2  Syn pa problemet

Att det rider brist pd jimstilldhet 1 niringslivet dr ett problem
tycker de intervjuade manliga foretagsledarna. De flesta hivdar att
det i forsta hand ir ett problem fér organisationerna eller f6r sam-
hillet att det ir ojimstillt eftersom det innebir att man inte tar vara
pd den resurs som kvinnor utgér.

Jag tror att det ir ett problem fér organisationen, men [...] jag kan
inte bevisa det men jag tror, tycker mig se tecken pd att det ir bevisat.

Det ir ett problem {6r samhillet i grunden att vi inte tar vara pd de
resurser vi har. [...] Det ir ett problem {6r individen att man inte ges
mojlighet att utvecklas 1 den omfattning man skulle kunna. Det ir ett
problem for féretagen att vi missar potential.

Alla de sex intervjuade manliga foretagsledarna forklarar att de ir
mycket engagerade 1 frigan om jimstilldhet. I begreppet jimstilld-
het ligger flera av dem iven in olika aspekter av mingfald sdsom
etnicitet, klass och sexualitet. De hade flera olika motiv till varfor
de tycker att jimstilldhet ir en viktig friga.
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Samtliga min som intervjuades anser att jimstilldhet ir viktigt
eftersom de ir helt 6vertygade om att blandade grupper fungerar
bist. De tycker att dynamiken i blandade grupper ir bittre in i
homogena grupper och att blandade grupper genererar bittre idéer
och beslut eftersom gruppen omfattar fler kompetenser och pers-
pektiv in en homogen grupp.

Jag tycker att jag pd vetenskapliga grunder kan visa att diversifierade
grupper ir svira att starta men i lingden presterar de bittre, jag vill all-
tid ha det mest hogpresterande teamet, jag ir beredd att ta det igdng-
sittningsmotstindet.

Ja, det dr ju min tro att hur man in ska forma team sd behéver man
olika kompetenser och vi behéver nigon som ir kreativ och nigon
som ir mer kanske mer administrativt lagd, mer ordning och reda osv
pi ett spektrum dir emellan.

Blandning skapar bittre dynamik. Desto mer likformad organisationen
blir desto mindre ir sannolikheten att man kommer att tinka nytt och
gora nigot som blir bittre eller annorlunda.

Flera argumenterar for att blandning pd ledande poster ocksd ir
viktigt eftersom deras kundgrupper utgérs av kvinnor och min och
att det dr viktigt att spegla samhiillet.

Vira kunder ir faktiskt bide kvinnor och min och det miste vi reflek-
tera.

I dag ir det viktigt att spegla samhillet 1 stort. Sirskilt 1 vir bransch
som ir en “people business” med sm4 marginaler. Det har skett en {6r-
indring over tid, samhillet har férindrats och di méiste foretagen
spegla samhillet. Men det finns mycket kvar att gora.

En foretagsledare var emellertid noga med att poingtera att foretag
och foretagsledning inte ska vara en spegling av hela samhillet utan
en spegling av det goda samhillet, dvs. de ska representera det vi
anser ir bra och énskvirt i samhillet.

Fler poingterar att brist pd jimstilldhet ir ett sloseri med resur-
ser.

Det ir vil ingen frisk person som negligerar att kvinnor ir resurser och
min ir resurser 1 dag.

Det finns ju 50-50 min och kvinnor i samhillet och vi har inte till-
rickligt med arbetskraft pd alla omriden, s3 det finns en outnyttjad
resurs som sambhillet borde utnyttja innu bittre.
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Nigra framhiller ocks att jimstilldhet skapar bittre affirer for
bolaget och att det ir en konkurrensfordel.

Jag ser det som en konkurrensférdel att jobba med frigan.

Som arbetsgivare vore jag ju nistan korkad om jag omedelbart begrin-
sade en marknad av de jag anstiller till hilften, di har jag i nigon
mening hojt priset pd arbetskraften, si det vore i det nirmaste tjinste-
fel som minga begir.

Det finns bide foretagsledare som framhéller att kvinnor och min
har samma kapacitet och férmigor och de som tycker att kvinnor
tinker pd lite annorlunda sitt dn min. Det finns dven nigra som
hivdar, om de tilldter sig att generalisera lite, att kvinnor ir mer
hirt arbetande, noggranna och strukturerade in min.

Om jag ska generalisera, killar slarvar kanske lite mera och tjejer kan
vara lite noggrannare, dokumentera och strukturera. Sedan ir det stora
individuella skillnader.

Samtliga framhiller ocksd att jimstilldhet 1 grunden ir en virde-
ringsfriga, och att man vill att alla ska ha lika villkor.

Sedan finns det en moralisk etisk friga. Vad vill jag st3 f6r? Vad ir det
for bolag som jag vill jobba i, eller organisation eller politiskt parti eller
vad det nu m3 vara? [...] Det ir en virderingsfriga hur vi vill ha det.
Och s3 jobbar man p4 att det ska bli s& [som man vill ha det].

Nigra ger uttryck f6r att de som fider vill se att deras dottrar ska i
samma mojligheter som sénerna.

Sedan har jag ett djupt personligt skil [for att arbeta for jimstilldhet]
ocksd och det ir fér att jag har en son och en dotter, si jag siger att de
ska ha lika chanser.

Och vi pappor har ju ocksd déttrar som vi ér stolta dver och vill att de
ska {3 plats.

3.3  Orsaker bakom den laga kvinnorepresentationen

Enligt de intervjuade manliga féretagsledarna finns det flera orsaker
bakom den liga andelen kvinnor pd ledande befattningar. Orsa-
kerna har att géra med strukturer i samhillet och organisationer,
att familjebildningen skapar olika forutsittningar och att kvinnor
har en kritisk syn pd sin egen kompetens.
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3.3.1 Strukturer

Flera av de manliga foretagsledarna beskriver att det ir strukturer
som leder till en 13g andel kvinnor pé ledande poster. Ndgon talar
explicit om maktstrukturer, andra forklarar att eftersom lika tende-
rar att vilja lika och det ir mansdominans bland hogre chefer, s&
reproduceras denna mansdominans.

De gamla maktstrukturerna finns absolut. [...] S tror jag tyvirr att
prestige, den personliga, ofta kan gor att det hir stannar upp oc
utmaningen blir {or stor.

I forsiljningsteori siger man att man képer med hjirtat och motiverar
med fakta. S3 dr det 1 anstillningssituationer ocks3. Ja, och d& ir det
klart det finns en struktur, det finns min pa plats redan.

En manlig foretagsledare poingterar att svirigheten att férindra
konstérdelningen pd ledande positioner beror pd att den mittstock,
eller norm, som finns {6r vad som ir bra sillan diskuteras och om
denna mittstock inte ifrigasitts kommer det inte att ske nigon
forindring.

Det idr svirt att bryta gamla ménster. [...] Man démer andra efter sig
sjilv, det ir littare naturligtvis att anstilla sddana som dig sjilv, det blir
bekvimare. [...] Men det handlar ocksi om vad miter man mot? Det
tycker jag man pratar alldeles for lite om. Miter du mot det som ir
normalt s§ konserverar du det som ir.

Samtliga intervjuade manliga foretagsledare pitalar att det finns
kvinnor pd héga positioner inom vissa omriden sisom kundservice,
personal, kommunikation och juridik men att det kan vara svirt att
hitta kvinnor till andra chefspositioner inom omriden som ir mer
mansdominerade.

Det ir fortfarande en utmaning att f in kvinnor inom “operations”.
For att nd hogre nivier behévs det en viss erfarenhet av hantverket. S3
vi jobbar mycket med att attrahera kvinnor till dessa poster, att ta ett
stérre ansvar. Det ir fortfarande mycket min bland férsta och andra
linjens chefer, kvinnor verkar se andra utvecklingsméjligheter utanfor
vér bransch.

[Det ir] jittelitt att f3 tag 1 fantastiskt bra kvinnor [inom juridik],
advokatbyrierna skrimmer bort dem, det 4r f6r de har s hemska arbets-
villkor. [...] Jag har just anstillt en ny kommunikationschef [...] Det
fanns inga min, det finns inga som ir ens pa skalan mirkligt nog, men
gir du till linjechefer, affirskunnande, driva stora organisationer, dir
finns det en brist pd kvinnor, de finns men [det ir en] mindre marknad
om man siger si.
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3.3.2 Familjebildning

Flera manliga féretagsledare diskuterar familjebildningen som en
anledning till varfor det finns {4 kvinnor pd ledande positioner. En
man forklarar att karridren vanligtvis tar fart samtidigt som familje-
bildningen. Det innebir att kvinnor inte hinner skaffa sig samma
erfarenhet som min nir de sedan ska konkurrera om samma arbe-
ten, vilket dr en nackdel f6r kvinnor. Samtidigt nimner han att det
inte betyder att kvinnor inte kan prestera bara fér att de fitt barn
och berittar att han sjilv har mycket positiva erfarenheter av kvin-
nor som har familj.

Diremot finns det fortfarande en skillnad 1 att kvinnor ir hemma med
barn ofta, eller dr tvungna att vara det i cirka 6-9 minader. Man har en
period i livet dir min ofta tar fart i karridren, kvinnor tar fart senare.
Min erfarenhet ir att kvinnors karridr tar fart ordentligt efter 40, for
min ofta mellan 30-40. [...] Sedan kan kvinnor ta igen det men d3 har
de en nackdel i sin resumé. Man ir 40 och ska konkurrera med andra
40-3ringar om den hir platsen [...] och dir kan det eventuellt spela roll
att du har varit hemma med barn ett par vindor. Diremot har jag sjilv
sett att kvinnor som har tvi-tre barn och ir &ver 40 har varit mina
absolut bista medarbetare, som ir si stresstdliga, har formiga att hilla
flera bollar 1 luften, fantastiskt!

Nigra manliga foretagsledare beskriver att familjebildning numera
inte bara pdverkar kvinnors karriir utan dven mins karridrer. I dag
vill min ta ett aktivt forildraansvar vilket leder till att det inte lika
sjilvklart ir kvinnorna som tar hela ansvaret {6r familjen.

Men det ir en generationsfriga. Kvinnor 1 dag ir vilutbildade och vill
satsa pa karriiren. Och min vill ta storre del av ansvaret med barn. Det
finns ju nu minga par dir kvinnans karridr prioriteras och mannen tar
hand om barnen. I dag ir det en bittre férdelning av hemansvaret. [...]
Om 10 &r kommer det vara helt férindrat.

En av de intervjuade foretagsledarna pekar dessutom pd att foretag
ocks? forindrar sig for att mojliggéra fér bide kvinnor och min att
ta ansvar for sina barn.

Vi har ju anpassat oss de senaste iren. Det ir ju sillan vi ligger méten
tidigt pd morgonen eller sent pd eftermiddagen, f6r vi vet att man ska
himta barn och limna barn och vi sitter 1 samma situation si att hela
samhillet har ftt forindra sig.
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3.3.3 Kvinnors kritiska syn pa den egna kompetensen

S& gott som alla intervjuade manliga foretagsledare beskriver att
kvinnor inte ir lika benigna som min att ta chefsuppdrag. Flera
hivdar att kvinnor har en mer kritisk syn pd den egna kompetensen
i forhdllande till vad som stir i kravspecifikationen jimfért med
min, varfor de inte soker eller tackar ja till chefspositioner i samma
utstrickning.

Jag tror kvinnan gir 1genom checklistan med alla kraven, *Fyller | jag
kravspecifikationen pd alla punkter tyller jag dem till 100 procent?”.
[...] Flertalet kinner att, ”Jag miste kunna allt {6r att géra [jobbet]”
och att minnen ocksd anser att, “Innan jag tar den hir kandidaten 1
beaktande s3 ska hon vara riktigt duktig, gd utanpa de andra”.

[Om man] generaliserar sd 4r kvinnor generellt sett noggrannare,
kollar upp saker och ting innan man ger sig in i ndgot vilket innebir att
kanske att nir det finns en befattningsbeskrivning pd nigon tjinst
kanske en kille kinner att, “Det dir passar mig som hand i handsken”

utan nigon fog fér det medan kvinnor kanske mera har hégre krav pd
sig sjilva, att, ?Ar j jag verkligen tillrickligt duktig for att klara utman-
ingen?”. [...] Nir jag pratar med affirsbekanta som kanske jobbar i
stdrre organisationer fir jag ofta det intrycket att de som har lyckas fa
in mera kompetenta tjejer har fitt jobba lite for det, anstringa sig lite
mer. Man pratar ofta om att det ir en kompetensfriga men om kvin-
nor generellt dissar sin egen kompetens och vi min di hojer den sd

klart att det blir skillnad.

Flera av de manliga féretagsledarna poingterar dock samtidigt att
kvinnor inte har nigon anledning att vara kritiska mot sin egen
kompetens och kapacitet d& de ofta presterar bittre in sina manliga
kollegor.

Jag tror ofta att kvinnor drar sig lite, Nimen vdgar jag?”. Duktig
flicka syndromet det ska jag erkinna att jag ser att kvinnor arbetar
hirdare 4n minga min gor. Jag har fitt se lite f6r minga exempel pd
min som glider igenom och pratar och har héga tankar om sig sjilva
och vad som ska géras och di ir motsatsen en lite mer ligmild kvinna
som verkligen férbereder sig, det hinder saker pd ett helt annat sitt. S&
det ir inte enbart min personliga uppfattning utan jag ser att det blir
bittre.
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3.4 Nodvandiga atgarder

De intervjuade manliga foretagsledarna har flera forslag pa nodvin-
diga 3tgirder for att oka andelen kvinnor pd ledande positioner.
Atgirderna handlar om kvotering, ett aktivt karridrstdd fér kvin-
nor, forindrade rekryteringsprocesser, ett mer strukturerat jim-
stilldhetsarbete och 6kad kunskap. Flera diskuterar huruvida arbets-
livet blir mer jamstillt 1 takt med att nya generationer kvinnor och
min trider in pd arbetsmarknaden eller inte.

3.4.1 Kvotering

En klar majoritet av de intervjuade foretagsledarna ir positiva till
kvotering av kvinnor till bolagsstyrelser. De poingterar att de
egentligen inte tycker om metoden men de anser att utan nigon
tvingande 4tgird s& kommer det ta alldeles fér ling tid innan
kvinnor slipps in 1 bolagsstyrelserna. Nigra hivdar att man miste
slippa pd kraven for att sitta i styrelsen f6r att ge kvinnor méjlig-
heten att 3 den nédvindiga erfarenheten.

Om det inte blir kvoteringskrav under begrinsad tid pd styrelseposi-
tioner s tror jag att det kommer att ta 20 &r till. [...] Jag tror man
maste borja uppifrin och delvis félja det norska exemplet. Jag har
framfort det till politiker ocksd att jag tycker att man borde inféra en
tidsbegrinsad kvotering till bolagsstyrelser, sig 10 ar. I dag skyller val-
beredningarna p3 att kvinnor inte har den erfarenheten som krivs, vil-
ket blir ett sjilvuppfyllande moment 22. [...] Jag gillar egentligen inte
kvotering. [...] Diremot tror jag att det kan behdvas i detta fall, jag
har sett statistiken och det har inte hint s§ mycket de senaste dren.
Men skulle vi besluta om en kvotering under 10 ir dd kommer vi efterdt
att ha ett par hundra kvinnor i det hir landet som har upp till 10 &rs
erfarenhet av att sitta 1 styrelsen pd borsnoterade bolag. Sedan ir den
frigan borta.

Egentligen ir jag helt emot kvotering, men jag tror nog att det beh&vs
under en &vergdngsperiod. Vi pratar om att det kanske miste finnas
ndgon tvingande &tgird annars s§ hamnar du i den dir diskussionen om
att det inte finns ndgra kvinnor i styrelsen till exempel. “Nej, det ir
klart {6r det finns inga kvinnor som har den erfarenheten, si dirfor
slipper vi inte in nigon i styrelsen som dirmed kan & den erfaren-
heten”. Det ir ju ingen 16sning. D3 kanske man faktiskt fir ta lite mindre
erfarna personer, en del kvinnor fir acceptera att, ”Jag ir inkvoterad,
jag dr inte lika bra men jag kommer bli det, jag ir inte en simre
minniska men jag har inte den erfarenheten f6r den har inte givits
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oss”. [...] Det ir litt att diskussionen om kvotering blir en princip-
diskussion. Vi har inte rdd med det, vi m3ste vara pragmatiska.

De som argumenterar for kvotering tycker att styrelsenivdn ir en
viktig nivd eftersom styrelsen har stor makt.

Det handlar ju om makt och maktférskjutning. Och d& ir moroten
inte tillricklig, det mdste nog ocksd till en piska. [...] Jag tror pd
kvotering, jag tror det ar ritt. Att man ska tvinga in en mer jimstilld
styrelse 1 stora bolag mer tveksamt i mindre bolag dir kan det vara mer
kinsligt och svirt men 1 stoérre bolag si definitivt. Igen, detta ir ju
makt och makten sitter 1 styrelsen och p rsstimman och om de ska
bestimma sjilva sd ser vi hur trogt det gir. Jag tror inte vi fir en till-
rickligt snabb férindring om vi inte tar till piskan. [...] Jag var en av
de som var osikra [om kvoteringsforslaget i Norge] men vi ser ju
effekten 1 Norge, det har verkligen haft effekt. [...] Det 4r nigot med
“seeing is believing”, alltsd ser man att det faktiskt finns kvinnor och
att mixen gynnar foretaget 1 stort, s sinar argumenten.

En foretagsledare dr dock mycket skeptisk till kvotering till bolags-
styrelser, dels fér att han anser att man gor kvinnor en otjinst om
man sinker meritkraven fér dem, dels fér att han inte anser att
styrelsen egentligen ir den viktigaste nivén att fokusera pA om man
vill {3 fram fler kvinnor p8 ledande poster.

Jag tycker man hiller pd att géra kvinnor en otjinst genom att man
séker reda pd vem som helst genom att siga att vi maste ha en kvinno-
representation, si du fir bli den men du hade aldrig fitt den under
andra villkor.

3.4.2 Aktivt karriirstod

Flertalet av de intervjuade foretagsledarna talar om vikten av att
aktivt coacha kvinnor i karridren. En av dem beskriver att han kom-
municerar sina forvintningar pd ett tydligt sitt till kvinnor och
ligger upp en plan for att stodja dem 1 att uppnd dessa forvint-
ningar.
For mig dr det viktiga att man fir fram operativa chefer. Det giller att
vara tydlig med det. [...] Jag ir vildigt tydlig. [...] "Mitt mal dr att det
ska finnas minst tvi som kan ta mitt jobb den dag nir jag slutar, vill du
Sofia vara en av dem?”. ”Ja, det vill jag”, siger hon. ]a, di méiste vi

jobba med det for du blir det inte bara av dig sjilv, dd miste vi sitta oss
ner och jobba, hitta mentorer, du méste ha viss utbildning”.
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Nigra hivdar att kvinnor sillan tror att de kan uppfylla kraven som
stills pd hogre chefer medan min tror att de uppfyller kraven med
rige och att det dd blir féretagsledarens uppgift att f kvinnor att
inse att de kan klara av uppgifterna. For att gora detta berittade
flera foretagsledare om hur de ser till att ha mycket kontakt med
kvinnor pd ligre nivder och att de aktivt stédjer och uppmuntrar
dem.

Det férsta dr att man sikerstiller att man inte faller utanfér radarn.
Det ir i alla fall min erfarenhet att man méste jobba med det. [...] Om
du stdr under en ledningsgrupp till exempel d kommer kvinnor som
grupp att anse att avstindet upp till nista roll i&r mycket stdrre in vad
min kommer att anse. [...] S8 vad gér man 4t det? En sak ir att ha
forebilder. Har du inte det si har du inte det, men har du det, di har
du kommit lingt. Men det jag har jobbat med tidigare som har
fungerat bra, det ir att triffas, rent konkret triffas. I de lednings-
grupper jag jobbat med har jag sett till att vi har minga olika sitt att
triffa nivier under p&. [...] Oavsett man eller kvinna kalibrerar man sig
och inser att, *Jaha, de ir ocksi bara minniskor de som sitter dir”. [...]
Det blir avdramatiserat och d3 blir det upplevda gapet mellan dir du
stdr och nista steg mycket mindre. Det tror jag ir det viktigaste steget.
Sedan kommer det dnd4 vara si att min 1 stdrre omfattning kommer
vara benigna att vilja ta det gapet, si nista steg ir att uppmuntra kvin-
nor att sdka och sttta pd annat sitt in med min som kanske mer behover
inse problemen att, "Du kanske miste bli bittre om du ska upp hit, du
mdste lira dig nya saker, du dr inte firdig, du ir inte guds giva”.

Kvinnor méste lira sig att inte vara s& duktiga [...] samtidigt som min-
nen méiste viga uppmuntra, uppmana. [...] Men ocksd coacha lite nir
man sitter 1 en situation och siga, "Det kinns som du dr pd vig mot ett
h3ll som inte dr bra for dig totalt sett, det dr varken du, eller jag eller
foretaget betjint av, s hur ska vi géra nu?”. Om inte chefen ser sina
medarbetare och ser vilka utmaningar de har i vardagen, det ir inte all-
tid man kan 18sa det. Men att man lyfter och siger att, “Jag ser dig och
jag ser vad du sliter med fér tillfillet”. Det hjilper ofta bara att ha sagt
det hogt att, “Jag ser att det ir en utmanande situation”. Sedan ir det
inte alltid man kan géra nigonting 4t det, f6r ofta ir det individen sjilv
som méiste gdra ndgot 4t det.

3.4.3 Rekrytering

Flera av de intervjuade foretagsledarna beskriver forindringar i
rekryteringsprocessen som en nddvindig dtgird som de sjilva har
positiv erfarenhet av. Det handlar om att uppritta processer som
hjilper de som ska rekrytera att ifrigasitta sin syn pd kompetens
och inte vilja de som liknar dem sjilva.
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Vi jobbar ganska aktivt med frigan men jag tycker det ir en viktig
frdga och jag jobbar med den. Men jag tycker att det ir merit som ska
avgdra men man ska utgd frin att inte anstilla sddana som ser likadana
ut som en sjilv och ha en process och da faller det hir ganska naturligt.
Om man bara anstringer sig for att siga att, “Jag ska inte anstilla min
egen klon utan jag ska ta den som mest fyller specifikationen”.

Bredda synen pd kompetens, det kanske ir si att det inte bara ir
erfarenheter av bérsbolag som ir intressant, kanske andra erfarenheter,
eller hur?

Det handlar ocksd om att stilla tydliga krav pd chefer och rekryte-
ringskonsulter att ta fram kandidater av bida konen.

Det har jag sett sjilv att pd vissa positioner har man behovt ge direktiv
till rekryteringsféretag eller tillsittande chefer att det bland presente-
rade finalkandidater miste finnas kandidater av bdda kénen. Eller att
man bara dr observant pd att man ska se till att det blir en vettig for-
delning.

S& dir uttalat, i alla fall till ledande positioner s har vi alltid, nir vi lig-
ger ut pi rekryteringsbyri, krav att det ska finnas kandidater av bida
kénen. Det dr for att jag sjilv tror pd att det dr bra.

En foretagsledare tycker ocksd att ett visst mitt av positiv sirbe-
handling kan vara motiverat f6r att 6ka andelen kvinnor.

Givet di att som jag tror att diversifierade grupper presterar bittre, si
giller det att man alltid séker efter ritt kompetens i alla ligen. [...]
Sedan tror jag pd marginalen stir det och viger s miste du nog ind3
gora lite positiv sirbehandling men bara lite grann. Det ir liksom som
saltet 1 matlagningen, bara lite grann {or att det ska tippa &ver for att

bli riktigt bra.

Vidare berittar en annan foretagsledare att det kanske pa kort sikt
kan vara svért att férindra férdelningen pd den absoluta toppnivin
och att det dirfor giller att ha en l8ngsiktig plan fér hur andelen
kvinnor pd toppen ska 6ka och att bérja arbeta med de ligre
nivderna dir det faktiskt finns kvinnor.

54

Men det ir klart act alla nivier hinger ithop. Om vi tittar p vad vi gor
till exempel f6r att 6ka och férbittra pd Sversta nivin, di tittar man pi
nivin under, nej det var inte bra, di tittar man en nivi ner och si
vidare. Till slut inser vi att 60 procent av vira anstillda ir kvinnor, sd
dir dr det inget problem. D3 kanske man ska borja jobba dirifrin, di
kanske du inte kan 1sa "top management” dag ett, men du kan skriva
en successionsplan dir du hela tiden bygger nerifrdn och uppit.
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3.4.4 Synliggora, sitta mal, stilla krav och f6lja upp

En av de intervjuade féretagsledarna framhaller att det dr avgoérande
med styrning, synliggérande och uppfoljning av jimstilldhets-
arbetet. En foretagsledare anser att jimstilldhetsplanen borde ingd 1
drsredovisningen och foljas upp flera gdnger under aret samt att
styrelsen borde signalera tydligare att jimstilldhet ir en prioriterad
friga genom att anvinda sig av indikatorer, det vill siga olika métt
som verksamheten utvirderas utifrin.

Jag tycker jimstilldhetsplanen borde ingd i irsredovisningen och tas
upp pa styrelsemétena. Det ir ju en ldngsiktig &verlevnadsfriga. Det
ska ocks finnas “reviews”, en till tvd ginger per ar pa planen. [...] Sty-
relserna, aktiedgarna, bolagsstimmorna mdste ta mer ansvar. [...] Jag
prioriterar ju de KPI: er [Key Performance Indicators] som styrelsen
prioriterar. Det idr ju "top-down” som giller. Ska det hinda nigot pd
riktigt dd maste det sittas tryck ovanifrén. Vi har ju farfarsprincipen
vid tillsittningar och di borde frigan alltid vara hur jimstilldheten
prioriteras.

Nigra nimner vikten av att andra aktérer stiller krav {6r féretagen
att prioritera jimstilldhet. Det kan vara kunder eller andra aktorer
sdsom politiker, media, branschorganisationer och andra opinions-
bildande organisationer.

Det dr nigot som marknaden borde uppskatta och de kan ocksd driva
fridgan. Upphandlare har ocks3 en viktig roll som kravstillare. Som till
exempel, en hégt uppsatt kvinna hos en viktig kund till oss vill nu att
vi jobbar med frigan och att vi om ett &r ska visa upp resultat.

Jag tror tyvirr att den personliga prestigen ofta kan gora att det hir
stannar upp och utmaningen blir f6r stor. Dir tror jag att den struktu-
rella pressen miste till. Annan press? Styrelsen ir inte det enda, att
hela samhillsdebatten pdgir, att regeringen tillsitter utredningarna, att
riksdagen diskuterar det, att det finns bide lagstiftning och diskussion
om lagstiftning. Att organisationen i arbetslivet, att Svenskt Niringsliv
och LO, TCO och alla de andra, att det dir pigir en diskussion och att
det lyfts, bide pd toppnivd men ocksd ner bland fackliga foretridare,
[...] att den diskussionen lever och att detta finns med 1 utbildningar
och trining och att man ocks3 fir de goda exemplen.

3.45 Kunskap

Flera av de intervjuade foretagsledarna talar om betydelsen av att
inse att jimstilldhet och mangfald ir viktiga frigor och att det bud-
skapet miste férmedlas i organisationen. En féretagsledare tar i
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detta sammanhang upp nédvindigheten av att féra ut denna kun-
skap via utbildning.

Jag tror det bérjar mycket med attityder och instillning, utbilda och
undervisa och {3 folk att f6rstd och acceptera, att sjilva bli dvertygade
om virdet med mangfald. Du kommer aldrig till jimlikhet om du inte
tror pi mingfald. Allting man tvingar in 4r i princip démt att miss-
lyckas.

3.4.6  Generationsfriga

Flera diskuterar i vilken utstrickning den nya generationen kom-
mer att bidra till att det blir mer jimstillt 1 organisationer och pd
ledande poster. Ndgra hivdar att den nya generationen kommer att
agera mer jimstillt eftersom den vixer upp 1 ett mer jimstillt sam-

hille.

Det ir en generationsfriga dir gamla férhdllningssitt ir pd vig bort.
Bland 30- och 40-talister var det framférallt mian som gick pi Handels
eller studerade vidare, medan det var fler kvinnor som var hemma med
barnen. Det dir hiller pa att tvittas ur, i dag ir det fler kvinnor 4n min
som pluggar vidare, har bittre betyg i snitt och det blir alltmer vanligt
med pappaledighet, man delar pa férildraledigheten i storre utstrick-
ning, jag tror att generationer som vixer upp 1 dag ir mer jimstillda
for de dr uppfostrade av en generation som ir mer jimstillda frin bérjan.

Det ir dock ndgra som tycker att det gir for lingsamt om man bara
vintar pd att en ny generation ska ta dver eftersom det ir osikert
om de som ir yngre verkligen bidrar till f6rindring. Det ir mot
bakgrund av denna ldngsamma utveckling som flera argumenterar
for inforandet av kvotering av kvinnor 1 bolagsstyrelser.

Det pratas mycket men det kinns just nu att méjligtvis ate det ir
ndgon slags generationstempo och det ir alldeles for lingsamt. [...] Vi
indrar oss inte, mo;hgtws kan man sitta forhoppnlng uill ungdomen da
men samtidigt sd dr min erfarenhet att man har svirt att skilja pd vad
man gor for att man ir ung och vad man gor {6r att man ir en ny gene-
ration, si ibland har man lite {6r stora f{érhoppningar.

3.5 Det egna foretaget

Alla intervjuade manliga foretagsledare placerar det egna foretaget
nigonstans mellan sex eller sju pd jimstilldhetsskalan eftersom de
tycker att de ir bittre pd att tillsitta kvinnor pd chefspositioner in
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resten av niringslivet. Samtidigt pipekar de att det fortfarande
finns en uppdelning mellan vad kvinnor och min gor i bolaget.

Vi har HR-chef, kvalitetschef och ekonomichef som ir kvinnor, men
en regionchef dr ocksd kvinna s& vi har ocksd pd drift”. P4 skalan, ir vi
kanske en sexa eller sjua, inte tio, férdomarna finns men suddas ut nir
det dr mer jimt. Vi har ett jimstilldhetsm3l, och det ir inte bara pi
pappret, vi tror att det dr viktigt.

En manlig foretagsledare hivdar dock att hans féretag ur ett
méngfaldsperspektiv hamnar lingre ner pa skalan, pd tre eller fyra.
En annan placerar den del av féretaget som finns 1 Sverige nirmare
nio medan de europeiska delarna hamnar pd fem och de ésteurope-
iska p& minus eftersom det finns sd f3 kvinnor éverhuvudtaget i
dessa delar av foretaget.

De intervjuade foretagsledarna arbetar sjilva pd olika sitt for att
oka andelen kvinnliga chefer bide 1 sina nuvarande och tidigare
positioner. Nigra berittar om hur de rekryterat kvinnor till sina
ledningsgrupper. Det kan bide vara ett resultat av en egen med-
veten strategi, att alltid rekrytera kvinnor, och av att de varit noga
med att titta pd kompetens nir de tillsatt chefer.

Nir jag har valt ledningsgrupper s har jag alltid valt grupper med olika
kén f6r min grundinstillning ir att det dr bra och jag trivs med att det
inte finns ett sitt att tinka p4, att det finns olika sitt att tinka pa.

Jag kom in i en “turnaround”-situation och en kvill nir jag tittade pd
ledningsgruppen si upptickte jag att nir jag gitt pd kompetens si blev
det hilften kvinnor, hilften min. [...] Jag tinkte inte s mycket pd det
nir jag tillsatte nya ledningen men det blev 50 procent kvinnor. Och
nu ska vi snart tillsitta en kvinna pd en tung chefsbefattning. Men vi
skulle kunna bli innu mer tydliga.

Nigra av de intervjuade foretagsledarna ger exempel pd hur de 1 sitt
personliga ledarskap ocksa férsoker bekrifta och stédja kvinnor.

Ibland i vissa fall har jag gdtt pd ett par kvinnor, ”Varfér har du inte
sokt det hir jobbet?”.

I koncernen har vi ett europeiskt ledarskapsprogram och de tv4 kandi-
dater som vi skickar har vi valt att satsa pd tvd kvinnor. Det blir en sig-
nal att vi satsar pd dem.

De intervjuade manliga foretagsledarna vittnar om hur de pd olika
sitt arbetar for att bdde oka andelen kvinnor i sina foretag som
helhet och p& chefspositioner, sirskilt pd operativa positioner.
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Minga har utvecklat interna processer for att sikerstilla att kvinnor
rekryteras till chefsbefattningar.

Vi satte en regel att dr det tre stycken kandidater si mdiste en vara
kvinna annars fir de inte presentera.

Vi har en medveten ledarférsérjning 1 organisationen men vi ligger
inte ett genusperspektiv pd det utan ett kvalifikationsperspektiv och
forsdker ha en process kring det. Du fir inte anstilla dina kompisar
utan att du har en process kring det. [...] Stdr det och viger, d& ir det
nistan alltid kvinnor som fir det.

Flera nimner att de arbetar f6r jimstilldhet mer generellt, bide i
sina bolag men idven 1 den bransch de ir verksamma.

Vi har en jimstilldhetsgrupp 1 foretaget, en styrgrupp, som triffas
ndgra gdnger om dret som ser pd vad vi behdver gora och dirvid lag har
vi lyckats bra tycker jag. [...] I den hir jimstilldhetsgruppen var det
mest kvinnor, vi hade vil med ndgon kille, s3 var det mest tjejer och
var personalchef som ir man som har lett det jobbet just for att vi
skulle 3 veta vad det ir som vi behéver gora.

Jag jobbade ganska hirt. [...] for att 8 in fler kvinnor, startade (ett
projekt for att locka unga kvinnor till branschen), inrittade ett pris,
[...] jag var ute i media. [...] Vi jobbade hirt och jag lyckades ganska
bra 1 min grupp, hade 50 procent i min ledningsgrupp och pé ledar-
positioner pd konsumentsidan.

3.6 Foretagsledarens roll

Samtliga manliga foretagsledare som intervjuades hivdar att fore-
tagsledarens och foretagsledningens roll ir avgorande for arbetet
att 6ka andelen kvinnor pd chefsbefattningar. Orsaken ir att fore-
tagsledaren har stor makt att pdverka kulturen och vad som anses
viktigt och bra i féretaget. Flera beskriver att de genom sitt eget
agerande vill féregd med gott exempel men ocksd hur de aktivt
stiller krav pd sina understillda chefer.

Om inte foretagsledningen bryr sig om det hir dd kommer det inte att
hinda, det ir solklart. [...] Foregd med gott exempel utan att man ska
gora en grej av det. [...] Belona bra beteende och ta det med individen
nir det inte funkar. [...] Folk blir sillan motiverade av {érmaningar.

En foretagsledare berittar att han tydhggjort for en understilld
chef att hans beteende gentemot kvinnor inte var acceptabelt och
detta fick till foljd att han slutade. Eftersom han 1 &vrigt var en
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erkint kompetent chef hade denna hindelse skickat en signal till
medarbetarna om att foretagets virderingar var viktiga.

Det ir klart det har betydelse. [...] Jag hade en tung chef i organisa-
tionen som sjilvmant slutade och det som utléste det hela var egent-
ligen vara diskussioner kring [huruvida] han lever véra virderingar och
specifikt hur han hanterar kvinnor i vir organisation. [...] Det ir klart
att det gick en ordentlig vickarklocka i hela organisationen.

Nigra gav exempel pd hur de paverkat kulturen genom att stilla
krav pd sina understillda chefer att tinka pd jimstilldhet och méing-
fald nir de rekryterar. Nigra vittnar om hur de inte néjer sig nir
deras understillda chefer enbart presenterar manliga kandidater.

Den [hogsta ledningen] ir helt avgorande f6r det hir handlar ju om
virderingar, och virderingar sitts av ledningen. [...] Se till att du fir
forebilder men sitt ocksd processer pi plats. [...] Du méste sitta krav
och siga, ”Just go and look!”. Det ir bide att vara det goda exemplet
men ocksd processer och okonventionella 16sningar och spendera tid
att prata om det. [...] Man fir jobba p& minga olika fronter.

En foretagsledare betonar att foretagsledarens agerande ir avgo-
rande eftersom jimstilldhet handlar om makt och fér att man ska
slippa ifrdn sig makt krivs en egen dvertygelse eller att andra stiller
krav.

Helt avgérande, det ir A och O. Antingen for att man tror att det ir
ritt och vill det sjilv eller fér att man har en strukturell press som
siger att vi miste nog, om inte det finns, dtminstone ett av tva, si tror
jag att de gamla maktstrukturerna kommer att finnas kvar linge. Var-
for ska man ge ifrdn sig en f6rman nir man inte miste?

En av de intervjuade minnen reflekterar dver att féretagsledare inte
alltid inser sin egen betydelse 1 arbetet for att 6ka andelen kvinnor
pd ledande befattningar.

Jag tror faktiskt att minga foretagsledare underskattar sin egen bety-
delse 1 alla mojliga frigor.

3.7 Mangfald

Samtliga intervjuade foretagsledare ir noga med att poingtera att
frigan om jimstilldhet hér thop med frigan om mangfald di grund-
problemet ir att lika viljer lika.
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Lika viljer lika vill jag pist8. Det har med rekrytering av invandrare
ocks? att gora. Det ir precis samma typ av mekanismer, det ir nigot
som man inte riktigt kinner igen, man vet inte var du kommer ifrin.

Nigra tycker att det ir svirare att oka andelen personer med
utlindsk bakgrund jimfoért med att 6ka andelen kvinnor pd olika
positioner.

Vi har lyckats simre med folk med “konstiga” efternamn och andra
hudfirger och si. Dir har vi mer att géra. Utifrdn mina perspektiv som
bide dgare och deligare och chef s ir det jitteviktigt att vi oavsett
bakgrund hanterar minniskor schysst. Och jag vill ju spegla samhillet
som det ser ut, vi vill att foretaget gor det.

En foretagsledare framhaller emellertid att jimstilldhetsarbetet kan
bana vig for att arbeta med andra mingfaldsdimensioner eftersom
det enligt hans mening finns en stdrre acceptans for att arbeta med
jimstilldhet.

Mingfald ir mycket svdrare in jimstilldhet men de hinger naturligtvis
ithop. [...] Bérjar man titta pd etnicitet, religion, alder, folk med arbets-
nedsittning, det finns ju en massa aspekter, det blir ju vildigt snabbt,
vildigt mycket mer komplext. Jag tror att konsfrigan miste vara dri-
vande, det miste vara loket f6r mingfald. For det ir precis samma 16s-
ningar och utmaningar men det dr mycket littare att trycka pd vad
giller konsdelen in vad det 4r med de andra delarna. Mycket svdrare att
gdra motstind. S tinker jag. Inte for att virdera dem olika utan rent
praktiskt dr det mycket bittre att gora si.

3.8 Pastaenden om kvinnor och man

Som ett led i att underséka om debatten kring kénsférdelningen pd
ledande positioner i niringslivet har férindrats under de senaste 20
dren fick de manliga foretagsledarna i denna studie kommentera ett
antal pdstienden som var vanligt férekommande i den allminna
debatten f6r 20 4r sedan. Dessa pdstdenden kommenterades ocksd
av de manliga foretagsledarna som intervjuades 1 SOU 1994:3. I det
foljande redovisas hur de manliga foretagsledarna i denna studie
kommenterar pdstiendena:

e Kvinnor har diligt sjilviértroende
¢ Kvinnor vill inte ha och séker inte chefsbefattningar

e Kvinnor méste vara dubbelt s& kompetenta som min for att
kunna konkurrera
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e Min viljer min

¢ Kvinnor viljer ocksd min.

3.8.1 Kvinnor har daligt sjilvf6rtroende

I forsta hand svarade merparten av de intervjuade manliga fore-
tagsledarna att pdstdendet om att kvinnor har diligt sjilvfértroende
inte stimmer idag eftersom det finns minga starka kvinnor i
niringslivet.

Det ir andra kvinnor dn vad jag har triffat.

Nigra reserverade sig emellertid for de tyckte sig ha mirke att
kvinnor ifrigasitter sin egen kompetens i stdrre utstrickning in
man.

Ja, det finns, det ir nog en 4sikt jag har fortfarande, lite det jag var inne
pa tidigare. Nir tillfille kommer, vigar man gd fram och siga, ”Jag kan
inte allt om det hir men jag lir mig efterhand och si kor jag”. Det ir
mer uttalat bland min in bland kvinnor, det ir min erfarenhet. Det
méste nog bero pi sjilviortroendet.

3.8.2 Kvinnor vill inte ha/s6ker inte chefsjobb
Nigra svarade att de inte kinner igen pistdendet att kvinnor inte
vill ha eller inte s6ker chefsjobb.

Nej, s ir det inte och det har jag inte hort.

Flera nimner dock att pistiendet kan stimma, frimst pd grund av
att kvinnor ir mer kritiska till sin egen kompetens.

Sedan tror jag man ir lite mer kritisk mot sin egen férmiga.

Helt korrekt, de soker chefsjobb i mindre omfattning in en man med
samma kompetens. Tyvirr. Men det gor att vi har strukturer pd plats
som gor att vi sikerstiller att det inte sker.
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3.8.3 Kvinnor miste vara dubbelt sd kompetenta som min f6r
att kunna konkurrera

De flesta av de intervjuade féretagsledarna tycker att det fort-
farande ir sd att kvinnor behéver prestera mer for att komma ifriga.

Egentligen inte men det kan finnas vissa etableringshinder. Kvinnor
miste vara lite duktigare. Men det har blivit bittre {or i dag tittar man
mycket pa “track record”, vad man har gjort.

Nagra tror att det kan bero pd att kvinnor ir kritiska till sin egen
féorméga och dirfoér kinner sig tvungna att prestera mer.

Nej, inte nu lingre, men kanske de tror att de miste kunna en hel
arbetsbeskrivning for att stka jobbet. Min kanske tror att de inte
behéver kunna lika mycket fér att ta jobbet.

3.8.4 Min viljer min

Majoriteten instimmer med pastdendet att det dr fortfarande ir s3
att mansdominansen pi ledande positioner bl.a. beror pd att min
viljer min eller lika viljer lika.

Minniskor viljer minniskor som ir som dem. Och det ir inte sikert
att det ir min som viljer min s4, det finns ju stor variation vilken man
som viljer vilken man da.

Det finns fortfarande kvar. Till och med att min viljer likasinnade min
som de tycker dr kul att g8 ut och dricka 6l med eller géra annat med.

Tva tycker dock att pistdendet inte stimmer eftersom de sjilva inte
har den erfarenheten.

Jag gor inte det. Jag har varit vd i 14 ir och jag har alltid haft kvinnor 1
ledningsgruppen och jag har svirt att se att andra gor det.

3.8.5 Kvinnor viljer ocksd min

Detta pdstiende tycker flera var svért att férhélla sig till eftersom
de inte kinde igen det. Efter en stunds eftertanke kom ndgra fram
till att de inte har sett att kvinnor bara viljer min utan snarare att
kvinnor viljer bdde kvinnor och min.

Jag tror inte det ir lika starkt att kvinnor viljer kvinnor som att min
viljer min. Men jag vill inte pist3 att kvinnor viljer min.
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3.9 Avslutande diskussion

I detta avslutande avsnitt sammanfattas resultaten frin intervjuerna
med de manliga foretagsledarna. De diskuteras sedan i férhéllande
till resultaten frin de intervjuer med manliga foretagsledare som
genomfdrdes inom ramen {6r Mins forestillningar om kvinnor och
chefskap (SOU 1994:3) och resultaten frdn Mansdominans i forind-
ring (SOU 2003:16).

I SOU 2003:16 genomfordes inga intervjuer med manliga fore-
tagsledare med diremot fanns det ett kapitel som sammanfattade
forskningen om foretagsledare och chefer (Holgersson 2003).
Forskningen om foretagsledare och chefer med ett kdnsperspektiv
har dokumenterat skillnader 1 kvinnors och mins villkor som che-
fer och i karridren. Den har ocks8 synliggjort att dominerande fore-
stillningar om ledarskap dr manligt konsmirkta vilket gor att min
littare blir identifierade som potentiella chefer medan kvinnor blir
synliggjorda som avvikare 1 férhllande till denna norm och dirfor
inte fir samma méjligheter i1 karriiren som min. Forskningen pekar
dock mot att det inte ir vilken man som helst som passar in pd det
dominerande ledarskapsidealet eftersom detta ideal ocksd ir mirke
utifrdn andra sociala kategorier sdsom Kklass, etnicitet, dlder och
sexualitet. Det dr mot bakgrund av denna forskning som vi tolkar
de manliga foretagsledarnas utsagor 1 denna studie och frin SOU
1994:3.

Det finns ett antal temata som 16per genom de intervjuade man-
liga foretagsledarnas resonemang. Dessa temata handlar om synen
pd problemet, pd kvinnor, pd familjebildning och nédvindiga 3tgir-
der. Men dven om de olika temata ir kinda sedan tidigare si for-
hiller sig de manliga foretagsledarna i denna studie till jimstilld-
hetsfrigan pd ett mer aktivt och engagerat sitt in de manliga fore-
tagsledarna som intervjuades i SOU 1994:3.

3.9.1 Strukturer, blandade grupper och aktiva dtgirder

Alla intervjuade min beskriver strukturer med avseende pid kén
bide pd arbetsmarknaden generellt och inom de bolag som de tidi-
gare har arbetat 1 samt 1 de bolag som de 1 dag ansvarar f6r. De ser
att kvinnor och min tenderar att finnas inom olika typer av verk-
samheter och att det finns skillnader i villkor mellan dessa verk-
samheter, 1 synnerhet vad giller 16ner. De ser att dessa strukturer
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ocksd férekommer 1 deras egna bolag. De vittnar om att det finns
uppgifter och omriden i féretagen som antingen ir mansdomine-
rade eller kvinnodominerade och att det dr svirt att bryta dessa
monster.

Men idven om de intervjuade foretagsledarna tycker att det ir
svirt att forindra de 6vergripande strukturerna har de egna erfa-
renheter av att sjilva ha 6kat andelen kvinnor p& chefspositioner.
Deras uppfattning ir dirfor att deras foretag ir bittre ur jimstilld-
hetssynpunkt in resten av niringslivet, som inte har nitt si ldngt
vad giller jimstilldhet. Samtidigt argumenterar flera min for att
Sverige 1 en internationell jimférelse har kommit lingre vad giller
jimstilldhet.

De intervjuade manliga foretagsledarna ser bristen pd jimstilld-
het i forsta hand som ett problem f6r organisationer och fér sam-
hillet eftersom det ses som ett slseri pd resurser. Samtliga ir
overtygade om virdet av att ha blandade grupper och ger exempel
pd en rad olika aspekter sisom kén, etnicitet, bakgrund och erfa-
renhet. Argumentet att blandning dr bra ir en diskurs som &ter-
kommer inom den populirvetenskapliga litteraturen om jimstilld-
het och inom den dominerande diskursen om méngfald och organi-
serat mingfaldsarbete (Wahl m.fl. 2011). Det som emellertid skiljer
de intervjuade manliga foretagsledarnas uttalanden frdn vad som
ofta uttrycks ir att deras positiva syn pd blandade grupper ir grun-
dad i egna erfarenheter, 1 f6rsta hand av konsblandade grupper.

Flera av de manliga foretagsledarna har ocks3 liknande idéer om
vilka dtgirder som behovs for att 6ka andelen kvinnor pd ledande
poster. Minga talar om att rekryteringsprocesserna behover ses
dver for att sikerstilla att man ser till kompetens vid rekrytering
och inte slentrianmissigt viljer min. Flera nimner att hogsta led-
ningen behéver stilla krav, félja upp och foregd med gott exempel
om det ska bli en annan sammansittning pd gruppen som kandida-
ter viljs ur. De talar ocksd om hur de sjilva aktivt identifierar och
stddjer kvinnor. Detta kan relateras till att minga av de manliga
foretagsledarna upplever att kvinnor dr mer blygsamma och kritiska
till sin egen kompetens in min och att detta kan vara ett hinder for
dem 1 karridren. Nigra talar dven om hur de behéver hélla tillbaka
min som inte sjilva inser att de inte ir mogna fér att ta nista steg 1
karriiren. De intervjuade manliga féretagsledarnas agerande kan
dirfor ses som en korrigerande strategi dir de kompenserar for det
underskott av bekriftelse som minga kvinnor upplever i karridren.
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Frigan om lagstadgad kvotering till styrelser delade féretags-
ledarna 1 tv4 liger. Flera av dem var egentligen kritiska till sjilva
idén om kvotering men sdg det som en nddvindig dtgird eftersom
férindringen gdr for lingsamt. Det var ocksd nigra foretagsledare
som var helt emot kvotering som &tgird.

3.9.2 Fran kvinnors problem till organisations- och
samhillsproblem

Liksom de manliga féretagsledarna 1 denna studie, tyckte en majo-
ritet av de manliga féretagsledarna i SOU 1994:3 att den liga ande-
len kvinnor pd ledande poster ir ett problem, frimst ett resurs- och
kompetensproblem. Det som diremot skiljer uttalandena it ir att
de manliga féretagsledarna som intervjuades 2013 1 f6rsta hand ser
problemet som ett organisations- och samhillsproblem medan fére-
tagsledarna som intervjuades for SOU 1994:3 sig bristen pd jim-
stilldhet pd niringslivets topp som 1 férsta hand kvinnornas problem.

3.9.3 Fran bristfilliga kvinnor till hindrande strukturer

De manliga foretagsledarna 1 SOU 1994:3 férklarade kvinnorna
sjilva som orsaken till det liga antalet kvinnor pd ledande poster.
De hinvisade till kvinnors brist pi kompetens och kontakter, deras
brist pa vilja och pd kvinnors hemférhillanden. Endast ett fital av
dessa manliga foretagsledare tog upp min som ett hinder fér kvin-
nors karriirer. De manliga foretagsledarna som intervjuades for
denna studie lyfter framférallt fram strukturer som orsak till den
skeva konsfoérdelningen pd ledande positioner. Att kvinnor skulle
vara bristfilliga dr inte en syn som &terfinns 1 intervjuerna med de
manliga foretagsledarna 2013. Det rider ingen tvekan hos dessa
manliga foretagsledare om att kvinnor ir tillrickligt kompetenta
for att gora karridr och nd lika hoga positioner som min. Nigra av
dem nimner explicit strukturer kopplade till makt i sambhillet
medan andra beskriver att mansdominansen reproduceras for att
lika viljer lika och nir min dominerar pd ledande poster kommer
de att fortsitta att omge sig av min.
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3.9.4 Fran diligt sjilvfortroende till kritisk syn pa egen
kompetens

Ett tema som férekommer 1 bdda utredningarna ir kvinnors och
mins olika syn p& den egna kompetensen. Flera av de intervjuade
foretagsledarna 1 SOU 1994:3 {6r fram att kvinnor har diligt sjilv-
fortroende och att kvinnor inte vill ha chefspositioner. I denna
studie kommer samma tema upp men med en annan vinkling. Mer-
parten av de intervjuade manliga foretagsledarna beskriver att kvin-
nor dr mer blygsamma och mer kritiska 1 synen pd den egna kom-
petensen och att de dirfor inte 1 lika hog grad aktivt soker eller
antar erbjudanden till hégre befattningar. Foretagsledarna uttrycker
ocksd att min har en &verdriven tro pd sin egen kompetens och for-
méga och att detta i sig dr ett problem som chefer behéver hantera.

3.9.5 Familjebildning - alltjaimt ett problem

Familjebildning ir ett annat tema som ocksd dterkommer bide 1
SOU 1994:3 och 1 denna studie. Nu som d& lyfts det fram att tid-
punkten di Karridren ska ta fart sammanfaller med familjebildning
och att detta blir en nackdel fér kvinnor eftersom de fortfarande
tar storre ansvar for barnen. Detta tyder pd att synen pd sjilva
karriirtidtabellen fortfarande inte ir ifrigasatt.

De manliga foretagsledarna i denna studie ger inte uttryck for
att kvinnor presterar simre for att de fir barn. En foretagsledare
lyfter till och med fram att han ir sirskilt n6jd med de prestationer
som kvinnor med barn levererar. Foretagsledarna 2013 tycker dess-
utom att det har skett en férindring 1 hur ansvaret fér barnen for-
delas mellan kvinnor och min. Familjebildningen i dag paverkar
inte bara kvinnor utan dven min eftersom min ocksd vill ta ett
aktivt forildraansvar. Dessutom soker foretag skapa mojligheter
for att kombinera karriir och aktivt férildraskap for bdde kvinnor
och min. Det framkommer dock inte huruvida dessa férindringar
handlar om att underlitta fér bidde kvinnor och min att anpassa sig
till den etablerade karridrtidtabellen eller om det handlar om en
férindrad syn pd karridrtidtabellen.
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3.9.6 Nodvindiga dtgirder — fran attitydpaverkan till
forindrade processer

De intervjuade manliga foretagsledarna 1 denna studie ir engage-
rade 1 frigan om jimstilldhetsarbete och de fér siledes inte fram
nigra argument mot férindring vilket de manliga féretagsledarna i
SOU 1994:3 gjorde. I SOU 1994:3 uttrycktes sikten att kvotering
inte var 6nskvirt alls och att inga tvingande atgirder behovdes.
Majoriteten av de intervjuade foretagsledarna i denna studie for
emellertid fram lagstadgad kvotering till bolagsstiftelser som en
tgird som de girna skulle vilja se inférd. De flesta hivdar att de
egentligen ir emot lagstadgad kvotering som princip men eftersom
férindringarna gdr s ldngsamt ser de ingen annan 16sning pa frigan
om den liga representationen av kvinnor i styrelser.

Det ir emellertid ingen av de intervjuade manliga féretags-
ledarna 1 denna studie som ser kvotering till styrelser som den enda
onskvirda dtgirden for att 6ka jimstilldheten pad ledande poster.
De ger exempel pa hur de konkret gir tillviga for att férindra pro-
cesserna i foretagen. Det handlar om att stilla krav pd att det alltid
ska finnas kvinnliga och manliga kandidater vid rekryteringar och
att se till att kvinnor inte férbises 1 ledarforsorjningsprocesser.
Flera tar dven upp det personliga ledarskapet som viktigt. Dels
framhiller de att de sjilva miste foregd med gott exempel och
utmana sina understillda chefer, dels beskriver de att de pd olika
sitt dr extra uppmirksamma gentemot kvinnor och tydliga med att
de vill satsa pd dem och stodja dem 1 att gora strategiska val.

3.9.7 Mer kunskap och vilja

Det ir svirt att dra generella slutsatser utifrdn jimférelser mellan
intervjuerna som genomforts f6r denna studie och intervjuerna
som genomfoérdes inom ramen fér SOU 1994:3 pd grund av det
begrinsade urvalet. Det finns dock en tydlig skillnad i hur de
manliga foretagsledarna som intervjuats i denna studie resonerar
kring frigan om jimstilldhet jimfért med de manliga foretags-
ledarna 1 SOU1994:3. I SOU 1994:3 konstaterades det att de man-
liga foretagsledarna hade en mingd olika forestillningar om kvin-
nor, dir framférallt synen pd kvinnor som bristfilliga dominerade.
I utredningen drogs slutsatsen att de manliga féretagsledarna sak-
nade kunskap om jimstilldhet som en organisationsfrdga och att
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det ocksd saknades en vilja hos de manliga foretagsledarna till att se
sig sjilva som igare av frigan och som ansvariga for att driva fram
en forindring.

De manliga foretagsledarna i denna studie ger emellertid uttryck
for att jimstilldhet ir en viktig friga for organisationen och att det
ir de sjilva som ir ansvariga for att driva frigan. Aven om de hiv-
dar att kvinnor inte har samma sjilvklara instillning tll en
chefskarriir som minga av deras manliga kollegor har och att for-
ildraskapet fortfarande utgor ett hinder, f6r de inte fram en bild av
kvinnor som bristfilliga. Snarare férmedlar de en bild av kvinnor
som kompetenta. Det dr bland annat utifrdn denna positiva syn pd
kvinnors kompetens som de ocksd argumenterar for att blandade
grupper ir bist. Samtliga intervjuade manliga féretagsledare hivdar
att mingfald och jimstilldhet ir mycket viktiga frigor fér dem
sjilva personligen och deras verksamhet. Det finns siledes en tyd-
ligare vilja att arbeta f6r jaimstilldhet bland urvalet till denna studie
in 1urvalet 1 SOU 1994:3.

Forslagen pd dtgirder som fors fram av foretagsledarna i denna
studie handlar i hég grad om att det behévs dkade krav frin poli-
tiskt hdll, férindrade rekryterings- och utvecklingsprocesser i fore-
tagen, foretagsledningar som aktivt driver frigan och foretagsledare
som sjilva foregir med gott exempel 1 det egna ledarskapet. Dessa
forslag pd dtgirder skiljer sig frin de som férdes fram 1 SOU1994:3,
vilka snarare handlade om hur kvinnor borde anstringa sig mer och
anpassa sig ytterligare till de befintliga villkoren.

Inledningsvis diskuterades mojligheten att tolka de manliga
foretagsledare som intervjuats 2013 som representanter for katego-
rin manliga foretagsledare som arbetar aktivt med jimstilldhet. Det
ir intressant att notera att det slumpmissiga urvalet 1 SOU 1994:3
inte generade lika minga foretagsledare som uppvisade kunskap
och vilja p& samma sitt som de intervjuade foretagsledarna i denna
studie. Detta kan tyda pd att det i dag finns en stérre variation i
forhdllnings sitt till frigan om jimstilldhet bland manliga féretags-
ledare. Det ir vidare mojligt att denna 6kade variation ir ett resul-
tat av det forindringsarbete som bedrivits de senaste 20 &ren.
Enligt SCB:s undersokning 2013 bedriver 85 procent av privata
foretag ett organiserat jimstilldhetsarbete vilket kan jimféras med
56 procent 1 undersékningen 1 SOU 1994:3.

En annan férindring, som bide kan ses som ett resultat av en
forindrad diskurs och som nigot som kan ha pédverkat forhll-
ningssittet till jimstilldhet bland chefer, ir en 6kad andel kvinnor
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pa chefspositioner generellt. Ar 2001 var exempelvis andelen
kvinnor bland cheferna i privat sektor 19 procent (SOU 2003:16)
medan den drygt tio ir senare dr 36 procent (SCB 2013 tabell 36,
bilaga 2). Detta kan jimféras med siffror frin 1990 som visar pd en
andel kvinnor p& 9 procent bland chefer i privat sektor (direktions-
och hogsta foretagsledningsnivd ir inte inriknade). En av tolkning-
arna frin SOU 1994:3 var att synen pd kvinnor som bristfilliga
kunde relateras till de ofta férekommande helt manliga samman-
hangen 1 niringslivet dir frdnvaron av kvinnor limnar fritt utrymme
for felaktiga forestillningar om kvinnor. De féretagsledare som
intervjuas i denna studie har diremot erfarenhet av att arbeta med
kvinnor och baserar sin syn pd kvinnor pd dessa erfarenheter. Att
de har erfarenheter av att arbeta med kvinnor kan bero pi flera
faktorer. Det kan forklaras av att de har haft en medvetenhet om
betydelsen av jimstilldhet, vilken resulterat 1 en 6kad andel kvin-
nor. Det kan ocksd vara ett resultat av att de hamnat 1 ett samman-
hang med kvinnor, vilket i sin tur resulterat i insikter om kvinnors
kompetens. Manliga chefer som har erfarenheter av att arbeta med
kvinnor, t.ex. 1 kvinnodominerade verksamheter, och dirigenom
fatt positiva erfarenheter av kvinnors kompetens har i en tidigare
studie benimnts lokalfeminister (Wahl och Holgersson 2003).
Begreppet illustrerar att en positiv syn pd kvinnors kompetens inte
nodvindigtvis behover vara sprungen ur en kunskap om genus utan
kan genereras ur faktiska erfarenheter. Det dr ocksa troligt att den
positiva tolkningen av dessa erfarenheter kan kopplas till en mer
allmin forstdelse av att jimstilldhet och fler kvinnor pd ledande
poster ir ndgot positivt.

En 6kad medvetenhet bland foretagsledare kan vidare relateras
till att det dr fler chefer som har operativt ansvar for att arbeta med
jaimstilldhet 1 svenskt niringsliv i dag jimfért med 20 &r sedan.
Enligt kartliggningen 1 SOU 1994:3 var det 13 procent av féretagen
som hade en jimstilldhetshandliggare pd foretagsledningsniva. Ett
decennium senare ir det personalchefen som arbetar operativt med
jimstilldhet 1 77 procent av féretagen, som har ett organiserat jim-
stilldhetsarbete. I 31 procent av foretagen med organiserat jimstilld-
hetsarbete ir det andra personer i ledande positioner som arbetar
operativt med jimstilldhet. Dessa siffror har 6kat ytterligare ett
decennium senare. Personalchefen arbetar operativt med jimstilld-
het 1 85 procent av foretagen med organiserat jimstilldhetsarbete
och andra personer 1 ledande stillning driver jimstilldhetsarbetet 1
36 procent av foretagen med organiserat jimstilldhetsarbete. Det
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finns siledes 1 dag en storre andel chefer pd hogre positioner som
har erfarenhet av operativt ansvar for jimstilldhetsarbete.

Nigra av de intervjuade manliga féretagsledarna i denna studie
pipekar betydelsen av att frigor om jimstilldhet och mangfald
drivs av olika aktoérer i samhillet, t.ex. 1 medier. Under 2000-talet
dominerade frigan om kvotering till bolagsstyrelser i stor utstrick-
ning debatten om bristen pd jimstilldhet pd ledande positioner i
niringslivet. Hosten 2003 talade den divarande jimstilldhets-
ministern om att lagstiftade krav pd en jimnare konsférdelning i
styrelserna 1 niringslivet skulle komma att bli verklighet om inte
foretagen dtgirdade detta pd frivillig vig. Det var samma ar som
Norge inforde en lag om jimnare fordelning mellan kvinnor 1 min i
aktiebolag. Efter detta s kallade hot om kvotering féljde en livlig
debatt som sedan har fitt nytt liv i samband med att Norge infort
lagstadgade kvoter for bolagsstyrelser (Teigen 2011). I en jim-
forelse mellan kvoterings debatten i Sverige och Finland (Tienari
m.fl. 2009) konstateras att 1 den svenska debatten fanns plats f6r
flera samtidiga diskurser, allt frin diskursen om den bristfilliga
kvinnan till diskurser som tydligt piverkats av kunskap om bety-
delser av koén 1 organisationer. Det idr tinkbart att denna bredd i
debatten ocksd skapar utrymme fér en storre bredd i stdndpunkter
hos chefer och foretagsledare. Till detta kan tilliggas en stark
utveckling av genusforskningen i1 Sverige (Liinason 2011) och en
spridning av kunskap frin forskningsomride om organisation,
ledarskap, jimstilldhet och méngfald, inte minst via statliga utred-
ningar sisom SOU 1994:3, SOU 1997:135, SOU 2003:16 och
andra storre initiativ under de senaste tvd decennierna. Som exem-
pel pd storre initiativ kan nimnas det EU-finansierade projektet
Women to the top (Eriksson-Zetterquist & Styhre 2008) och de
mdnga forsknings- och utvecklingsprojekt med genusperspektiv
som Sveriges innovationsmyndighet VINNOVA har finansierat
(Horte 2009, Nyberg 2011, Callerstig 2014).

Frigan om jimstilldhet pd ledande positioner i niringslivet har
sdledes varit en friga pd dagordningen i niringslivet och politiken
under 1990- och 2000-talet. Att de manliga foretagsledare som
intervjuats for denna studie ger uttryck for ett mer medvetet, kun-
nigt och engagerat forhillningssitt till jimstilldhet jimfoért med de
manliga foretagsledare som intervjuades for 20 dr sedan kan ses
som ett tecken pd att det i dag finns en stérre spridning 1 kunskap
och vilja bland manliga foretagsledare i svenskt niringsliv vad giller
jamstilldhet generellt och pd ledande positioner mer specifikt. Det
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kan ocksd tolkas som ett resultat av allt det férindringsarbete som
bedrivit pd olika arenor i1 samhillet under den senaste 20 &rs-
perioden.
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4, Unga chefer
Sophie Linghag

I det hir kapitlet presenteras resultaten frin intervjuer med &tta
unga chefer, fyra kvinnor och fyra min, frin sex olika foretag i
svenskt niringsliv. Cheferna ir mellan 30 och 34 &r. De fyra kvin-
norna har arbetat som chefer 1 tvd, tre respektive sex och 10 4r.
Kvinnorna med flera 8rs chefserfarenhet har haft ett flertal chefs-
positioner, sivil i linjen som 1 stab. Minnen har arbetat som chefer
1 ett halvt, ett och 1 tv8 fall i fyra dr. De tv3 senare har erfarenhet av
flera chefsuppdrag. Sju av de 3tta unga cheferna befinner sig inom
mansdominerade niringsgrenar, sett till att min ir 1 majoritet pd
chefspositioner inom niringsgrenarna (SCB 2013, tabell 18, bilaga
2). Dessa niringsgrenar utgors av byggverksamhet, transport, stod-
ganster till transport och telekommunikation. En av de manliga
unga cheferna arbetar 1 en niringsgren dir konstordelningen bland
chefer ir jimn och den utgérs av juridisk och ekonomisk konsult-
verksamhet (SCB 2013, tabell 18, bilaga 2). Ingen av de unga cheferna
arbetar i en kvinnodominerad niringsgren, avseende att kvinnor ir i
majoritet bland chefer eller anstillda inom niringsgrenen. I inter-
vjuerna har cheferna fitt svara pd frigor om sina erfarenheter av
arbete, karriir, betydelser av forildraskap och jimstilldhet. For en
utforligare beskrivning av urvalet av unga chefer, tillvigagingssitt
vid intervjuerna och frigeguide se bilaga 1 om metod. Forst redo-
gors for aktuell statistik om kvinnor och min som unga chefer 1
niringslivet, framtagen av SCB (2013).

Unga chefer, dvs. chefer i dldern 18-35 &r, utgér den dlders-
grupp av chefer inom privat sektor dir andelen kvinnor ir stérst.
Unga chefer bestdr av 37 procent kvinnor och 63 procent min
(SCB 2013, tabell 42, bilaga 2). I undersékningen som genomfér-
des 4r 2002 (SOU 2003:16) utgjordes gruppen unga cheferna av 25
procent kvinnor och 75 procent min. Samtidigt visar den senaste
kartliggningen att det ir fler féretag dn for tio dr sedan som inte
har nigra unga chefer alls. Ungefir en fjirdedel, 26 procent, av
foretagen 1 den senaste studien saknar unga chefer (SCB 2013,
tabell 40, bilaga 2). Fér tio &r sedan var det 17 procent av féretagen
som inte hade nigra unga chefer alls (SOU 2003:16). Det innebir
en 6kning av foretag som saknar unga chefer med 9 procentenheter.

Av de foretag som har unga chefer ir det 28 procent som endast
har min som unga chefer, enligt den senaste kartliggningen (SCB
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2013, tabell 41, bilaga 2). Detta kan jimféras med for tio &r sedan
d& det var 42 procent av féretagen som endast hade min som unga
chefer (SOU 2003:16). Sledes har det skett en minskning av fére-
tag som inte har ndgra kvinnor som unga chefer med 14 procent-
enheter.

Sammanfattningsvis kan konstateras att jimfért med hur det sig
ut for tio &r sedan i svenskt niringsliv finns det nu en storre andel
kvinnor bland de unga cheferna samtidigt som andelen féretag som
saknar unga chefer har 6kat. Okningen av andelen kvinnor bland de
unga cheferna kan forstds mot bakgrund av en stor antalsmissig
minskning av min, visar statistiken (SCB 2013, tabell 42 och SOU
2003:16, tabell 49). I 3ldersgruppen 18-35 &r bland chefer inom
privat sektor har min minskat 1 antal med cirka 9 530 medan kvin-
nor har 6kat i antal med 160 under det senaste decenniet. Vad som
kan forklara dessa antalsférindringar bland unga chefer, och fram-
forallt bland unga min, 1 svenskt niringsliv vore intressant att
undersoka vidare.

4.1 Karridr — formella processer med tonvikt pa det
informella

En friga till de unga cheferna som intervjuades i denna studie
handlade om hur man bér g2 tillviga for att gora karridr inom sitt
foretag. Bdde kvinnorna och minnen diskuterar betydelser av sivil
formella som informella processer nir det giller tillvigagingssitt
for att gora karridr. Minnen lyfter 1 hogre grad dn kvinnorna fram
betydelsen av informella kontakter via nitverk, med chefer och
med nirmaste chef och betonar ocks3 vikten av att gora sig synlig 1
foretaget genom att engagera sig pa olika sitt.

Tvd kvinnor framhéller betydelsen av de formella medan tvd
betonar vikten av de informella processerna. Avseende de formella
processerna tar kvinnorna upp betydelsen av medarbetar- och
utvecklingssamtal nir chefer och medarbetare gemensamt diskute-
rar, planerar och foéljer upp utveckling och potential. En annan
formell praktik som nimns ir ersittarplanering dir ledning och
overordnade chefer identifierar potentiella eftertridare till alla
chefstjinster och planerar utveckling av medarbetare direfter. De
informella processerna som uppges spela roll 1 karridren dr nitver-
kande och goda kontakter med chefer, vilka har betydelse f6r méj-
ligheten att bli erbjuden en tjinst. En kvinna siger:
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Det handlar mycket om nitverkande och god kontakt med chefer. Det
finns en process for karridrutveckling dir det fér varje position finns
en tanke pd vem som ir ersittare. Bida finns samtidigt, en strikt pro-
cess men ocksd betydelsen av nitverk.

Tvd av minnen beskriver att det finns en successionsplan och en
pigdende dialog med den nirmsta chefen i medarbetar- och
utvecklingssamtal dir planering och uppféljning sker, vilket sedan
foljs upp av avdelningen f6r Human Resources, HR. For att {3
mojligheter 1 karriiren dr det viktigt att ha en bra chef. Minnen
framhailler ocks3 betydelsen av de egna prestationerna och den egna
viljan, och de férmedlar ett synsitt om att man “gér sin karriir
sjilv”’. Minnens beskrivningar av karriirméjligheter handlar om
vikten av att uttrycka intresse, prestera, dverleverera, synas, bredda
sig och gora sig ett namn internt s att minga kinner tll en vid
rekrytermgar Det anses finnas ” ménga knep kring att engagera 31g
och synas”, t.ex. kan man goéra sig kind genom att engagera sig
utanfér den egna gruppen for att {3 ett bredare nitverk genom att
vara social och vara med pd gemensamma aktiviteter. En man siger:

Jag har utvecklingssamtal tvd gdnger per &r med min chef. Dir bestims
mélen och inriktningar och aktiviteter riktas in mot vad individen gir
mot. Man gor sin karriir sjilv. Man ska dven ha egna kunder, silja och
ett externt nitverk. Men det ir viktigt att gora sig ett namn internt, att
bli kind, synas, att visa upp sig s att minga kinner till en vid rekryte-
ringar.

4.2  Arbetstider — mycket dvertid men flexibelt

Samtliga av kvinnorna och minnen uppger att de arbetar heltid och
overtid, mellan 45-50 timmar 1 veckan. Arbetstiderna kan variera
mellan olika perioder mot bakgrund av olika projekt eller om de far
nya uppgifter som ir svdra att planera tidsmissigt. Arbetet beskrivs
av en kvinna som att “mitt jobb ir mitt intresse”. En man siger att
»overtid f6ljs upp, och det ir inget sjilvindamal att jobba mycket”.
Bide kvinnorna och minnen anser att arbetet ir flexibelt genom att
de t.ex. kan arbeta hemifrin eller vara lediga om de behéver. De
beskriver arbetet utifrdn att de har ett uppdrag som ska genom-
foras. Det ger upphov till sdvil 6vertid som en méjlighet att sjilv
styra over sin tid. Bidde kvinnorna och minnen resonerar dock om
att det 1 praktiken ir svirt att vara ledig p.g.a. arbetsbelastningen.
En man beskriver att det fungerar flexibelt f6r hans del mot bak-
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grund av att han har delad vrdnad om sitt barn och kan himta och
limna pa dagis och samtidigt vara tillginglig 1 arbetet via telefon. T
materialet finns en tendens tll att kvinnor och min har olika
utgdngspunkter nir det giller flexibilitet i arbetet. Kvinnorna reso-
nerar kring vilka krav som finns pd tillginglighet pa arbetsplatsen
medan minnen talar om vad som ir acceptabelt nir det giller att
vara frdnvarande frdn arbetsplatsen. Tvd av kvinnorna menar att de
férvintas vara tillgingliga pd kontoret under dagtid. En man siger
att de som har smdbarn och himtar och limnar pa férskolan for-
vintas vara pd arbetet forst klockan nio pd morgonen och att de
kan g8 hem klockan fyra pd eftermiddagen. En man berittar att nir
han nyligen hade blivit chef skimdes han 6ver att gi hem tidigare 4n
vad medarbetarna i hans grupp gjorde.

4.3  Stod i karridrutvecklingen — varierande upplevelser av
stdd hos kvinnorna

De unga cheferna fick en friga om huruvida de fir stdd i karriir-
utvecklingen, och i sd fall av vem och pd vilket sitt. Samtliga min
uppger att de fir stdd 1 karridrutvecklingen och av nirmaste chef.
Kvinnorna diremot har mer varierande erfarenheter av stéd 1 kar-
ridirutvecklingen.

Tvd kvinnor upplever att de har stdd 1 karriiren och att det
kommer frin den nirmaste chefen. En av dem beskriver stodet som
att det finns en utvecklingsplan skapad for henne, att hon kan dis-
kutera olika frigor med chefen och att hon fir dterkoppling och
vidareutbildning. Den andra kvinnan beskriver stédet 1 form av
regelbundna méten med den nirmaste chefen och att det finns en
uttalad vilja att satsa p& hennes utveckling av chefen och dven av vd.
Kvinnan upplever dven stdd frin en extern mentor som hon pi eget
initiativ har triffat regelbundet sedan flera &r tillbaka. De 6vriga tv3
kvinnorna saknar stéd i karridren. En kvinna siger att ”man fir vara
sin egen lyckas smed”. Den andra kvinnan kinner sig ensam och
anser att det ir svart att vinda sig till nirmaste chef. Hon vet inte
vem hon skulle kunna 3 st6d av 1 karridrutvecklingen.

Minnen talar om vikten av att ha en bra chef och de hivdar att
det fir betydelse f6r hur bra stdd man fr 1 karriiren. En man anser
att karridren ligger 1 hans chefs hinder eftersom det finns mycket
politik 1 organisationen. Vidare anser han att det ir viktigt att vara
omtyckt for att rekryteras vidare. Samma man beskriver stédet i
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karridren med att han har 16pande samtal med sin chef dir han far
feedback och diskuterar sitt utvecklingsbehov. Tvd av minnen
nimner dven att deras nirmaste chef har dtaganden gentemot HR-
avdelningen f6r att planera, utveckla och stédja dem i karriiren
eftersom det f6ljs upp 1 formella system av successionsplanering.
En man beskriver att det finns visst stéd frdn chefer men att det
ligger pd en sjilv att skapa mojligheter och att tala om vad man vill
gora och pd sd sitt Sppna for sin egen karriir.

4.4 Forildraskap — om det paverkar karridren galler det
endast kvinnor

Uppfattningarna om vilken betydelse som forildraskap har f6r kar-
ridren varierar bland de unga cheferna, bdde bland de som har och
inte har barn. En kvinna och tre min har barn, och tre kvinnor och
en man har det inte. Cheferna delar uppfattningen att forildraskap
inte har nigon negativ inverkan pi mins karridrer. Diremot, i de
fall dir forildraskap anses ha betydelse i karriiren, vilket tre kvin-
nor och en man tycker, s ir det i negativ bemirkelse for kvinnors
karridrer, som d& anses stanna upp. Kvinnorna utan barn anser att
dven omgivningens forestillningar om ett framtida, potentiellt f6r-
ildraskap kan ha en negativ och begrinsande inverkan pd kvinnors
karridrer.

Kvinnan med barn anser att forildraskap pdverkar hennes kar-
ridr negativt utifrdn att hon inte vill arbeta lika mycket som tidi-
gare, vilket visar att det finns en foérestillning om att en karriir
kriver mycket arbete med 6vertid. Minnen som har barn anser inte
att forildraskap pdverkar deras karridrer negativt. De anser inte att
det finns nigra hinder och att det ir mojligt f6r sin egen del att
prioritera bide barn och karriir.

Bland de tre kvinnorna och mannen som inte har barn skiljer sig
uppfattningarna om férildraskapets pdverkan pd Kkarriiren. En
kvinna anser inte att barn paverkar karriiren negativt eftersom det
finns en positiv instillning till barn 1 féretaget som foretrids av led-
ningen pi ett tydligt sitt. De 6vriga tvd kvinnorna och mannen
anser att forildraskap pdverkar karridren negativt, och 1 synnerhet
for kvinnor. En kvinna sdger att trots positiva uttalanden kring
mojligheter att arbeta flextid for att det ska fungera med ansvar for
barn, ser hon att kvinnors karriirer pdverkas negativt i foretaget,
inte minst f6r att det huvudsakligen 4r kvinnor som anvinder moj-
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ligheten till flextid. De manliga kollegorna verkar ha nigon som
arbetar flextid 4t dem, siger hon. Kvinnor 1 hennes nirhet i foreta-
get har sedan de fitt barn inte fitt den utveckling de énskat. De har
exempelvis inte ftt tjinster de velat ha. En kvinna vet inte om barn
kommer att pdverka karridren, men siger att “ir man borta sd ir
man borta” vilket kan péverka tillgdng till mojligheterna 1 karridren.

Kvinnorna resonerar ocksd kring att deras foéretag finns 1 globala
sammanhang dir synen pd forildraskap och karridr dr annorlunda
in 1 Sverige. En kvinna siger att det finns ett dominerande synsitt
som handlar om att antingen prioritera karridr eller forildraskap.
Forstdelsen for att vilja dela ansvar {6r barn med sin partner f6r att
bada vill gora karridr finns inte hos vissa chefer, enligt kvinnan.
Kvinnorna siger att det dven kan finnas en generationsskillnad dir
ildre min inte forstdr att den yngre generationens kvinnor och min
vill dela pd forildraledighet och vird av barn. Tre av kvinnorna dis-
kuterar att de som unga kvinnor utan barn ses som “tickande bom-
ber” 1 omgivningens dgon, eftersom de ofta fir frigor om nir "det
ska bli barn”. En kvinna siger att "det ger en kinsla av hur de ser pd
mig och min karridr”. Enligt mannen som inte har barn, kan férild-
raskap pdverka karriiren negativt om du ir forildraledig under lingre
tid som exempelvis ett ir. Inom hans féretag sigs frdnvaron inne-
bira att man forlorar sin kundstock, vilket *pdverkar karriiren som
d& stannar upp helt”. I synnerhet har han sett att kvinnors karridrer
paverkas negativt for att de dr borta under lingre tid dn vad min ir
frin arbetet. Om man diremot kan arbeta parallellt under férildra-
ledigheten for att pd si vis behilla kunderna, fungerar det i karridren.
Han siger att ”vissa jobbar hemifrin, det ir jobbigt, men det for-
bittrar karridren”.

4.5 Majligheter i karridren — antingen lika eller samre for
kvinnor

Uppfattningar om kvinnors och mins méjligheter 1 karriiren varie-
rar hos de unga cheferna. Vad som framtrider som typiskt i kvin-
nornas svar ir synen pd att mojligheterna i karridren ir olika for
min och kvinnor pd hoégre nivier medan de 1 stort sett dr lika pd
lagre nivder. Kvinnorna siger att mansdominansen pd ledningsnivd
terskapas genom att kvinnor sorteras bort. Eftersom kvinnorna
inte tycker att de har upplevelser av olika villkor anser de att villko-
ren 1 stort ir lika f6r kvinnor och min pa ligre nivier. Hos minnen
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finns tv typer av svar. Det ena handlar om att villkoren 1 grunden
ir lika, men att kvinnor inte kan eller vill stilla upp pd dem d3 att
kvinnor ir borta frin arbetet mer i samband med forildraledighet
och tar stdrre ansvar {or barn generellt. Den andra typen av svar
handlar om att mansdominans gor det littare f6r min och svirare
for kvinnor att passa in 1 foretaget.

Kvinnornas resonemang handlar om att de ser betydelser av
mansdominans och att ledningen i foretaget bestdr av en majoritet
min, men att de samtidigt inte sjilva har upplevt olika villkor,
kanske mot bakgrund av att de befinner sig pd en ligre nivd. En
kvinna siger att "kvinnor tunnas av uppdt, vet inte varfoér”. Vidare
siger hon att det visserligen ir mdnga min i branschen men trots
det rdder lika méjligheter. Tv kvinnor siger:

Upp till en viss nivd ir det positivt med kvinnor men sen slir man 1
glastaket. Vi har haft kvinnor i vir ledningsgrupp. Men de slutar fér de
far inget gehor.

Kvinnor vaskas bort ju hégre upp man kommer. Jag har dock inte fitt
uppleva det sjilv.

Tv8 av minnen anser att kvinnor och min har lika méjligheter i
karridren. En man tilligger att “hoégre upp ir det obalans”. Sam-
tidigt siger en av minnen att det dr ”i vir dlder som Kkarriiren for-
mas” och han siger att i och med att kvinnor tar stérre ansvar for
barn och ir borta frdn arbetet lingre s& missar de chanser i karrii-
ren. "Mindre tid pi jobbet ger firre mojligheter”, siger han. De
dvriga tvd minnen anser att kvinnor har simre mojligheter 1 karrii-
ren. Den ena mannen siger att kvinnors karridrer pdverkas negativt
for att de dr borta lingre 1 samband med forildraledighet. “Men
bortsett frin det dr det lika mojligheter”, siger han. En av minnen
diskuterar betydelsen av en mansdominerad bransch som tilltalar
min och gor att flest min séker sig dit. Mansdominansen skapar
ett “hirdare klimat” som innebir att min passar bittre i kulturen
och kvinnor fir det svirt att passa in.

4.6  Syn pa problemet

En friga till de unga cheferna handlade om deras uppfattning om
vad en ojimn konsfordelning bland chefer 1 niringslivet dr for ett
slags problem. I frigan efterlystes dels deras egen uppfattning och
dels vad de ansdg att deras foretags uppfattning om problemet ir.

81

Kapitel 4



Kapitel 4

SOU 2014:80

Hos kvinnorna framkommer tvi typer av egna uppfattningar om
problemet. En uppfattning ir att det ir ett icke-problem eftersom
det ir en generationsfriga. De anser att den ojimna konsfordel-
ningen ir ett resultat av hur rekryteringen har gitt till historiskt
med min som har rekryterat andra min. Enligt den andra uppfatt-
ningen ir en ojimn konsférdelning ett problem som handlar om
homogena grupper och i det avseendet betonade kvinnorna att det
dven handlar om mangfald utifrdn etnicitet och dlder. ’ZHomogena
grupper ir inte bra” var en &sikt och istillet féresprikade kvinnorna
s.k. ”dynamiska grupper” utifrdn en uppfattning om att sidana
grupper fungerar bittre genom att flera perspektiv finns represen-
terade och erbjuder fler infallsvinklar pd problem. Dessutom tycker
de att det blir bittre sprik, vilket forhindrar att ”grabbigheten” tar
dver. Nir det giller kvinnornas syn pd deras respektive foretags
uppfattning anser tvd av kvinnorna att det ses som ett icke-problem
eftersom konsférdelningen bland chefer inte diskuteras. Enligt de
tvd andra kvinnorna uppfattas den ojimna koénsférdelningen bland
chefer som ett problem i deras féretag. Problemet handlar om att
man boér skapa en storre blandning for att f& mer dynamiska grup-
per mot bakgrund av att det inte anses vara bra med f6r ensidigt
sammansatta grupper. Det finns dirfér, enligt kvinnorna, en uttalad
vilja hos ledningen for att 6ka andelen kvinnor bland cheferna.

Alla fyra min hade olika uppfattningar om problemet med en
ojimn koénsférdelning bland chefer i1 niringslivet. For det férsta
finns en syn pd att en ojimn konsfordelning bland chefer ir ett
icke-problem dirfor att det dr ett resultat av traditioner dir vissa
branscher har blivit mansdominerade och att det inte finns nigon
poing med att striva efter 50/50 &verallt. Fér det andra anses den
ojimna konsférdelningen bland chefer vara ett problem som fir
konsekvenser for kvinnor. Om kvinnor diskrimineras och inte far
samma mojligheter tappar de motivationen. Ett tredje synsitt
handlar om att en ojimn konsférdelning ir ett problem som
orsakas av obalans mellan antal kvinnor och min i en grupp, dvs.
problem som f6ljer av att det blir fér grabbigt och tjejigt”, vilket i
sin tur antas pdverka professionaliteten i arbetet. En fjirde upp-
fattning ir att den ojimna konsfordelningen bland chefer utgor ett
problem som har att géra med representation, utifrdn en syn pa att
konstordelningen 1 foretagets ledning bor spegla kénsférdelningen
bland de anstillda. Nir det giller minnens syn pd foretagets upp-
fattning om problemet ansdg alla fyra att det dr en icke-frga, mer
eller mindre. En man siger att ”1 ledningen talas det om det ibland,
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men inte 1 det dagliga”. En man beskriver att det finns en lika-
behandlingspolicy och att HR-avdelningen lyfter frigan. En annan
man anser att samtidigt som konsférdelningen bland chefer ir en
icke-friga 1 foretaget si anvinds den jimna kénsférdelningen bland
medarbetarna som nigot positivt 1 marknadsféringen av foretaget,
vilket lyfts fram 1 olika f6éretagsfakta vid presentationer.

4.7  Jamstélldhetslaget

De unga cheferna fick ocksd frigan om jimstilldhetsskalan och
uppmanades att gora en skattning av dels sitt foretag och dels
niringslivet 1 Sverige 1dag (Wahl och Linghag 2013). Kvinnorna
skattade i genomsnitt bdde det egna foretaget och niringslivet ligre
pd jimstilldhetsskalan 4n minnen, dven om det fanns enskilda vari-
ationer.

Kvinnorna skattade sitt foretag med ett snitt pd en sexa. Siffran
tre motiverades av att det inte pratades om jimstilldhet i foretaget
och att det inte pigick nigot jimstilldhetsarbete. De hogre siff-
rorna motiverades av att det pratades mycket och framférallt om
méngfald utifrin ilder, kon och etnicitet, enligt kvinnorna. Dir-
emot tyckte de inte att sammansittning och kénstordelning pa led-
ningsnivan 1 foretagen diskuterades. Kvinnorna skattade nirings-
livet lika eller ligre dn det egna foretaget. Generellt skattade kvin-
norna niringslivet med ett snitt pd fyra. Motiveringarna till de ligre
skattningarna handlade huvudsakligen om den skeva kénsférdel-
ningen pé ledande positioner 1 niringslivet och om bristande ming-
fald.

Minnens skattningar av det egna féretaget var nigot hégre in
kvinnornas skattningar med ett snitt pd en sjua. Siffran tre motive-
rades av att konsfordelningen i féretagets ledning var skev och ”om
det inte vore s, annars en nia”, forklarade en man. De hogre siff-
rorna motiverades av minnen med att det rider lika férutsittningar
féor min och kvinnor, att det rdder ett 6ppet klimat, att det gors
regelbundna medarbetarenkiter och att man arbetar med frigor
kring arbetsmiljén. Niringslivet generellt skattade minnen med ett
snitt pd sex. En man satte en hogre siffra pd niringslivet generellt,
en nia, dn pd sitt eget foretag och motiverade det med att det egna
foretaget 1 en mansdominerad industri inte kommit ikapp dn. De
ovriga tre minnen skattade niringslivet ligre in det egna foretaget.
Siffran tvd motiverades mot bakgrund av mansdominans, dvs. nir
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det gillde “konsfordelningen i dgandet, hur det ser ut 1 styrelser”.
Men det handlar dven om svirigheter med att férena forildraskap
och karriir. De 6vriga motiverar skattningar pd sex och sju med att
det dr simre stillt med mojligheter till forildraledighet 1 niringslivet
generellt men ocksd utifrdin medias speglingar av niringslivets
bristande jimstilldhet, med en mansdominerad kultur ”dir min
motar bort kvinnor”.

4.8 Pastaenden om kvinnor och min

I SOU 1994:3 fick manliga och kvinnliga féretagsledare kommen-
tera vanliga forklaringar till den skeva konsférdelningen pé ledande
positioner som férekom 1 den allmidnna debatten. De unga cheferna
ombads att kommentera dessa foérklaringar. Syftet var att finga de
unga chefernas sitt att tala om den skeva konsférdelningen pd
ledande positioner i relation till hur det talades om det for cirka 20
dr sedan. Det visade sig att forklaringarna som férekom fér 20 ar
sedan upplevdes som giltiga av de unga cheferna, bdde kvinnor och
min, iven idag. Uppfattningarna varierade dock hos de unga
cheferna. Det gick inte att utlisa nigra tydliga uppdelningar i svaren.

4.8.1 Kvinnor har diligt sjilvfortroende

Det var flera av de unga cheferna som ansdg att kvinnor generellt
sett har simre sjilviortroende dven om de inte tyckte att det gillde
alla kvinnor.

Ja, det ir min erfarenhet. Utifrin min bekantskapskrets dr kvinnor
overrepresenterade bland dem som har diligt sjilviértroende. Och
sedan vad det beror p3, ja, det ir en bredare friga. (man)

Tveksamt. De som kommer lingt ir inte osdkra. Generellt har kvinnor
ligre sjilvkinsla 1 jimférelse med min som saltar sitt cv. (kvinna)

Delvis stimmer tyvirr. Jag har en kvinna i min grupp, jag sliter mer
med henne. (man)

Det stimmer inte. Jag anser att min har simre sjilvfértroende in
kvinnor om man generaliserar stort. Dock tror jag att det kan framstd
som om min har bra sjilviortroende. De sitt som sjilviértroende
uttrycks pd och vad som associeras med bra sjilviortroende dr ofta
férknippade med manlighet. Min kan verka ha bra sjilvfértroende just
for att de ir min. (man)
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4.8.2 Kvinnor vill inte ha/s6ker inte chefsjobb

Aven pi denna friga var det flera som ansdg att dven om kvinnor

soker chefsarbete sd gor de inte det 1 samma utstrickning som min.
Haller med. Kvinnor soker inte 1 samma utstrickning som min. (kvinna)

Ja och nej. Jag har upplevt att kvinnor inte vill ha chefsansvar, istillet
vill de utvecklas. (kvinna)

Svér friga. Jag ser att bide kvinnor och min séker. (kvinna)

I enstaka fall, men det ir inte en férklaring. (man)

Det fanns emellertid nigra chefer som inte tyckte att pdstiendet
stimde alls.

Stimmer inte. Om kvinnor inte sdker beror det pd att de inte tror att
de far jobbet. Jag tror viljan att bli chef ir lika stor hos kvinnor och
min. (man)

4.8.3 Kvinnor méste vara dubbelt s3 kompetenta som min {6r
att kunna konkurrera

Bide bland kvinnor och min finns uppfattningar om att kvinnor
mdste visa sin kompetens tydligare, liksom att pdstdendet inte
stimde alls.

Inte dubbelt, men ja, det giller. Kvinnor miste ha tydligare kompe-
tens. (kvinna)

Min arbetsplats nej, men tidigare, ja. (kvinna)
Nej, det tror jag inte pa. (man)

Om det giller teknisk kompetens s& tror jag inte det. Diremot tror jag
att det krivs mer fo6r kvinnor att vara tydliga och visa mer sjilvfortro-
ende f6r att bli uppfattade att ha sjilvfértroende. De méste vara tyd-
liga. Fér min 4r det enklare, en ledare kopplas naturligt till en man.
Sittet som en chef ska vara dr som en vanlig man. (man)

4.8.4 Min viljer min

Flera av de unga minnen ansig att detta pistdende stimde. Det
fanns dven kvinnor som holl med om det.

Ja, jag har flera exempel, tyvirr. (kvinna)

85

Kapitel 4



Kapitel 4

SOU 2014:80

Hos oss nej, men generellt s3 intriffar det. Alla har inte forstdtt att det
ir bra att komplettera. Det ir inte professionellt. (kvinna)

Det ligger det nog nigot i. Jag tinker iven pi mig sjilv och
successionsplanering f6r min tjinst. Dir finns tre min som ir aktuella.
Och kring andra tjinster i min omgivning har jag nog i 80 procent av
fallen en man i dtanke. Det blir en snébollseffekt. Jag &terskapar den
mansdominans som ir, det blir naturligt med successionsplanen. (man)

Ja, det tror jag. Min samarbetar med min. Min startar foretag till-
sammans. Min umg3s med min. Jag ser mig sjilv. Utdver min flickvin
umgis jag nistan bara med min. Och d4 blir det s3 att min tar in min.
(man)

En del kvinnor var mer ambivalenta infér pdstdendet. De menade
att det till viss del kunde stimma men framhéll samtidigt att den
egna arbetsplatsen var undantagen.

Nej, det kan vara s3 i vissa fall. Inte nu. (kvinna)

Nej, det tror jag inte. Man gir pd kompetens. (man)

4.8.5 Kvinnor viljer ocksi min
Kvinnorna ansig att pistiendet kunde stimma i dag. Hos minnen
varierade uppfattningarna.

Ja, jag tror det. For att inte skapa obalans. Hon vill inte bli sedd som
en som bara viljer kvinnor. (kvinna)

Ja, de tror de ir duktigast. Min dr duktiga pd att silja in sig sjilva.
(kvinna)

Ja, jag tror att kvinnor ir smarta. De tar in min {or att komplettera
kompetens. Kvinnor tinker si. Medan min inte tinker pi att ta in
kvinnor fér att komplettera kompetens. (man)

Det tror jag inte. Tvirtom, de viljer andra kvinnor. (man)

Nej, inte vad jag sett. (man)

4.9 Jamstilldhets- och mangfaldsarbete

Ett frigeomridde behandlade jimstilldhets- och mangfaldsarbete i
foretagen, om cheferna anser att det bedrivs nigot sidant arbete
och vad deras &sikt om arbetet i s fall ir. Dessutom stilldes en
friga om cheferna sjilva hade varit involverade i nigot jimstilld-
hetsarbete och/eller om de skulle vilja vara det. Mer in hilften av
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de unga cheferna, tvd kvinnor och tre min siger att det inte bedrivs
ndgot jimstilldhetsarbete alls i féretaget.

En kvinna berittar att det finns ett kvinnligt nitverk i féretaget,
vilket dr “helt virdeldst”. Det kvinnliga nitverket sysslar med ”lar-
viga aktiviteter”, som yoga och att fika tillsammans, vilket hon
anser underminerar jimstilldhetsarbetet. En annan kvinna delar
hennes uppfattning och berittar om hur hon fick i uppdrag att
starta ett kvinnligt nitverk, vilket hon avstyrde mot bakgrund av
att det skapar motsatt effekt” och verkar exkluderande mot andra
grupper. Diremot anser hon att mingfaldsfrigan ir levande i fore-
taget. Hon sdger att det dr ett viktigt arbete for att det gynnar
kompetensen 1 organisationen om alla har ”lika chans”. En annan
kvinna berittar att de arbetar med att skapa blandade grupper med
kvinnor och min. Vid intervjuer ir t.ex. en expert frin HR med for
att hyilpa till i rekryteringsarbetet. En av kvinnorna anser att hon ir
involverad 1 jimstilldhets- och méingfaldsarbete genom att vara
med i arbete med att forma grupper”. De évriga tre kvinnorna har
inte deltagit 1 jimstilldhets- eller méngfaldsarbete. Alla siger
emellertid att de kan tinka sig att vara involverade i jimstilldhets-
arbete.

Jag skulle vilja vara det om det fanns nigot konkret initiativ {6r dka
jaimstilldheten. Om jag skulle kunna bidra, vill jag girna det.

Av de fyra minnen berittar tre att de inte har varit involverade 1
nigot jimstilldhetsarbete i sitt féretag medan en man siger att ”jag
foljer delarna i likabehandlingspolicyn som HR driver och om det
innebir att jag dr involverad i jimstélldhetsarbete s3 ir jag vil det”.
En man av de som inte har varit involverade i ndgot jimstilldhets-
arbete berittar samtidigt om hur de inom féretaget dragit lirdomar
kring betydelser av olika kénstordelningar f6r kulturen pd arbets-
platsen och att de rekryterar medvetet f6r att £ ”ihop ritt mix”.
”Men det gick inte under genusflagg”, siger han. Ingen av minnen
siger att de utifrdn sina nuvarande positioner ser behov av att vara
involverade i ndgot jimstilldhetsarbete i féretaget.

Jag har inte varit med i sddant arbete. I nuvarande roll har jag inget
behov. Bolaget i stort skulle ha behov av sparringpartner.

Det ir HR som ir dgare till detta [jimstilldhetsarbete]. Det ir ok. Jag
anser att jag gor vad jag kan och ska utifrin min position och ser inte
att jag skulle gora mer in det.
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I min grupp ir det 50/50 och jimstilldhet ir ingen issue. Vad skulle jag
kunna géra? Svirt att konkretisera.

Bland minnen framkommer olika synsitt pd jimstilldhets- och
mangfaldsarbete i foretagen, bide hos de som uppger att det pgir
ett jimstilldhetsarbete 1 foretaget och de som siger att det inte gor
det. En man berittar att det finns en jimstilldhetsplan men att det
diremot inte bedrivs nigot aktivt jimstilldhetsarbete. Han beskri-
ver jimstilldhetsarbetet som “anonymt” och *{6r odefinierat”. Han
har exempelvis aldrig sjilv fitt krav eller frigor frin &verordnade
chefer angdende hur det ser ut med avseende pd l6ner och konsfor-
delning i gruppen han leder. Han siger att det varken mits eller
stills krav pd chefer i frigor som ror jimstilldhet. En annan man
berittar om att det finns en likabehandlingspolicy som HR driver
som handlar om att motverka diskriminering pd grund av dlder och
koén, och sirskilt kring att férildraskap inte ska vara negativt for
karridrutvecklingen 1 foretaget. Han siger att det dr bra och ”jag
tycker att det fyller sitt syfte”. En tredje man beskriver att nir det
giller jimstilldhet s3 ir det uttalat i féretaget att man inte anstiller
efter kon utan att man tar in den som ir bist. Han siger att nir de
har anstillt de bista har det blivit en jimn kénsférdelning bland de
anstillda 1 féretaget. Diremot har jimstilldhet inte lyfts 1 relation
till den skeva konsférdelningen 1 ledningen av foretaget, vilket det
borde goras, enligt mannen. Dirutdver beskriver han att det finns
ett kvinnligt nitverk i foretaget som han har en ”liten kluven”
instillning till mot bakgrund av att han siger att iven min borde
involveras 1 jimstilldhetsarbete. Samma man siger vidare att ”det ir
daligt” att det utdver kon inte bedrivs nigot mingfaldsarbete i
foretaget, t.ex. utifrin etnicitet.

Avslutningsvis ir det en man som berittar att det inte finns
nigot jimstilldhetsarbete alls i hans foretag. Han siger att han
tycker det ir bra att det inte finns sirskilda projekt om jimstilld-
het. Han berittar om att det vid enstaka nitverkstriffar har disku-
terats kring “kvinnligt ledarskap”. Han siger att sidant engage-
mang “kan ligga dig 1 fatet” och att “mingfaldsarbete ir littare att
marknadsféra”. T motsats till olika projekt siger han att jimstilld-
het ska vara integrerat och ”sitta i ryggraden” nir det t.ex. handlar
om ”pappaledighet eller att kvinnor halkar efter pd grund av forild-
raledighet”.
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4.10 Forslag till atgarder for att 6ka andelen kvinnor pa
ledande positioner

Avslutningsvis stilldes en friga kring vilka dtgirder som de unga
cheferna anser behovs for att oka andelen kvinnor pd ledande
positioner. Bland minnen ir det huvudsakligen kvinnors lingre
forildraledighet och stérre ansvar fér barn som lyfts fram som
problem som behéver dtgirdas, framférallt genom forindring av
normer kring forildraskap och chefskap. Kvinnornas forslag till
tgirder handlar om att lyssna till vad kvinnor vill, vilka behov de
har 1 arbetssituationen och fér att fd ithop hela livssituationen, t.ex.
att min borde vara férildralediga i hogre utstrickning samt att det
skulle finnas tillgdng till hush&llsnira tjinster.

En kvinna anser att om det fanns fler kvinnor pd ledande posi-
tioner skulle det framstd som mer lockande f6r kvinnor att vilja ha
ledande positioner. Hon siger att kvinnor vill ha ledande positioner
om “man inte var en minoritet”. Hon siger ocks:

Om det var fler kvinnor pi ledande positioner, skulle det vara mer
lockande fér mig.

Kvinnorna siger att ledningen 1 féretagen miste bli mer aktiva och
”sitta tonen” 1 jimstilldhetsarbetet. Tva kvinnor siger:

Kvinnor jobbar pi och vill bli sedda.

De som ir 1 toppen sitter tonen. I skolan, det ir tjejerna som ir duk-
tiga, varfor tar de sig inte vidare? Hur vill kvinnor ha det?

Den l3nga forildraledigheten lyfts fram som “en filla f6r kvinnor”
mot bakgrund av att frinvaron frin arbetslivet kanske inte gor det
mdjligt f6r kvinnor att komma ikapp i karridren. En kvinna siger:

En lang forildraledighet ir en bonus. Om du ir mer hemma kan du bli
borta frin arbetslivet linge. [...] Du kanske inte kan komma ikapp.
Korta ner forildraledigheten kanske!

Kvinnorna tar vidare upp behov av attitydforindringar nir det
giller jimstilldhet 1 samhillet. De exemplifierar frin idrottsvirlden
med hur mins och kvinnors idrottsutévande virderas och skildras.
De anser att media har ett ansvar, t.ex. genom att de speglar min
och mins sporter mer. Media borde dven bli bittre pd att lyfta fram
kvinnor. Kvinnorna siger att media ofta lyfter fram kvinnor pd ett
annat sitt, t.ex. utifrin att kvinnor har ansvar fér barn, och att
media dirfér behandlar kvinnor och min olika.
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Minnen diskuterar kvinnors lingre férildraledighet och storre
ansvar for barn och férindring av normer kring férildraskap och

chefskap.

Forildraledighet ir avgérande mellan 28 och 38 &r. Om man vill ha
familj, kvinnor ir hemma mer. Jag vet inte hur man ska 16sa det. Ar det
foretaget eller samhillet? Det ir ekonomiskt bittre om kvinnor ir
hemma pd grund av I6neliget. [...] Jag och min fru betedde oss helt
olika under graviditeten. Det var ett tufft &r med ett barn p3 dagis. Nu
med andra barnet, nu kan jag jobba mycket mer. Det ir littare arbets-
missigt f6r mig nu.

Aven om de flesta chefer anser att kvinnor drabbas negativt i kar-
ridren av ldng forildraledighet ser de inte en jimnare uppdelning av
forildraférsikringen som ett alternativ.

Jag ir kluven till kvotering. Om det gors pd fel sitt. Det handlar om
att skapa normer kring férildraledighet och 16nen. [...] Allt norm-
skapande kommer uppifrin, frin féretagsledningen. Men lagstiftning
blir pitvingat. L] Normen i dag, att limna vid nio och himta vid tre
pa dagis, det gir inte. Alla blir befordrade i dessa &r.

Man borde ta tag i forildraskapet. Skapa incitament for min att vara
forildralediga. Det 4r upp till féretagen att géra nigot konkret. [...]
Sedan handlar det om chefskapet, att det behovs ett annat chefskap
med andra virderingar som inte ir s starkt knutet till manlighet, inte
en karikatyr av en man.

En man resonerar kring att branscher ser olika ut och att han inte
ser behov av att striva efter 50/50 p4 alla stillen. Han ser inte ndgot
problem med mansdominansen i hans foretag. Han siger att ”jag
tycker att man ska ligga krutet dir det behovs” genom riktade
satsningar mot unga kvinnor.

Jag tycker som sagt inte att det finns nigot problem hos oss med
mansdominansen p ledande positioner. Kanske skapa forum dir man
stottar unga kvinnor i karriiren att bli chefer, uppmuntra och peppa.
Jag vet inte, jag har dilig erfarenhet av de hir frigorna. Kanske det
borde finnas féretagarkurser kring detta.

4.11 Reflektioner kring intervjuerna

Slutligen fick cheferna reflektera 6ver hur det hade varit att delta i
intervjuerna. Bide kvinnor och min ansig att det var intressanta
frdgor och att de vickte ménga tankar. De tyckte ocksd att det var
intressant att lyssna pd varandra. Flera av kvinnorna sa att de skulle
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vilja ha haft frigorna i forvig for att kunna férbereda sig. Minnen
uttryckte inte ndgon sddan énskan. En man sa att han var intresse-
rad av att veta mer om vilka férklaringar som verkligen pdverkar
kvinnors ligre representation pd ledande positioner. Nedan féljer
ndgra kommentarer frdn forst kvinnorna och sedan minnen.

Intressanta frigor att fundera kring. Och att lyssna. Hade jag kunnat
férbereda mig, hade jag d3 tinkt annat? Det har vickt tankar. (kvinna)

Intressant att héra hur man tinker om det hir. Vicker tankar. Jag ville
férbereda mig. Vi har inte diskuterat lonen. Den ir ocksd relevant. Det
ir inte lika 1 dag. (kvinna)

Intressant. Jag hade velat ha frigor i1 forvig. Man missar vissa grejer.
Jag hade velat samla mig sjilv innan. Man fick tinka fort, och priglas
av de andra. (kvinna)

Intressant, spinnande att hora. Vad finns f6r férklaringar? Finns kor-
relationer? Vet man vad som faktiskt piverkar? (man)

Intressant, det var bra frigor. Att stota den hir biten ir intressant. Att
tain den hir typen av frigor. Jittebra. Ténker inte pd det annars. (man)

Intressant, hoppas det ger effekt. Det idr bra att ni gér dessa studier
och bra att ni intervjuar. Det ir viktiga frigor. Jag har kommit till tals.
(man)

4.12 Avslutande diskussion

Jimfort med hur det var f6r tio &r sedan i svenskt niringsliv finns
det nu en storre andel kvinnor bland de unga cheferna samtidigt
som andelen foretag som saknar unga chefer har 6kat. Unga chefer
1 niringslivet bestdr av 37 procent kvinnor och 63 procent min.
Ungefir en fjirdedel av foéretagen saknar unga chefer. I det hir
avsnittet kommer nigra teman som framkommer i intervjuerna
med de unga cheferna att lyftas fram och diskuteras. I de tidigare
utredningarna, SOU 1994:3 och SOU 2003:16, har unga chefer inte
kommit till tals via intervjuer som de har gjort hir, och resultaten
kan sdledes inte jimforas med liknande tidigare intervjuer av unga
chefer. Diremot presenterades en forskningséversikt av unga
chefer 1 SOU 2003:16. I den forskningsdversikten gavs en teoretisk
bakgrund till den skeva kénsférdelningen bland unga chefer. Flera
av de teman som framkommer i intervjuerna med cheferna ovan
kinns igen frin tidigare forskning om unga chefer.
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4.12.1 Karridrvillkor som for-givet-tagna fungerar
exkluderande och diskriminerande

I de unga chefernas utsagor framstdr karridrvillkoren 1 hég grad
som givna och nigot som man fir anpassa sig till om man vill gora
karriir. Att kunna arbeta mycket och &vertid samt utan lingre
avbrott framstir som for-givet-tagna villkor fér att gora karriir. Ett
lingre avbrott med forildraledighet eller att inte vilja eller kunna
arbeta 6vertid kontinuerligt antas innebira att karridren stannar av.
Det framstir som sirskilt viktigt att arbeta mycket under just den
period som de unga cheferna befinner sig i. Deras uppfattning ir
att det ir 1 deras dlder som mojligheter uppstdr och karriiren tar
fart. Frdnvaro fr@n arbetet antas innebira missade karriirmojlig-
heter. I forskningséversikten 1 SOU 2003:16 redogjordes f6r olika
synsitt pd hur chefer gor karridr. Till skillnad mot den vanliga fore-
stillningen om att chefer befordras pd basis av kompetens synlig-
gjordes betydelser av makt, att tillhora ritt nidtverk och maktgrup-
peringar. Dessutom framkom betydelser av internalisering av orga-
nisationskultur liksom en rad informella kriterier sisom kén, etni-
citet, dlder och andra liknande bakgrundsfaktorer.

Flera studier visar hur personer lingre ned i hierarkin behéver
anpassa sig till hégre chefers beteende for att gora karridr. P3 sd sitt
far hogre chefers normer och beteenden genomslag i chefskulturen,
vilket sedan dterspeglas i de yngre chefernas karridrstrategier (Dalton
1959, Kanter 1977, Hochschild 1997, Franzén 1998, Eriksson 2000,
Porsfelt 2001, Linghag 2009). En studie visar hur ett foretags
erbjudande om mer familjevinliga policys, som mojlighet till flex-
tid, inte anvinds av de anstillda mot bakgrund av att min som var
toppchefer saknade intresse for att genomféra kulturférindringen.
Dessa sigs dven som riktade till enbart kvinnliga chefer. Dessutom
var mellanchefer dppet fientliga mot dem (Hochschild 1997).

De unga cheferna i det hir materialet, bdde kvinnorna och min-
nen, ser att karridrvillkorens krav har negativa konsekvenser for
kvinnors karriirer, bide utifrdn att kvinnor i realiteten tar stdrre
ansvar for barn genom storre uttag av forildraledighet och vard av
sjuka barn men dven utifrin forestillningar om kvinnors potentiella
forildraskap, dvs. en ung kvinna som “en tickande bomb”. Dessa
konsekvenser formulerar de dock inte som uttryck for exkludering
och diskriminering, dvs. strukturella effekter av karriirvillkoren,
utan snarare som en konsekvens av kvinnors och mins individuella
val mellan familj och karriir.
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Det sker en frikoppling mellan synen p3 kraven for att gora kar-
ridr och konsekvenser det fir f6r kvinnor och min. Cheferna har
en konsneutral forstdelse av karridrvillkoren. Det ir detta som gor
det mojligt att samtidigt kunna hivda att karriirvillkoren ir lika for
kvinnor och min samtidigt som man anser att férildraskap paver-
kar kvinnors karridrer negativt. Att villkoren f6r chefsarbetet ir fel,
att min ir tillgingliga pd arbetet for mycket och bidrar for litet 1
relation till ansvar fér barn, vilket skulle kunna vara alternativa for-
stielser ir osynligt i de unga chefernas utsagor. Varken kvinnor
eller min ifrigasitter chefsvillkoren eller pdpekar att de fungerar
diskriminerande och exkluderande.

Fo6r mins del framstir det som om de krav som féljer av forild-
raskap ir betydelselosa for karridrens utveckling. Istillet soks fel
hos kvinnor som inte vill stilla upp p2 villkoren fér att bli ledare.
Forildraforsikringen med ling forildraledighet beskrivs som en
filla for kvinnor. Dessutom ses chefers féorminer och léner som
otillrickliga fér att kunna kopa tjanster f6r att de ska kunna upp-
fylla karridrvillkorens krav. I de unga chefernas réster hors ekon av
en kritik av de nordiska vilfirdsstaterna dir det hivdats att en
omfattande familjepolitik gor att arbetsgivarna foérvintar sig att
kvinnor ir forildralediga under lingre tid och har huvudansvar for
sjuka barn (se Ellingsaeter 2013 som refererar till Mandel och
Seymonov 2006). Sidana pdstienden har dock bestridits 1 forsk-
ning. Kvinnor med hég utbildning har hég yrkesaktivitet 1 de flesta
linder och familjepolitiken forefaller ha liten betydelse f6r denna
grupp (Ellingsaeter 2013 som refererar till Korpi m.fl. 2010). I olika
familjepolitiska regimer finns smi skillnader vad giller kvinnors
mojligheter att uppnd ledande positioner (Ibid.). Diremot paverkar
de kvinnors deltagande i arbetskraften. I en studie av samtliga
sysselsatta pd den svenska arbetsmarknaden visas att kvinnor har
ligre chanser in min att gora karriir och att forildraledighet varken
har positiva eller negativa effekter pd karridrchanserna fér kvinnor
(Granqvist & Persson 2004). Svensk familjepolitik har visats ha en
positiv effekt pd yrkesaktiviteten for kvinnor generellt och bidragit
till att minska sdvil koéns- som klasskillnader (Ellingsaeter 2013
som refererar till Korpi m.fl. 2010).
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4.12.2 Ensidigt fokus pa forildraledighetens negativa betydelser
f6r kvinnors karridrer

Vad som framtrider som en intressant paradox i denna studie ir att
forestillningen om férildraledighetens negativa betydelser for
kvinnors karridrutveckling tycks vara starkast 1 gruppen unga
chefer. De befinner sig i dldern dir familjebildning sker och sam-
tidigt dr andelen kvinnor bland cheferna hogst 1 den dldersgruppen.
Bland de kvinnliga och manliga féretagsledarna samt f6érindrings-
aktorerna som sannolikt kan betrakta karriirens utveckling under
lingre tid pétalas inte forildraledigheten som det huvudsakliga pro-
blemet bakom kvinnors ligre representation pd ledande positioner.
I de refererade studierna i SOU 2003:16 framkommer att unga
min som ir blivande chefer inte ser problem med att kombinera
arbete och familj tll skillnad frin kvinnor som beskriver en sjilv-
klar motsittning mellan chefskap och familjebildning (Franzén m.fl.
1998, Eriksson 2000, Bekkengen 2002). En slutsats frin Bekkengens
studie ir att mins valfrihet dr central. T vdrt samhille férvintas
vuxna minniskor bidra till sin f6rsérjning genom att arbeta, vilket
innebir att bide kvinnor och min har skyldighet att delta 1 produk-
tionens sfir. Inom reproduktionens sfir finns diremot olika villkor
dir min har rittigheter att vara delaktiga och kvinnor har en
skyldighet att ta huvudansvar. Praktiska konsekvenser av mins val-
frihet blir att kvinnor 1 hogre grad anpassar sitt férvirvsarbete efter
forildraskapet medan min inte gér ndgra stérre anpassningar
(Bekkengen 2002). I analyser av pappapolitiken 1 Sverige, visar
Klinth (2013) hur det under senare r skett en tyngdpunkts-
forskjutning. Frin att under slutet av 1980-talet se forildraskapet
som en frdga om makt- och handlingsutrymme till f6ljd av asym-
metriska maktrelationer mellan kvinnor och min har pappaledig-
heten liksom tidigare framstillts som en rittighet och en méjlighet,
snarare dn ett ansvar som foljer av forildraskapet (Klinth 2013).
Kvinnorna i den hir studien riktar ingen tydlig kritik mot de
jimndriga minnen fér att de tar otillrickligt ansvar som férildrar,
dven om det framkommer att unga min inte anvinder méjligheten
till flextid i samma utstrickning som kvinnorna i féretagen. Det ir
mojligt att det kan ses som utslag av den dominerande pappapoliti-
ken dir mins valfrihet betonas framfér ansvar i férildraskapet.
Kvinnorna talar om problem 1 organisationerna som foljer av glo-
bala sammanhang och den ildre generationens chefer dir synen pd
familj och karriir skiljer sig frdn hur den yngre generationen vill ha
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det. T minnens utsagor framkommer emellertid inte nigon upp-
fattning om att ansvar fér barn har konsekvenser for deras karridrer
och att det finns hinder i organisationer till f6ljd av férlegade syn-
sitt. Det finns alltsd inget 1 intervjusvaren som tyder pd att de unga
minnen har en mer jimstilld syn p3 villkoren 1 organisationerna in
den ildre generationens min.

Utifrdn tidigare forskning som synliggjort att forildraledighet
saknar betydelse for kvinnors karriirutveckling, dr det intressant
varfor bilden av férildraledighet som problem fér enbart kvinnors
karridrer, uppritthdlls. I den 3lder som de unga cheferna befinner
sig, vilken beskrivs som central avseende mojligheter som formar
framtidens karriir, torde det rdda konkurrens om mojligheterna.
Forestillningar om krav pd att arbeta mycket och vara stindigt till-
ginglig, i kombination med forestillningar om forildraskapets
negativa konsekvenser for kvinnor, kan fungera avskrickande for
kvinnor och dirmed minska konkurrensen 1 karriiren.

4.12.3 Mansdominans som icke-problem eller en friga om
representation av perspektiv

Forklaringar till varfor de unga cheferna inte ifrgasitter karriir-
villkoren kan sékas 1 hur de ser pd problemet med en ojimn kons-
fordelning pd chefspositioner. De unga cheferna har svirigheter
med att formulera vad for slags problem detta ir, vilket 1 sin tur gor
det svirt att finna argument for férindring. Antingen ir det en
icke-friga eller s& handlar det vagt om att homogena grupper ir
bristfilliga och att blandning ir bittre. Cheferna, frimst minnen,
verkar inte heller tycka att det ir ndgot problem om det ir en icke-
friga i foretaget. Hilften av de unga cheferna anser inte att en skev
konstérdelning pd ledande positioner ir ett problem. Méjligtvis var
det ett problem férr i tiden som inte ir aktuellt lingre. Eller s&
formulerar de att problemet inte har ndgon betydelse utifrin att det
ir poinglost att striva efter 50/50. Nir en ojimn konsfordelning
ses som ett icke-problem ifrigasitts inte heller karridrvillkoren.
Utsagorna hos de unga cheferna om pdstdendet att “min viljer
min” ir intressanta. De flesta tycker att det stimmer och indd
siger de att villkoren ir lika for kvinnor och min. Kvinnorna
tycker att det dr fel och problematiskt att min viljer min. De flesta
minnen diremot tycks anse att det ir naturligt, det ir som det ir,
och de ifrdgasitter det inte. Kvinnorna tror att kvinnor kan vilja
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min for att skapa balans och tillgodose olika perspektiv, vilket de
beskriver som professionellt. Men kvinnornas svar kan dven kopp-
las till kinslor av skuld som kvinnor kan uppleva fér att jimstilld-
hetsarbete pdgdr i organisationer (Wahl och Linghag 2013).

4.12.4 Informella relationer och stéd av nirmaste chef

Karridrvillkoren ifrigasitts 1 viss min, dels utifrin en uppfattning
om att mansdominansen har exkluderande konsekvenser, 1 synner-
het pd héga nivier, och dels genom att kvinnor har svirare att passa
in 1 karriirkulturen. De unga cheferna ser betydelser av de infor-
mella processerna 1 karridrutvecklingen, dir minnen 1 hogre
utstrickning betonar att de informella processerna ir viktiga medan
kvinnorna tycks lita mer pd de formella processerna. Det framgir
att minnen i hégre grad ser betydelsen av relationen till nirmaste
chef som viktig for deras karrirutveckling. Att stod frin nirmaste
chef ir viktig for karriiren har visats i tidigare forskning. Dessutom
ger mansdominansen bland chefer unga kvinnor och min som ir
blivande chefer olika férutsittningar f6r stdd 1 karridren (Linghag
2009). Unga min som ir blivande chefer beskriver relationen till
nirmaste chef som en 6msesidig omsorg om och identifikation
med varandra, vilket inte framkommer i1 kvinnors beskrivningar pd
samma sitt. Olika forutsittningar f6r bekriftelse och stod 1 karrid-
ren innebir att kvinnor och min utvecklar olika syn pd sin framtida
karriir. Hos min skapas férvintmingar pd karriir och hos kvinnor
forboppningar pd karriir. Férvintningar respektive férhoppningar
pd karridr ger uttryck for olika mojligheter i organisationen och
pavisar olika former av handlingskraft i karridren (Ibid.). Unga min
forvintar sig att fa stdd frén 6verordnade chefer och kriver av dem
att fi nédvindiga erfarenheter och positioner f6r att komma vidare
1 karridren medan kvinnor inte tycks ha motsvarande férvintningar
pd att {4 sddan hjilp 1 sina karridrer (Martin 1996).

4.12.5 Utmaningar i jimstilldhetsarbetet i relation till unga

I SOU 2003:16 diskuterades forestillningar om férvintningar pd
att mansdominansen som kan observeras 1 de hogre chefsskikten
ska upphora i takt med att den yngre generationen etablerar sig i
foretagen. Forestillningarna handlade om att den yngre genera-
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tionen 1 en del avseenden kan anses ha vuxit upp 1 ett mer jimstillt
samhille och har andra och mer jimstillda virderingar. Nir denna
generation trider in 1 organisationer forvintas de medverka till f6r-
indringar avseende sdvil konsfordelningar pd ledande positioner
som forestillningar om chefskap och kon. For tio dr sedan konsta-
terades att dessa férvintningar pd den yngre generationen bortser
frdn och doljer mansdominansens betydelser och det faktum att
kvinnor och min inte trider in och etablerar sig i organisationer pd
lika villkor. I utsagorna hos de unga cheferna i denna studie bekrif-
tas denna bild. For-givet-taganden kring karridrens villkor och
kraven p& anpassning 1 karriiren som framkommer visar pi dter-
skapande av villkor snarare in pd férindring. Forvintningar pd
unga chefer som férindringsaktérer 1 organisationer framstér inte
som rimliga mot bakgrund av de villkor som de méter.

Ett annat problem fér samhillet och organisationer ir att det i
de unga chefernas erfarenheter framkommer en negativ, ambivalent
och kluven instillning till jimstilldhetsarbete, vilket ir ett ytter-
ligare hinder f6r forindring. Mot bakgrund av att de unga cheferna
ser karridrvillkoren som givna och inte ser problem med en ojimn
kénstordelning pd ledande positioner blir det svirt att se relevansen
med att bedriva jimstilldhetsarbete. Kvinnorna beskriver det som
krinkande att vara féremdl for jimstilldhetsarbete medan minnen
anser att jimstilldhet kan fylla sitt syfte s& linge det riktas mot
kvinnor. Min som féremadl for jimstilldhetssatsningar dr osynligt i
de unga chefernas utsagor. Nir de unga cheferna tillskriver att kén
saknar betydelse for karriirvillkoren och istillet betonar individens
férmiga som avgorande, blir det svirt att fa uppslutning kring jim-
stilldhet. En individualiserad arbetserfarenhet innebir att kons-
segregeringens strukturella karaktir betonas i1 mindre grad. Det
medfor att det skapas liten forstdelse for arbete for lika villkor
mellan konen. Jimstilldhetsarbete uppfattas troligen som onédigt
och orittvist och kan férvintas mota likgiltighet eller motstind.
Organisationer med unga medarbetare som hyser ett individualist-
iskt och konsneutralt tankesitt far svirt att bedriva ett medvetet
och mélinriktat jimstilldhetsarbete.
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5. Forandringsaktorer

Anna Wahl

I detta kapitel redovisas resultaten frin intervjuer med férindrings-
aktdrer inom omridet jimstilldhet och ledarskap. Gruppen forind-
ringsaktorer har definierats som personer som arbetar med olika
metoder i organisationer for att medverka till en jimnare kons-
fordelning pd chefspositioner 1 niringslivet. I intervjuerna har
aktdrerna svarat pa frigor om hur problemet uppfattas i dag, vilka
metoder som anvinds och vilka resultat de ser av f6érindrings-
arbetet. De har ocks8 fitt gora bedémningar av hur framgingsrike
férindringsarbetet varit samt hur utvecklingen av arbetsmetoder
har sett ut i relation till de tidigare utredningarna som genomférdes
1993 och 2002. Aktérerna har ocksd uttryckt 6nskemdl om stod
samt farhigor om motstdnd i relation till det fortsatta arbetet for
forindring. I kapitlet redovisas ocksd sammanfattningar av resul-
taten frén intervjuerna med aktorer 1 de tvd tidigare utredningarna,
samt en jimférande analys av hur problemet uppfattats, vilka metoder
som anvints samt de resultat som lyfts fram 1 rapporterna som

publicerats 1994, 2003 och 2014.

5.1 Forandringsaktérerna — vilka ar de?

Konsulter som arbetar med uppdrag frin féretag benimns externa
aktdrer och personer som har uppdraget att arbeta med frigan
inom ett foretag kallas interna aktorer. I den férsta av utredning-
arna, SOU 1994:3, fanns det ungefir lika minga av bide externa
och interna aktdrer 1 materialet. I SOU 2003:16 var det en tydlig
dominans for externa aktérer, eftersom interna aktérer blivit ovan-
ligare under perioden p& grund av tendensen att integrera jim-
stilldhetsarbete i organisationers ordinarie verksamhet, s& kallad
gender mainstreaming. 1 den studie som genomforts 2013 ingdr
framfor allt externa aktorer 1 urvalet, vilket ir en avgrinsning.
Dessa ir mer synliga i arbetet med frigan och antalet konsulter
som ir aktiva inom omrddet forefaller vara fler 2013 4n 2003. I
urvalsprocessen till intervjuerna var fler namn in i tidigare utred-
ningar kinda fér oss inom projektet. Aven férindringsaktérerna
delade uppfattningen att antalet konsulter pd omradet har blivit fler
under de senaste tio dren. I intervjuerna kommenterades detta, och
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ocksd att det blivit ett bredare omride med utrymme f6r speciali-
sering 1 olika riktningar, under de 20 ir som gitt sedan dessa
intervjuer genomfordes, t.ex. mangfald, jimstilldhet, ledarskap,
affirsutveckling och coaching. Intervjuerna har foljt en frigeguide,
som 1 hog grad f6ljer upp de tvé tidigare studierna dir férindrings-
aktorer intervjuats. I de fall dir aktodrerna har intervjuats 1 grupp
har det genomférts med speciella forhillningsregler, se bilaga 1 om
metod.

Enligt den nya kartliggningen ir det frimst personalchefer som
arbetar operativt med jimstilldhet, vilket ir fallet 1 85 procent av de
foretag som har ett organiserat jimstilldhetsarbete (SCB 2013,
tabell 24 och 27, bilaga 2). Ungefir 10 procent av dessa foretag har
en jimstilldhetshandliggare och knappt fem procent har en intern
projektledare for jimstilldhetsarbetet (SCB 2013, tabell 27, bilaga
2). Uppfattningen hos de intervjuade aktdrerna dr att det ofta ir
samma personer som ir ansvariga for de storre foretagens arbete
med mangfald och corporate social responsibility, CSR som ocks3 ir
ansvariga for arbetet med att 6ka andelen kvinnor pi chefsposi-
tioner. Men, huvudsakligen anlitas externa konsulter for denna typ
av arbete, enligt aktdrerna. Flera av dem hade uppfattningen att det
finns fler anstillda interna aktdrer inom offentlig sektor in inom
privat ndringsliv. Enligt kartliggningen anlitar endast drygt tvd
procent av foretagen med organiserat jimstilldhetsarbete externa
konsulter f6r det operativa arbetet (SCB 2013, tabell 27, bilaga 2).

Av de intervjuade aktdrerna har mer idn hilften (10) arbetat med
frigan i 6ver 20 &r. Ovriga har arbetat med frigan i knappt eller
drygt 10 4r. En 6vervigande majoritet bland aktdrerna ir kvinnor.
P4 frigan om vad som ir deras huvudsakliga verksamhet dr de van-
ligaste svaren; ledarutveckling, mentorprogram, rekrytering (executive
search), individuell handledning (coachning), individuell ledar- och
karridrutveckling, nitverk, styrelseutbildning, organisationsutveck-
ling, affirsutveckling, utbildning, kartliggning och rddgivning.
Nigra poingterar att de fir uppdrag som frimst rubriceras som
ledarskap, 16ner eller affirsutveckling, dir sedan genus och jim-
stilldhet blir en integrerad del. Andra har jimstilldhet eller ming-
fald mer framtridande och generellt i sin verksamhet, dir arbetet
med chefsfrigan utgdr en del av ménga inom jimstilldhetsomridet.
Naégra av aktorerna arbetar ocksd med internationella uppdrag.
Minga arbetar bide med kvinnor och min, ofta dock separat och
med delvis olika metoder. Andra arbetar frimst med lednings-
grupper och ger dem stdd 1 det egna férindringsarbetet.
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5.2 Jamstalldhetslaget

Betyget pd jimstilldhetsskalan frdn 1 wll 10 (Wahl och Linghag
2013, se bilaga 1), blev drygt tre di aktorerna skulle gora en
bedémning av jimstilldhet i relation till chefsfrigan i niringslivet.
Forklaringarna kopplades till den fortsatt ojimna kénsfordelningen
pd ledande positioner. Kommentarerna till siffrorna var att férind-
ringarna var si smé och inte systematiska och att det gir ldngsamt.
Antalsmissigt ir det fér f3 kvinnor pd ledande positioner for att
sitta en hogre siffra pd skalan. Flera av dem pipekar att forutsitt-
ningarna egentligen finns med lagstiftning, forildraférsikring och
en relativt hog medvetenhet i en internationell jimforelse. Villko-
ren for hogre chefer utmanas inte 1 tillrickligt hog grad. Det sker
for lite 1 niringslivet 1 riktning mot férindring f6r att bedémningen
skulle blivit mer positiv, dr en forklaring. Flera aktdrer poingterar
att det ir stora skillnader mellan branscher. Inom t.ex. handel och
kunskapsforetag ir betyget hégre in 1 mansdominerad industri och
byggbransch. Aktorernas utsagor om olikheter i branscher bekrif-
tas av kartliggningen (SCB 2013, tabell 17, bilaga 2). Det finns
ocksd en skillnad mellan stérre stider och landsbygd hivdar ndgon,
dir stiderna ligger hogre pd skalan, vilket kan jimféras med kart-
liggningen (SCB 2013, tabellerna 19-23, bilaga 2). Flera aktorer
menar att det fortfarande finns stora spirrar inom niringslivet mot
storre forindringar eftersom det handlar om férdelning av makt.
Andra vill ind3 lyfta fram att attityderna har férindrats till det
bittre.

Aktorerna fick ocksa sitta betyg pd jimstilldheten 1 en mer bred
bemirkelse 1 niringslivet och jimféra det med betyget de satt pd
hur chefsfrigan utvecklats. De flesta aktdrer bedémde d& liget som
mer jimstillt in nir det giller chefsfrigan specifikt, snarare nir-
mare betyget sex. Minga gjorde d& en internationell jimforelse, dir
Sverige framstod som mer jimstillt in minga andra linder. Detta
motiverades frimst med att det 1 Sverige gir att kombinera barn
med karriir. Att midn himtar pd dagis vicker férundran i andra
delar av Europa. Det finns en mentalitet i Sverige som ir priglad av
att jimstilldhet ir viktigt vilket inte ir sjilvklart i andra delar av
virlden, menade nigon.
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5.3  Syn pa problemet

Aktérerna ombads beskriva vad det bakomliggande problemet till
den skeva konstérdelningen pa chefspositioner 1 niringslivet ir. De
uppmanades att bdde ge sin tolkning av hur problemet uppfattas i
niringslivet generellt 2013, och hur de sjilva ser pd problemet.
Dessa bilder dr inte dverensstimmande.

Den generella uppfattningen om problemet med {3 kvinnor pd
chefspositioner beskrivs av aktdrerna som i viss min oférindrad
jamfort med tidigare undersékningar. Beskrivningen att det inte ir
ndgot problem férekommer i vissa branscher, men ir inte lingre
den dominerande. Den vanligaste tolkningen av problemet i
niringslivet ir fortfarande att det har med kvinnor att gora.
Antingen att kvinnor féder barn, inte ir tillrickligt kompetenta
eller helt enkelt inte vill ha ledande positioner. Problemet kan
ocksd fortsittningsvis beskrivas som att det ir svart att hitta kvin-
nor. Att kvinnorna ses som problemet eller att problemet ir kvin-
nornas, forklarar flera aktdrer med att det fortfarande finns bris-
tande kunskaper om de strukturer som finns i niringslivets organi-
sationer.

Det finns dock ndgra andra beskrivningar av hur problemet
uppfattas 1 niringslivet mer generellt, enligt nistan hilften av de
intervjuade aktdrerna. Dessa pekar mot en férindring i synen pd
problemet hos vissa foretag eller personer. Det finns en uppfatt-
ning om att det inte ser bra ut med sd skev kénsfordelning. Det kan
beskrivas som en friga om att tinka pd att varumirket kan skadas
av mansdominans 1 ledningen eller att det finns ett nytt intresse av
att inte framstd som omodern. Obalans pé ledande befattningar blir
d3 ett stérande element som man inte vet hur man ska hantera. Det
forindrade synsittet kan ocksd grundas pd en dvertygelse om att
kompetens ska g fore kon, vilket leder till att fler kvinnor in tidi-
gare rekryteras. Ett generationsskifte, dir den nya generationen vill
se forindringar wll skillnad frin den ildre generationen som
uttrycker ridsla fér att f8 in fler kvinnor bland cheferna, ir ett
annat sitt att uppfatta problembilden. Majoriteten av aktdrerna
beskriver niringslivets uppfattning som synonym med mins upp-
fattning. Och dirfér handlar tolkningen av problemet om huruvida
min 1 niringslivet dr ridda f6r fler kvinnor, eller om de efterfrigar
fler kvinnor dirfér att de ser vinster med det. Det tolkas ibland
som en friga om Iénsamhet och behov av talang.
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Nir aktorerna ska beskriva sin egen syn pd vad problemet bestir
1 uttrycks andra aspekter och tolkningar. Merparten av aktdrerna
nimner i forsta hand att problemet handlar om en ojimn maktfér-
delning mellan min och kvinnor. Kvinnor exkluderas frin de
hogsta befattningarna och min viljer fortfarande min. Det blir ett
problem som fir &terverkningar pd sivil samhills-, organisations-
som individnivd. I samband med begreppet makt nimns ofta ojimn
tillgdng pd pengar och resurser. Hir terkommer beskrivningar av
min som ridda fér férindring, min som ir ovana med kvinnor och
min som inte vill se férindringar pd toppen och dirfér inte vill
slippa fram kvinnor. Kvinnors kompetens tas inte tillvara, vilket
flera aktdrer podngterar som problematiskt.

Nigra aktorer beskriver ocksd kvinnorna som en del av proble-
met. Antingen som att kvinnor fortfarande ir omedvetna om
rddande strukturer och att en del kvinnor ir emot férindringar.
Kvinnor beskrivs ibland sakna strategier fér att hantera hindrande
strukturer eller de ir inte tillrickligt tydliga med vad de vill. Flera
aktorer beskriver problemet med att kvinnor ger upp och tréttnar
eftersom de inte upplever nigon férindring. Ytterligare ett sitt att
beskriva problemet ir att det saknas kunskaper om hur man kan
arbeta med frigan for att uppnd foérindring. Minga féretag arbetar
pa fel sitt och de saknar insikter 1 betydelsen av férindring fér den
verksamhet som bedrivs.

5.4 De vanligaste metoderna i forandringsarbetet

Tva aspekter lyfts fram d& aktdrerna beskriver sina egna metoder i
forindringsarbetet. Den forsta dr att poingtera att de inte sitter
genus, kon eller jimstilldhet 1 férsta rummet d& de kommunicerar
sin metod med uppdragsgivaren. Snarare betonas betydelsen av att
arbeta med verksamheten, affirsutveckling, l6nefrdgor och ledar-
skap. Genus integreras i det arbete som bedrivs genom att relatera
genus till affirsnytta. Den andra ir att betona betydelsen av att
arbeta genom den hogsta ledningen 1 foretaget, antingen att 3
metoder férankrade hos dem eller att arbeta direkt med minnen 1
ledningen. Nistan alla aktorer betonar betydelsen av att arbeta med
eller via ledningen for att kunna nd resultat.

En majoritet av de intervjuade aktdrerna har numera fokus pd
min 1 sina metoder, vilket ir en forindring jimfért med tidigare.
Det ir minnen, speciellt de som finns pd hogre nivder som behover
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kunskap, insikter och tid att reflektera kring frigor om ledarskap
och koén. Nigra arbetar med min genom att de bedriver mentor-
program dir min ir mentorer. De har bide utbildning och coach-
ning av min inom ramen for mentorprogrammen. Andra har
utbildningar f6r min 1 grupp eller enskild handledning med manliga
chefer. T vissa fall ir minnen i ledningen frimst viktiga som
ingdngen till att bedriva férindringsarbetet, 1 andra fall dr de
minnen som ir i centrum och ska pdverkas vilket ska méjliggora
forindring. I vissa exempel handlar det om att évertyga min om att
okad jimstilldhet ger vinster eller att genusperspektiv dr viktigt
och kan bidra till affirsutveckling och verksamhet. I andra fall ir
det snarare att f4 min att bli medvetna om de olika villkor som
rider f6r kvinnor och min 1 organisationer, s att de ska bli motive-
rade att arbeta for forindring av andra skil dn egen vinning.

Flera aktorer beskriver metoder dir de frimst arbetar med kvin-
nor. Det kan vara personlig utveckling foér kvinnor i syfte att
utforma strategier f6r karriiren och att f8 kvinnor att tinka mer
strategiskt. Det kan ocksd vara metoder dir kvinnorna ir de som
driver projekten i organisationerna. Kvinnorna utgér de viktigaste
verktygen for foérindringsprocesserna. Metoden kan ocksd med-
verka till att kvinnor blir bittre pd att stédja varandra i karridren.
D3 kvinnorna ingdr 1 mentorprogram ir ofta syftet att synliggora
dem 1 organisationerna och fér min 1 ledningen, snarare in att de
ska lira av minnen. Flera aktorer arbetar utifrdn en egen modell
eller metod. Ofta bestdr den av ett antal steg eller moment som
inkluderar bdde 6kad kunskap och medvetenhet om genus och att
formulera mil samt sitta igdng processer for forindring. Dessa
metoder anvinds ofta i blandade grupper av bide min och kvinnor.

Aktorerna fick ocksd frigan om vilka metoder som de trodde
var de mest allmint férekommande i niringslivet 1dag. Ganska
manga av dem avstod frdn att svara pa detta di de inte tyckte att de
hade den &verblicken. Flera kommenterade att det inte gors sd
mycket 1 niringslivet 1 dag jimfért med andra sektorer 1 samhillet,
eller att det inte dr speciellt synligt och kint. De som svarade
beskrev att metoderna kvinnliga nitverk, mentorprogram, ming-
faldsarbete, gender mainstreaming och vanlig ledarutveckling, dir
genus integreras 1 nigot moment ir det som frimst férekommer.
Nigra av dem nimnde ocksd priser och utmirkelser. Det fanns
ocksd en uppfattning om att metoderna forflyttats frin att handla
om minskliga rittigheter till lonsamhet.
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I intervjuerna framkom idven en del kritik mot de metoder som
anvinds mer generellt. Kritiken handlade bide om att det gors for
lite och att vissa metoder inte ir tillrickliga. Flera nimnde att det
inte ricker att arbeta med kvinnor, t.ex. 1 nitverk, om man inte
kombinerar detta med att arbeta med min. Andra var kritiska mot
gender mainstreaming, som bdde bedémdes vara sidoordnat och
otydligt. De sdg risker med att en 6kad integrering samtidigt kan
medverka till en storre osynlighet av frigan i1 organisationer och till
att frigan fir ligre prioritet. Det finns ocksd de aktdrer som ir
positivt instillda till gender mainstreaming, eftersom de ser att
metoden medverkat till att integrera jimstilldhet 1 andra frigor,
t.ex. hillbarhet och affirs-utveckling. Aven diversity omnimndes i
kritiska ordalag som att man inte riktigt tog frigorna om méngfald
pa allvar 1 niringslivet. Ndgon tyckte att det skimtades om méing-
fald pd ett sitt som trivialiserar forindringsarbetet. Andra aktorer
tyckte att arbetet med méngfald, diversity, forbittrat jimstilldhets-
arbetet. Kritik riktades ocksd mot synsittet att jimstilldheten
redan ir avklarad 1 svenskt arbetsliv, vilket man menade var ganska
vanligt. Ndgra var kritiska mot att det finns en 6vertro pd effekten
av skrivna dokument och jimstilldhetsplaner. Aven pi denna punkt
finns det en i grunden positiv instillning till kartliggningar och jim-
stilldhetsplaner som nddvindiga metoder for forindring. Kritiken
som framférs handlar med andra ord om pd vilket sitt metoder
implementeras och vilka férvintningar man har p3 resultaten.

5.5  De viktigaste resultaten av férandringsarbetet

Nir aktorerna ska beskriva de viktigaste resultaten de ser frin sitt
arbete ir det en dvervigande majoritet som berittar om méten med
enskilda personer som &terfoér positiva erfarenheter genom att
beritta om pd vilket sitt nya insikter har satt spir 1 deras liv. Bide
kvinnor och min hor av sig eller tar kontakt for att beritta om vad
som hint och hur de har omsatt nya kunskaper och insikter 1 hand-
ling. Aktdrerna ser ocksd sjilva hur bdde min och kvinnor utveck-
las och hur de i konkreta situationer agerar annorlunda. Férind-
ringsarbetet resulterar ofta i gondppnare f6r minniskor, som i sin
tur péverkar deras virderingar och handlingar. Flera aktérer
exemplifierar ocksd med konkreta projekt som resulterat 1 for-
indringar pd en praktisk nivd. Det kan vara smd forindringar som
ind3 far stor betydelse. Det kan t.ex. handla om hur man genomfér
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rekryteringar, formulerar mél eller pd vilket sitt som kvinnor syn-
liggdrs 1 organisationer. Att kvinnor fitt styrelseposter eller chefs-
befattningar framhills ocksi som uppenbara resultat av arbetet. Att
sld hal pd myter och att medverka till nya tankar och insikter kan
inspirera till skapandet av alternativa l6sningar i organisationer.

Forindringar som relateras till kvinnor ir att kvinnor fir nya
poster och positioner, men iven att kvinnor kinner mindre skuld
for frigan. Kvinnor blir mer medvetna och sjilvklara i organisa-
tioner. Kvinnor slutar vara till lags. Kvinnor ser andra kvinnor och
medverkar till deras utveckling. Resultat som relateras till min
handlar 1 hég grad om att min tar emot kunskapen och paverkas av
den. Det kan vara en forflyttning frin att kinna sig tvingad till att
bli sjilvgdende dirfor att man ir 6vertygad och faktiskt vill med-
verka till en férindring. Det kan vara att hogre chefer blivit impo-
nerade av de resultat som foérindringsarbetet hittills uppndtt, varfor
fortroendet for arbetet har 6kat hos dem.

Flera av aktorerna skimtar om att de blivit vana vid att glidjas
over sma forindringar. Flertalet av dem tycker inte att resultaten i
niringslivet generellt motsvarar de insatser som gjorts. Nigra av
dem berittar ocksd att de ofta tappar sugen eller kinner sig upp-
givna. Nir det giller statistik 6ver koénsférdelningar pd ledande
poster tycker de flesta att resultaten ir for diliga och att férind-
ringen tar f6r ling tid. Det dr genant att det tar sddan tid, uttrycker
sig en aktor. En annan aktdr menar att det dr problematiskt att min
1 niringslivet vill se egna vinster for att vilja medverka till férind-
ringar, vilket hindrar resultat. Flera av dem pekar pd den offentliga
sektorn som en mer lyckad arena. Dir tycker man att resultaten
varit tydligare dn i niringslivet. Det finns en hogre medvetenhet
och stérre kunskap 1 offentlig sektor, menar flera, vilket ocks3 lett
till bittre resultat pd hogre nivder.

I niringslivet har det dock skett foérindringar pd ligre och
mellannivd, dir kvinnorna &kat i antal, hivdar méinga. Detta
bekriftas av kartliggningen av SCB och Medlingsinstitutet som
visar att andelen kvinnliga chefer har 6kat med 12 procentenheter
jamfort med &r 2002. Ar 2002 var endast 19 procent av cheferna
inom privat sektor kvinnor, dir de 2013 utgoér 29 procent (SCB
2013, tabell 34, bilaga 2). Ett annat resultat som flera av aktdrerna
lyfter fram pd samhillsnivin ir att kvinnliga chefer blivit mer syn-
liga medialt. Kvinnorna tar storre plats i medier dn 1 organisationer,
menar nigon.
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Det resultat som de flesta aktdrer ir eniga om ir att det skett en
forflyttning 1 sittet att prata om frdgan. Diskursen har forindrats i
positiv riktning, imnet ir talbart, nimnbart och det finns en storre
medvetenhet om strukturers betydelse, vilket bl.a. synliggors och
bekriftas 1 intervjuerna med bide manliga och kvinnliga foretags-
ledare 1 denna studie. Flera aktorer pipekar att det inte lingre gir
att uttala sig hur som helst om denna friga. Attityder och virde-
ringar har piverkats. Det finns ett mer initierat sitt att prata om
frigan 1dag, vilket ses som ett viktigt resultat av arbetet. Nigra
aktdrer menar att det blivit en fordel att ha en mer jimstilld led-
ningsgrupp ur konkurrenssynpunkt, t.ex. vid upphandlingar.

5.6 Positiva forandringar — 6kad kunskap och medvetenhet

Majoriteteten av aktorerna arbetade med frigan 2003 och har dir-
foér kunnat reflektera kring vilka férindringar som skett under den
senaste tiodrsperioden vilka pdverkat arbetet. Bide positiva och
negativa aspekter lyftes fram, med en viss dvervikt av positiva fér-
indringar. De positiva férindringarna har medfért att frigan ir pd
agendan pd ett annat vis i dag hivdar flera av dem. Bemotandet har
forindrats dd man arbetar med frigan vilket underlittar. Man
skrattar inte Sppet 3t detta lingre. Istillet for att friga varfor det
ska vara fler kvinnor p4 ledande positioner s frdgar man nu, varfor
inte? Kvinnor efterfrdgas pd olika positioner pa ett annat sitt dn for
tio &r sedan. Det finns ocksd en storre forstielse for att frigan
handlar om pd vilket sitt verksamheter organiseras och att mer
strategiska angreppssitt férekommer oftare 1 dag. Frigan ir inte-
grerad 1 CSR, héllbarhet och méngfald. Den kopplas oftare till 16n-
samhet och affirsutveckling. Kanske har arbetet med gender
mainstreaming hjilpt till att integrera jimstilldhet 1 olika frigor 1
hégre grad, dr en tanke som uttrycks.

Attityder har férindrats mer dn beteenden, hivdar andra. Min
har blivit mer 6ppna fér diskussionen och mer reflekterande. Det
finns fler min i dag som vill ha in kvinnor pd ledande positioner.
Aven méngfaldsdiskursen har férindrats mot en stérre medveten-
het om makt. Sammantaget finns det fler uppdragsgivare och kun-
der som har kunskap pd omridet i dag jimfort med 2003, hivdar
aktorerna. Det finns mycket forskning och kunskap pid omridet
som har pdverkat praktiken. Forskning om intersektionalitet, vilket
betyder forskning dir fler maktrelationer in kén analyseras i rela-
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tion till varandra exempelvis etnicitet, klass och sexualitet, dr vik-
tiga bidrag 1 arbetet f6r foérindring. Pappaledighet ir en viktig fér-
indring. Det finns en ny generation min som har en helt annan
forstdelse for frigan genom sina egna erfarenheter av att ta hand
om barn 1 kombination med karriir. Det finns en ny stolthet bland
min {or att vara pappor, framhdller flera av de intervjuade aktérerna.

5.7 Negativa férandringar — farre uppdrag och minskat
politiskt intresse

En negativ férindring som aktdrerna lyfter fram ir att det ir firre
uppdrag och pigiende projekt i niringslivet jimfért med tidigare.
Denna upplevelse av en férindring kan jimféras med kartligg-
ningen av SCB, dir det visas att andelen foretag som bedriver ett
organiserat jimstilldhetsarbete har stigit med 8 procentenheter.
Undersékningen visar att 83 procent av féretagen med privat dgan-
deform bedriver ett organiserat jimstilldhetsarbete (SCB 2013,
tabell 24, bilaga 2), jimfért med 75 procent av foéretagen 2002
(SOU 2003:16). De aktiviteter som dominerar idr jimstilldhetspla-
ner, 87 procent, rekrytering, 78 procent, frigor kring 16n och
arbetstider, 69 procent samt integrering 1 verksamheten, 39 procent
(SCB 2013, tabell 26, bilaga 2). Endast 20 procent av foretagen
bedriver utbildning i jimstilldhetsfrigor och 16 procent har nit-
verk fér kvinnor som aktivitet (SCB 2013, tabell 26, bilaga 2). Den
slutsats som kan dras av kartliggning och intervjuer ir att de akti-
viteter som dominerar ir integrering av jimstilldhet 1 den normala
operativa verksamheten utférd av anstillda, frimst inom personal-
funktionen och bland chefer. Aktérernas upplevelse av firre
pigdende projekt bekriftas dirmed av kartliggningen av SCB.

En annan negativ férindring som flera aktorer uttrycker i inter-
vjuerna ir att det politiska intresset har forflyttats bort frén kons-
férdelning pa ledande positioner till f6rmin for frigor om féreta-
gande och innovation, vilket minskat kraven pd foretagen betydligt.
Tidsandan innebir en storre individualisering vilket osynliggor
betydelsen av strukturer och genus. Det finns en stor spinnvidd i
stdd och motstdnd for férindringar, bdde bland kvinnor och min.
Det finns stort motstdnd frdn omedvetna kvinnor samtidigt som
stodet for kvotering bland kvinnor har 6kat. Flera aktorer hivdar
att sexualiseringen 1 samhillet har 6kat vilket pdverkar kvinnors
och mins villkor 1 samhillet generellt. Sexualiseringen bidrar till en
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okad sexism 1 arbetslivet dir kraven pd klider och yta har férind-
rats. Kvinnor ska vara uppklidda och avklidda dven pd jobbet,
medan min fortsitter att vara pdklidda, som en aktdr uttrycker
det. Ndgra av aktdrerna reflekterar kring pd vilket sitt detta speglar
maktrelationer mellan konen 1 arbetslivet 1 dag.

5.8 Onskat stod for det fortsatta arbetet

Aktorerna efterfrigar stod fr&n bdde politiskt hill och frin
niringslivet f6r att kunna uppnd framtida resultat. Frin politiskt
hall tycker nistan alla aktorer att det kunde stillas hogre krav pd
niringslivet. Nigra tycker att politiker kunde skapa starkare inci-
tament for att niringslivet ska uppnd bittre resultat, t.ex. att kons-
fordelning pd chefspositioner skulle rapporteras in. Nya incitament
till férindring dir jimstilldhet blir en konkurrensférdel kan vara
ett alternativ tll lagstiftning om kvotering, menar nigra. En klar
majoritet av aktdrerna tycker dock att det behévs lagstiftning for
att forindringsarbetet ska f& riktigt stod. Mdnga menar att det ir
omdjligt annars. Den lagstiftning som foreslds ir kvotering till
bolagsstyrelser och individuell forildraforsikring. Flera aktorer
papekar dock att det redan i dag finns lagstiftning om jimstilldhet
som kunde féljas upp hirdare. Diskrimineringsombudsmannens
resurser borde g3 till uppfoljning av jimstilldhetsplaner istillet for
férebyggande arbete, menade flera. Det skulle ocks vara ¢nskvirt
med beldningar till de féretag som kan visa upp positiva resultat, si
att allt fokus inte gir till sanktioner av dem som inte féljer lagen.
Andra lagar skulle kunna skirpas, t.ex. diskrimineringslagen, eller
forindras s& att jimstilldhet integreras, t.ex. 1 lagen om offentlig
upphandling. Att upphandlingar skulle kunna inkludera krav om
jimstilldhet, t.ex. 1 kénsfordelningar i ledningsgrupper, ir ocksd
ndgot som skulle skapa incitament till f6rindring.

Att kvotering till styrelser skulle vara ett stod 1 férindrings-
arbetet tycker ungefir 75 procent av aktdrerna. Samtidigt poingte-
ras ofta att det vore fel att tro att det skulle vara tillrickligt med
kvotering. Det kan vara en ledsting for det 6vriga arbetet, som en
av dem uttrycker det. En annan menar att det skulle snabba upp
processen betydligt. Det ir ocksd av avgorande betydelse att politi-
ker stdr upp for att férindringar pd ledande positioner ir en viktig
friga, att de inte undviker frigan eller backar undan frn den 1 den
offentliga debatten.
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Flera av aktorerna betonar hur viktig genusforskningen ir for
det fortsatta arbetet, varfér de ocksd siger att forskningsmedel till
genusforskning ir ett 6nskat stéd for forindringsarbetet. Ndgon
nimner sirskilt VINNOVA som en limplig forskningsfinansiir i
detta sammanhang. Det behévs ocksd sammanhang dir samarbeten
mellan niringsliv, akademi och politik skapas och uppmuntras,
framhéller flera. Forskningsmedel kan bidra till att det skapas stod-
strukturer fér den typen av samarbeten. Flera aktorer framhiller
betydelsen av kunskap frin genusforskningen, varfér de ocksa ser
utbildning som ett stod for férindring. P4 typiska plantskolor for
chefer, t.ex. handelshégskolor och tekniska universitet, borde
genuskurser vara obligatoriskt. Men, ocks8 1 skolor pd olika nivier
borde genuskunskaper ingd. Om det stilldes hégre krav frin poli-
tiskt hall pd att arbetsgivare och t ex. skolor, universitet och soci-
alférvaltningar blev mer medvetna om hur de medverkar till dis-
kriminering s3 skulle det finnas en helt annan plattform fér férind-
ringar. Genuskunskap ir en hygienfaktor, som en aktér formule-
rade det.

Niringslivet skulle kunna vara mer aktivt 1 att bygga upp sam-
arbeten 1 férindringsarbetet. Niringslivet borde efterfriga kunskap
och l8sningar frin konsulter i stérre utstrickning dn vad som gors
1dag. Nigra aktdrer tycker att managementkonsulter 6verlag
behéver mer kunskap om genus, s att dven de konsulter som inte
specifikt arbetar med jimstilldhet och genus skulle kunna integrera
detta arbete 1 sina uppdrag. Flera av aktorerna efterfrigar ett tyd-
ligare stdd frin enskilda personer i niringslivet for dessa frigor. De
férundrar sig dver varfor ingen kind foretagsledare trider fram och
foresprikar en stor forindring pa ledande positioner. Det skulle
behévas mer mod och oppet stéd frin enskilda och synliga fore-
tagsledare i frigan. Ledarskapet for frigan 1 niringslivet brister,
tycker flera av dem.

5.9  Motstand mot forandring

Nir aktdrerna ska beskriva motstind mot férindring ges ocksd
exempel frin bide niringsliv och politik. I minga fall ser man mot-
stindet 1 vad som hinder i sambhillet, inte bara kopplat till den
politiska sfiren. Hogerextremism, anti-feminism och rasism ses
som stromningar 1 samhillet vilka utgér hot mot 6kad jimstilldhet
generellt men ocksd mot frigan om kvinnor pa ledande positioner i
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niringslivet. En ekonomisk kris skulle ocks8 kunna skapa motstind
mot frigan genom att konservativa krafter fir luft under vingarna.
Nigra ser dessa konservativa stromningar 1 Europa vilka de tror
kan fi en pdverkan dven hir. Andra nimner Sverigedemokraterna
som ett tydligt motstind mot f6rindring, med en dominans av vita
min som uttrycker bdde rasistiska och sexistiska virderingar. Dessa
kan sld sig thop med konservativa krafter inom niringslivet for att
skapa motstdnd mot férindring, hivdar ndgra aktdrer. Andra nega-
tiva stromningar 1 samhillet dr 6kad sexualisering och 6kad indivi-
dualisering samt mins vald. Dessa synsitt representerar en norma-
lisering av diskriminering och vild mot kvinnor, vilket skapar ett
stort motstind mot foérindringar pd maktpositioner, menar flera
aktorer. Detta motstdnd medverkar ocks3 till att tysta ner kvinnor,
eftersom forindring blir hotfullt och kvinnor upplever sig vara
hotade.

P4 en mer konkret politisk nivd fanns det ocks3 flera exempel pd
vad som ses som motstind. Jimstilldhet som kunskaps- och fér-
indringsomride inkluderas inte pd samma sitt som omrddena miljo
och hillbarhet 1 det politiska arbetet eftersom kunskaper om jim-
stilldhet inte efterfrigas pd samma genomgripande sitt inom poli-
tiken som kunskaper om hillbarhet. Det finns ocksd kritik mot att
det ges ekonomiska bidrag till kvinnoprojekt frin politiskt hall,
vilket bedéms som kortsiktigt. Det vore bittre att stodja de kon-
sultforetag som finns genom att efterfriga deras tjinster, vilket
gors genom att staten stiller krav pd foretagen. Tillfilliga projekt
tar slut, och d& finns inte arbetet kvar och féretagen ir inte vana vid
att f betala for férindringsarbete. En annan kritik som uttrycks ir
ett upplevt fokus pd att mita resultat som dominerar jimstilldhets-
arbetet 1dag, vilket styrs av politiken. Ett ensidigt fokus pd mit-
ningar av resultat férsvérar ett reflekterande forhillningssitt och
metoder som bygger pid maktperspektiv, menar nigon. En aktér
uttrycker farhigor for att jimstilldhet skulle f8 minskade resurser
inom politiken, t.ex. genom att jimstilldhetsministerposten skulle
forsvinna eller genom att Statistiska centralbyrdn skulle f8 mins-
kade anslag till kénsuppdelad statistik. Att Diskrimineringsombuds-
mannen arbetar med férebyggande arbete ses som ett slag 1 ansiktet
pa flera av aktorerna. Det sinker den hir branschen, menar en aktor.

Det motstind som aktdrerna ser i niringslivet ir ett fortsatt
bristande intresse och en stor okunskap om genus och jimstilldhet
pd minga hill. Fortfarande ser inte ledande personer inom nirings-
livet att de har problem med kénsfordelningen pd ledande posi-
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tioner. De ser inte heller vilken affirsnytta de skulle ha av 6kade
insikter. Motstdndet hos min i niringslivet bestdr i att de gor sig
odtkomliga f6r frigan. Minga min kinner sig hotade och ir ridda,
vilket skapar motstind. Motstdndet hos kvinnor bestdr i en historie-
loshet hos unga kvinnor som tar jimstilldhet for givet. Och 1 att
kvinnor inte forstdr att det ir viktigt att de gor affirer med andra
kvinnor fér att medverka till f6rindring. Kvinnor anpassar sig 1 for
hég grad till de ridande villkoren fortfarande. Och om kvinnor
anpassar sig, s ser inte min nigon anledning till férindring. Att
kvinnor stiller si orimligt hégra krav pd sig sjilva pd minga olika
sitt ses ocksd som ett motstind mot forindring. Varfor dr ytan sd
viktig 1 dag, undrar en aktor, som tycker att utseendet blivit si
viktigt att det hindrar kvinnor 1 niringslivet.

5.10 Jamforelse med tidigare utredningar

Det ir nu dags for nigra terblickar pd tidigare utredningar for att
kunna jimfoéra resultaten med denna studie. Eftersom frigorna i
intervjuerna med aktorer varit liknande 1 de tre studierna kan jim-
forelser mellan dren 1993, 2002 och 2013 ge ytterligare dimensioner
till en avlutande diskussion om arbete fér férindring (Wahl och
Hoosk 2007).

5.10.1 Mins férestillningar om kvinnor och chefskap,
SOU 1994:3

Mins forestillningar om kvinnor och chefskap publicerades 1994
och ir baserad pd empiri fran 1993 (SOU 1994:3). I denna utred-
ning intervjuades nio aktorer, varav fyra externa och fem interna.
Nigra av dem som intervjuades di ingdr i sdvil den uppféljande
studien som publicerades 1 SOU 2003:16 och i den som presente-
rats ovan frdn 2013. De metoder som anvindes 1993 var rekryte-
ring, befintlig chefsutbildning, nitverk, projekt, chefsutbildning for
kvinnor och mentorprogram. Redan di poingterade aktdrerna
vikten av att arbeta med att férankra arbetet hos ledningen och
cheferna for att visa hur arbetet hinger thop med den verksamhet
som bedrivs. Ansvaret ligger hos cheferna, och det ansigs viktigt
att ledningen var medveten om detta. De interna aktdrer som d&
intervjuades sig sig som experter inom ett kunskapsomrdde av vikt
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for verksamheten. Aktorerna beskrev sitt arbete som en kunskaps-
process och en maktprocess. Med ledningens stdd stilldes specifika
mal for hur kénsférdelningen pd chefspositioner skulle se ut ett
visst &r, vilket kopplade ihop de aktiviteter som genomférdes med
ett onskat resultat. Ledningen blev del av en dialog om oénskade
resultat samtidigt som de ocksd pdmindes om sitt ansvar att reali-
sera och f6lja upp.

Det kan konstateras att de metoder som anvindes di inte
nimnvirt skiljer sig frin de metoder som anvinds tjugo &r senare.
Inte heller ir det arbete som nu beskrivs 1 férhallande till ledningen
avsevirt forindrat. Det som har férindrats dr att det blivit en stérre
omfattning 1 det direkta arbetet med min. 1993 var minnen frimst
berérda av forindringsarbetet genom sina positioner i ledningen
eller genom sitt deltagande i mentorprogram i rollen som mento-
rer. De kunde ocksd beréras genom deltagande 1 befintlig chefs-
utbildning dir inslag om kén kunde integreras inneh8llsmissigt.
Ibland péverkades ocksd rekryteringen till chefsutbildningar s3 att
kénstordelningen var mer jimn in tidigare. I &vrigt fanns det d3,
liksom nu, ett antal val kring hur man utformade mentorprogram,
utbildningar, nitverk och projekt. Det kunde handla om form, per-
spektiv och grad av integrering, vilket ocksd gav upphov till en

modell 1 boken:

FORM Enbart kvinnor Kvinnor och mén
PERSPEKTIV Konsperspektiv Kénsneutralt perspektiv
INTEGRERING Fristdende Integrerat

Modellen har sedan anvints och utvecklats i1 flera omgingar. Syftet
med modellen dr att illustrera betydelsen av de val som gérs i
utformandet av olika metoder for vilket resultat som kan férvintas.
Det fanns t.ex. 1 SOU 1994:3 ett resonemang kring hur nitverk for
kvinnor kunde utformas olika. Dir konstaterades att foérindrings-
kraften 1dg bade 1 att det skapas en kunskapsprocess mellan kvinnor
kring ridande villkor och en patryckningsgrupp 1 organisationen
som bland annat utgor en resurs f6r ledningen.

I anslutning till modellen presenterades en figur, kallad Mognads-
axel for arbete med chefsutbildning for kvinnor. Den illustrerar att
samma metod ofta utformas och anvinds pd olika sitt 1 en orga-
nisation 1 olika faser av forindringsarbetet som ett resultat av
lirande over tid. Mognadsaxeln beskrivs pa féljande sitt: 1) Mer
férankring 1 organisationen, 2) Mer integrering med min, 3) Fler
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projekt, med olika form, tillits samtidigt och 4) Aven misstag
tillits utan att frigan avskrivs.
De resultat av férindringsarbetet som aktdrerna beskriver ir:

Okade antal kvinnor p3 chefsbefattningar
Okad synlighet av kvinnor i organisationen
Okad medvetenhet hos kvinnor

Nya insikter och nytt intresse bland min
Ett férindrat synsitt 1 organisationen.

Omrddet beskrivs med andra ord som ett kunskapsomride. For-
indringar kriver att bdde min och kvinnor tinker pa nya sitt. Kun-
skapen innebir ett synsitt pd problemet som ett organisationspro-
blem istillet f6r ett kvinnoproblem. Problemet som aktérerna ser
det ir att min dr ridda och okunniga, samt att min viljer min.
Kapitlet om férindringsaktdrerna 1 Mins forestillningar om kvinnor
och chefskap (SOU 1994:3) avslutas med en diskussion om vad som
ir viktigt att tinka pd di min integreras 1 férindringsarbetet. Pro-
gram med konsneutralt perspektiv blir problematiska, eftersom
ridande strukturer di dterskapas okritiskt 4ven inom programmen.
Men, program med ett medvetet konsperspektiv skapar forutsitt-
ningar for att bide min och kvinnor blir medvetna om de struk-
turer och maktrelationer som ir grunden f6r den skeva kénsfordel-
ningen pd ledande positioner. Det som kan konstateras i jimforelse
med studien frdn 2013 ir att just arbetet med min har utvecklats
mest, och verkar ocksd 1 hég grad félja den mognadsaxel som
beskrevs 1994. Ledarutbildning med kénsperspektiv enbart fér min
fanns inte di. Mentorprogram var ofta utformade med manliga
mentorer och kvinnliga adepter vilket har breddats till formen
sedan dess. I dag ir det lika vanligt med kvinnliga mentorer som
manliga, oavsett om adepterna oftast fortfarande ir kvinnor. Men-
torprogrammen har tagit sig andra former dir det omsesidiga
lirandet betonas in mer. Mentorerna kan t.ex. delas mer kollektivt
och man kan triffas 1 grupper.

5.10.2 Mansdominans i férindring, SOU 2003:16

Det finns en mojlighet for ett nedslag i tiden mellan 1993 och 2013,
nimligen &r 2002. I Mansdominans i forindring (SOU 2003:16)
publicerades resultaten av en studie dir sex interna aktérer och &tta
externa aktorer intervjuades. Dessutom kompletterades dessa inter-
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vjuer med en enkit som skickades till ett urval av linsstyrelsernas
jimstilldhetsdirektorer.

Aktorerna beskriver 1 stort sett samma metoder som 1993, nim-
ligen kartliggning, seminarier, ledarutveckling, mentorskap, nit-
verk och rekrytering. Dessutom poingterades i dnnu hogre grad in
1993 att man arbetade med integrering av frigan i si ménga
sammanhang som mojligt. Metoder som var nya 2002 var coach-
ning samt bécker och utmirkelser. En tolkning av studien var att
det fanns tendenser till att forflytta en del av férindringsarbetet
frén organisationsnivén till sdvil samhills- som individnivén (Wahl
och Ho6k 2007). P34 individnivin coachades kvinnor fér att 3 hjilp
att hantera ridande villkor bittre. Det dr en tendens som héller 1 sig
dven 2013, di dven min pi chefspositioner fir coachning i dessa
frigor. Detta nya inslag bland metoder tolkades 2003 som att kvin-
nor efterfrigar mer kvalificerad rddgivning utifrdn ett medvetet
konsperspektiv, jimfért med t.ex. att ingd i ett mentorprogram och
ha en omedveten man som mentor och ridgivare. Aktérerna 2013
som verkar som coacher betonar att de visserligen arbetar pd indi-
vidnivdn, men att deras stéd handlar om att férmedla kunskap och
rdd utifrin ett strukturellt synsitt.

Utmirkelser och bécker samt en stdrre uppmirksamhet i medier
for fragan medforde en forflyttning till samhillsnivin. Aven denna
tendens verkar ha hillit 1 sig, d8 minga av aktdrerna 2013 nimner
synligheten av kvinnliga chefer i media samt uppmirksamhet kring
storre forindringsprojekt 1 medier som ett viktigt resultat av for-
indringsarbetet. Den symboliska dimensionen som togs upp 2002
dterkommer 1 intervjuerna 2013 d& aktdrerna talar om férindringen
av diskursen som ett av de mest pifallande resultaten av arbetet.

P4 organisationsnivin kunde aktérerna 2002 konstatera att det
pagick firre riktade projekt och att arbetet oftare integrerades i
ordinarie verksamhet, t.ex. 1 den befintliga chefsutbildningen eller 1
utformningen av rekrytering. Aven detta ir en tendens som kan
sigas ha forstirkts under den senaste tiodrsperioden. En skillnad
som uppmirksammades var ocksi att man oftare arbetade med
blandade grupper av min och kvinnor 2002, di det tidigare var van-
ligare att arbeta med enbart kvinnor. Ytterligare tio r senare kan
konstateras att grupper med enbart min blivit vanligare som form i
de metoder som utformas.

Manliga féretagsledare beskrevs som mer medvetna och kunniga
1 frigan 2002 jimfért med 1993. Diremot innebar inte en 6kad
kunskap alltid en 6kad vilja till f6rindring, enligt aktdrerna. Bristen
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pd vilja betonas dirfér som en storre del av problemet in tidigare,
di det var bristen pd kunskap som lyftes fram. Okunskap om
koénsstrukturer 1 organisationer ses fortfarande som ett viktigt bakom-
liggande problem, men ocksd att jaimstilldhet blivit s& sjilvklart att
man inte lingre ser ojimstilldhet som ett problem. Fler aktorer dr
positiva till férindring av lagstiftningen 2002 jimfért med 1993,
men de ger inte nigra detaljerade exempel pa hur det ska formuleras.

De resultat av férindringsarbetet som nimns 1 SOU 1994:3; fler
kvinnor pd ledande positioner, dkad synlighet for kvinnor, ékad
medvetenhet hos kvinnor och min samt férindrade synsitt och
handlingsmonster, dterkommer 1 SOU 2003:16. Men, dessutom
lyfter aktdrerna fram kvinnors kritkk av ridande strukturer och
kvinnors protester som ett viktigt resultat (Wahl och H66k 2007).
Detta kan jimféras med beskrivningarna av resultat som 2013
handlar om att kvinnor kinner mindre skuld fér frigan, att kvinnor
blivit mer sjilvklara i organisationer samt att kvinnor i hogre
utstrickning slutar att vara till lags och anpassa sig. Kvinnor har
blivit bittre pd att se andra kvinnor och att medverka till deras
utveckling, hivdar aktérerna 2013.

Forflyttningen av foérindringsarbetet till samhillsarenan tolka-
des 2003 som dels ett 6kat medialt intresse och dels ett 6kat poli-
tiskt intresse. Det mediala intresset beskrivs av aktorerna 2013 som
fortsatt starkt, medan det politiska intresset for frigan upplevs som
avsevirt minskat under tiodrsperioden. Nedan jimfoérs de tre
utredningarna med avseende pd foérindringsaktdrernas uppfattning
av hur problemet med skev kénsférdelning pd ledande positioner
uppfattas, vilka metoder som anvinds, de viktigaste resultaten av
arbetet samt vilka lirdomar som framhallits i varje period.

5.10.3 Analys av synsitt — en friga om varumirke, ridda min
och ojimnt fordelad makt

De flesta av de aktorer som intervjuats i denna studie ir externa,
dvs. de arbetar i egna bolag och verkar som konsulter med kunder i
olika branscher. Merparten av de intervjuade aktdrerna har varit
verksamma pd detta filt i m&nga 4r, och har erfarenheter av sdvil ett
flertal metoder som ett flertal av olika branscher. Gemensamt for
dem som intervjuats ir att de i nigon utstrickning arbetat med
uppdrag 1 niringslivet dir gruppen chefer stdr 1 centrum i relation
till frigan om forindrad konsfordelning. Rubriceringen ir ofta
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ledarskap, 16ner eller affirsutveckling, dir genus och jimstilldhet
blir en integrerad del. I tabellen nedan sammanfattas och jimfors
hur problemet uppfattas i niringslivet generellt och av dem som
arbetar med frigan i de tre studierna. Dir kan vi konstatera att dis-
kursen om att problemet handlar om brister hos kvinnor ir seglivad
1 niringslivet, trots minga &rs forskning som har visat pi motsat-
sen. Aktdrernas syn pa problemet ir relativt oférindrad dver &ren.

Tabell 5.1 Syn pa problemet med ojamn fordelning, aktérernas egna upp-
fattningar och deras tolkningar av den dominerande synen i
naringslivet 1993, 2002 och 2013

1993 2002 2013
"Problemet” Kvinnor bristfalliga 1) Kvinnor bristfalliga 1) Kvinnor bristfalliga
enligt ndringslivet 2) Fragan politiskt korrekt 2) Varumarket skadas
"Problemet” 1) Mans radsla och 1) Okunskap om kéns- 1) Mans radsla och ovilja
enligt aktorer okunnighet strukturer 2) Kvinnor omedvetna och
2) Méan véljer man 2) Bristande vilja hos saknar strategier
3) Makt och demokrati i manliga foretagsledare 3) Ojamn maktférdelning
samhéllet 3) Jamstalldhet "sjalv- 4) Kvinnor trottnar i brist
4) Kompetens, affarer och  klart” och en icke-fraga pa forandring

kvalitet i foretag

Aktérernas tolkning av hur problemet med skev kénsférdelning pd
chefspositioner ses 1 niringslivet dr att det fortfarande 1 hog grad
kopplas till kvinnor. Att kvinnor féder barn, inte har tillricklig
kompetens eller att de inte vill ir en uppfattning som fortfarande ir
gillande. Det har dock tillkommit synsitt under 2000-talen som
handlar om att en ojimn konsférdelning i ledning och styrelse kan
uppfattas som omodernt och negativt. Forst beskrivs detta som en
uppfattning om att det ir politiskt korrekt att arbeta for férind-
ring, vilket under senare &r kopplas thop med att verksamhetens
varumirke kan skadas av fér stark mansdominans. Aktorerna sjilv
har dock en annan bild av problemet, nimligen att det handlar om
ojimnt férdelad makt och ojimnt férdelad tillgdng till resurser. De
ser fortfarande min som en del av problemet, och beskriver det
som antingen ridsla eller ovilja hos min fér att dela med sig av
makten. D3 aktorerna relaterar problemet till kvinnor handlar det
inte om kvinnor som bristfilliga nir det giller kompetens eller vilja
utan det handlar om en brist pi medvetenhet och strategier. Dess-
utom finns en trotthet hos kvinnor eftersom de inte upplever att
nigon férindring sker, vilket pdverkar kvinnors vilja och kraft.
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5.10.4 Analys av metodutvecklingen — samma metoder
pa nya sitt

De metoder som anvinds 2013 i férindringsarbetet ir pa sitt och
vis desamma som tidigare, det handlar om utbildning, mentorpro-
gram, nitverk, rekrytering, coaching och projekt. Det som lyftes
fram i den andra utredningen (SOU 2003:16) som nytt i val av
metoder i jimforelse med den férsta utredningen (SOU 1994:3)
var individuella inslag som coaching samt mer mediala inslag som
bécker och utmirkelser. Dessutom arbetade man oftare med blan-
dade grupper med bide min och kvinnor in vad som var fallet
1993. I denna studie bestdr de nya inslagen av att den vanligaste
malgruppen har férindrats och dven pd vilket sitt man arbetar med
metoderna. Att arbeta med eller via ledningen ir nu, liksom i tidi-
gare studier, en viktig del av metoden. I det féljande avsnittet
analyseras den metodutveckling som skett under tidsperioden for
de tre utredningarna, baserat pd intervjuerna med férindrings-
aktorer. Det gir att se en mer utvecklad syn pd hur dessa metoder
anvinds. Dels betonas metodernas fokus pid verksamhet, affirs-
utveckling och ledarskap. Dels beskrivs modeller f6r hur processen
ser ut for en viss vald metod. Minga av aktdrerna arbetar utifrin
egna modeller dir processen ofta innehiller kartliggning, problem-
inventering, mélsittning och initiativ uill férindring 1 olika steg.
Detta kan jimféras med den Mognadsaxel som fanns beskriven
redan 1 den férsta utredningen (SOU 1994:3) dir betydelsen av
processen over tiden betonades som avgérande f6r utveckling och
bestdende resultat. Slutligen specificeras den mdlgrupp som man
frimst arbetar med 2013, vilken nu oftare ir min 4n kvinnor. Detta
ir en tydlig férindring. Nir milgruppen ir min, ir dessa ofta pd
ledande positioner med stort inflytande 6ver foérindringsarbete.
Vildigt sillan nimns arbete med yngre min eller min p& mellan-
chefsnivd. Nir malgruppen ir kvinnor betonas ofta betydelsen av
att kvinnor dr experter i férindringsarbetet och drivande 1 processer.

Det dominerande sittet att argumentera for jimstilldhetsarbete
1 dag ir att koppla samman det med frigor som berdr organisation-
ers verksamhet, behov av affirsutveckling och utveckling av ledar-
skap. Detta piverkar utvecklingen av det fokus som oftast finns i
forindringsarbetet, vilket dr den forsta aspekten av metodutveck-
ling som framtrider. Det fokus for férindringsarbetet som pd ett
tydligare sitt dn tidigare lyfts fram 2013 ir att knyta det till affirs-
och verksamhetsutveckling. Den andra metodutvecklingen handlar
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om forindringsaktdrerna betoning av vikten av ett processper-
spektiv och av hur betydelsefullt det ir att férindringsarbetet ir
genomtinkt i hela processen 6ver tid. Arbetet innehiller oftast flera
steg, t.ex. Kartliggning, probleminventering, mélsittning, initiativ
till f6rindring och uppfoljning. Att f6rstd processen 6ver tid och
att ligga ner lika mycket energi och kunskap pa de olika delarna ir
nigot som har blivit tydligare med &ren. Den tredje metodutveck-
lingen berér pd vilket sitt man arbetar med olika kategorier eller
madlgrupper 1 férindringsarbetet. Malgrupper for férindringsarbetet
ir sdvil midn som kvinnor, och det ir lika vanligt att arbeta med
enkénade som blandade grupper. Det finns dock en storre med-
vetenhet om pd vilket sitt man arbetar med de olika grupperna, och
det finns olika argument bakom valet av mélgrupper. Den vanlig-
aste milgruppen som man arbetar med i dag ir min, vilket ir en
tydlig foérindring 1 forhdllande till de tidigare utredningarna. Nir
mélgruppen ir min, ir dessa ofta pd ledande positioner och mer
sillan yngre min eller min p& mellanchefsnivi. Arbetet med min
syftar oftast tll att forséka nd personer som har makt och
inflytande 6ver de strukturer som anses vara en del av problemet.
Att min blivit vanligare som mélgrupp ir en férindring i tiden som
illustrerar en 6kad insikt om att min ir bdde en del av problemet
och ir dirmed ocksd viktiga att arbeta med for att dstadkomma
férindring. Nir malgruppen ir kvinnor betonas betydelsen av att
kvinnors erfarenheter av ojimstilldhet och kvinnors speciella kun-
skaper nir det giller hur dessa frigor ska tas tillvara 1 férindrings-
arbetet ir oumbirliga. Det ir viktigt att kvinnor blir drivande 1 de
processer som leder till forindring, sd att kvinnor fir inflytande
over pa vilket sitt arbetet bedrivs. Att kvinnor pi detta sitt blir
mélgrupp for foérindringsarbetet ska dirfor inte tolkas som att
kvinnorna ses som problemet, eller att det ir kvinnorna som borde
forindras. Denna tolkning, att kvinnor ir bristfilliga och utgér
problemet, ir dock fortfarande vanlig, vilket kan forklara en del av
det motstdnd som finns mot metoder med kvinnor som mélgrupp i
centrum, t.ex. kvinnliga nitverk. Att arbeta med kénsblandade mal-
grupper dr ocksd vanligt, vilket till en del handlar om utvecklingen
mot en stdrre grad av integrering av jimstilldhetsarbetet inom
organisationer. Det handlar ocksd om att skapa sammanhang med
jimn koénsfordelning, dir kvinnor och min kommer till tals pd lika
villkor. Figuren nedan sammanfattar analysen av hur metoder fér
forindring har utvecklats, baserat pd aktdrernas utsagor.
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Tabell 5.2 Metodutveckling i forandringsarbete
Fokus Aktivitet Process Malgrupp
1. Arbeta med eller Utbildning Modeller for flera steg; 1. Mén: ledande posi-
forankra hos led- Natverk kartlaggning, problem— tioner som har inflytande
ningen Mentorprogram  identifiering, analys, val

Projekt av aktivitet, kunskap och

Coachning reflektion, uppféljning

Rekrytering

2. Kvinnor: utveckla
strategier och driva

2. Fokus pa verk-
samhet, afférs-

utveckling och projekt
ledarskap
3. Blandade grupper: att
integrera jamstalldhet
och mangfald
Tabell 5.3 Metoder i fordndringsarbete, fordndring over tid
1993-2013 Tillagg 2002 Tillagg 2013
e Forankring hos e |ntegrering e Projekt
ledningen e Uthildning e Malgrupp man: ledande
o Rekrytering e (oaching positioner
o Natverk o Backer och utmarkelser e Malgrupp kvinnor: for att utveckla
e Mentorprogram e Blandade grupper med strategier och driva projekt
e (Chefsutbildning for kvinnor och mén o Fokus pa verksamhet, affars-
kvinnor utveckling, ledarskap
o Ledarutveckling o Processen utmérks av arbete i

flera steg

Sammantaget kan konstateras att bilden av férindringsarbete frin
1994 inte ir helt skild frin bilden 2013. Analysen av hur problemet
uppfattas och de metoder som anvinds kinns igen. En skillnad ir
dock att det 1 dag 1 stort sett endast pigir forindringsarbete utifrin
ett medvetet kdnsperspektiv och dir aktdrerna sjilva utgdr frin att
problemet ir relaterat till en maktobalans i samhillet generellt och i
niringslivet 1 synnerhet. En annan skillnad 4r ocksd ett mer utveck-
lat arbete med min, inom ramen {ér flera av de sedan tidigare kinda
metoderna. Arbetet som riktar sig till kvinnor dr ocksd mer utveck-
lat och fokuseras i dag pd strategier for forindring. Dessutom har
metoderna utvecklats och forfinats 1 olika modeller av aktérerna
for att hantera forindringsarbetets olika faser 1 processen frin
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probleminventering till aktiviteter och uppféljning. Det ir
intressant att notera att minga av aktdrerna har en dilig 6verblick
over hur forindringsarbetet ser ut generellt. Flera av dem konsta-
terar 1 intervjuerna att de inte vet vad som pdgdr, och inte heller i
vilken omfattning. Det finns t.ex. en osikerhet nir det giller effek-
ten av gender mainstreaming 1 niringslivet, om det har medverkat
till en hégre grad av integrering av jimstilldhetsarbetet eller om det
har medverkat till att arbetet fér forindring har minskat eller for-
flyttats till andra omriden.

Tabell 5.4  Sammanfattande analys av resultaten om arbetet for fordndring
i SOU 1994:3, SOU 2003:16 och 2014

Ledningens stdd en En forflyttning av féréndrings- Diskursen férandrad, man
forutsattning arbetet fran organisations- till pratar om fragan pa ett
samhélls- och individnivan mer initierat satt
Arbetsprocessen en helhet Stdrre medvetenhet om
betydelsen av strukturer
Modell om metoder: form, Samma metoder men pa
perspektiv och integrering nya satt

Mognadsaxeln, en modell
om processen

5.10.5 Resultaten motsvarar inte arbetsinsatsen

I en jimforelse mellan vad aktdrerna lyfter fram som de viktigaste
resultaten av forindringsarbetet kan konstateras att f6ljande punkter
dterkommer 1 samtliga tre utredningar:

Fler kvinnor pd ledande positioner

Okad synlighet av kvinnors kompetens i organisationer
Okad medvetenhet hos kvinnor och min

Foérindrade synsitt och beteenden i organisationer.

I den andra utredningen (SOU 2003:16) gjordes tilligget att kvin-

nors kritik av ridande strukturer kommer till uttryck.

e Kvinnors kritik av ridande strukturer.

Bland de resultat som lyfts fram av aktorerna 2013 tillkommer
foljande;

e Okad vilja till férindring hos min
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e Okad synlighet av frigan i media
e Kvinnor anpassar sig i ligre grad efter rddande strukturer
e Generellt pratar man p3 ett mer initierat sitt om frigan

e En mer utbredd kunskap och medvetenhet om strukturers bety-
delse for hur konsférdelningen pa ledande positioner dterskapas

e Fler min har blivit 6vertygade om vikten av en férindring

e Kvinnor har blivit mer medvetna och mer sjilvklara i att med-
verka till f6rindring.

Dessa senare forindring dterspeglas i de intervjuer som gjorts 1 den
hir studien med bide manliga och kvinnliga féretagsledare. Aktor-
erna har minga konkreta exempel pi 6kade antal kvinnor pa chefs-
positioner eller i styrelser, samt hur bdde kvinnor och min berittat
om hur kunskaper eller insikter medverkat till férindringar 1 hur de
tinker och handlar. Samtidigt som alla aktorer tycker att arbetet
ger resultat s§ ir de flesta missndjda med resultaten i niringslivet
totalt sett. Det sker for lite och det gir for l&ngsamt. Speciellt i
relation till allt det arbete som har bedrivits under en lingre tid s&
tycker aktorerna att resultaten ir f6r blygsamma.

5.10.6 Frigan ir pd agendan — men in saknas kunskap och
handling

Aktorerna satte betyget tre 1 genomsnitt pd jimstilldhetsskalan i
forhéllande till frigan om konsfordelning pd chefspositioner, vilket
1 huvudsak grundas pd att kvinnorna fortfarande ir for fi pd
ledande positioner for att kunna sitta ett hogre betyg. Jimstilldhet
1 allminhet fick dock det hégre betyget sex, vilket relaterades till
att det dr littare att kombinera karridr och familj i Sverige 1 jimfér-
else med minga andra linder. Den storsta positiva férindringen
sedan 2003 ir att frigan mer tydligt ir pd agendan 1 dag, och att den
tas pd ett storre allvar. Det finns ocks8 en storre insikt i dag om att
frigan ir en integrerad del av verksamheten, och inte sidoordnad.
Forskningen har utvecklats och ir fortsatt viktig f6r forindrings-
arbetet, inte minst genom férdjupade kunskaper om hur olika
maktrelationer kan samverka vilket underlittar mangfaldsarbete.
Forindringar 1 negativ riktning ir att uppdragen blivit firre i nirings-
livet och att det politiska intresset f6r frigan har minskat.
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D3 aktorerna fick frigor om vad som skulle vara ett stod for
arbetet framéver respektive vad som skulle 6ka motstindet mot
forindring delades svaren ofta upp i onskemdl riktade dels till
niringslivet och dels till politiken. I jimférelsen ovan mellan de tre
utredningarna tolkades forflyttningen av forindringsarbetet till
samhillsarenan 2002, jimfért med 1993, som resultatet av dels ett
dkat medialt intresse och dels som resultatet av ett 6kat politiske
intresse for frigan om fler kvinnor i ledande stillning. Det mediala
intresset beskrivs av aktérerna 2013 som fortsatt starkt, medan det
politiska intresset for frigan upplevs som avsevirt minskat under
tiodrsperioden.

Aktorerna ser det minskade politiska intresset dven i nirings-
livets agerande, dir de tycker att arbetet for férindring har mins-
kat. Ledande personer i niringslivet tar inte heller stillning for att
en forindring ir viktig, enligt aktdrerna. Forutom lagstiftning om
kvotering till bolagsstyrelser och individuell forildraférsikring
tycker aktorerna att den lagstiftning som redan finns kan féljas upp
bittre. Niringslivet behéver fi bide okade krav pd rapportering
och bittre incitament fér att skapa resultat. Genusforskningen ir
viktig f6r férindringsarbetet, varfér forskningsmedel miste siker-
stillas. Samtidigt saknas utbildning och undervisning i kunskap om
genus, organisation och ledarskap fortfarande bide i skolor, pd
universitet och inom chefsutbildningar. Kunskap ses fortfarande
som en viktig grund for att forindringsarbetet ska kunna bedrivas
pa ett seridst sitt, sd att det finns en insikt om problemet och dess
konsekvenser. Férvintningarna i niringslivet ir att den nya genera-
tionen ir medveten och att de har de kunskaper som krivs for att
skapa jimstillda organisationer, vilket fortfarande inte motsvaras av
de insatser som gors inom utbildningar av olika slag.
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6. Férandringar pa toppen kraver kunskap, vilja och
medveten handling

Charlotte Holgersson, Sophie Linghag, Klara Regné och Anna Wahl

Problemet med den skeva konsférdelningen pd chefspositioner
beskrivs pd olika sitt av de intervjuade grupperna i denna studie.
Forindringsaktorerna som har erfarenhet av att arbeta f6r minga
olika uppdragsgivare 1 olika féretag under en ling tid berittar att
den vanligaste forklaringen till den skeva konsférdelningen som de
fortfarande moter 1 niringslivet dr att kvinnor ses som bristfilliga
pd olika sitt. Det kan t.ex. uttryckas som att kvinnor féder barn,
inte har tillricklig kompetens eller att de inte vill gora karridr. Ect
nytt inslag 1 hur problemet uppfattas i niringslivet ir enligt férind-
ringsaktorerna att det inte uppfattas vara modernt med mans-
dominans pd ledande positioner. Problemet kan alltsi handla om
att mansdominans kan skada féretagets image och varumirke. De
forindringsaktdrer som intervjuats i1 studien har dock sjilva en
annan uppfattning om problemet in den de oftast moter 1 nirings-
livet, nimligen att det handlar om ojimnt férdelad makt och ojimnt
fordelad tillgdng il resurser. De beskriver ocksi problemet som en
ridsla hos min for att dela med sig av makten. Aktdrernas uppfatt-
ning ir inte att kvinnor ir bristfilliga nir det giller kompetens eller
vilja. Diremot tycker de att kvinnor kan sakna medvetenhet om
strukturer och strategier for forindring. Dessutom uppfattar for-
indringsaktdrerna att kvinnor ibland tappar motivationen di for-
indringar uteblir trots mycket arbete.

Tabell 6.1 Olika gruppers synsétt pa problemet med ojamn kénsfordelning

pa ledande poster 2013

Naringslivets syn,
enligt forandrings-
aktorerna

Aktdrernas egen syn

Manliga foretags-
ledare

Kvinnliga fore-
tagsledare

Unga chefer

1: Kvinnor &r brist-
falliga (kompetens,
vilja och barna-
fédande)

2: Varumarket
skadas

1: Ojamnt fordelad
makt

2: Man &r radda eller
ovilliga

3: Kvinnor &r omed-
vetna eller saknar
strategier

4: Kvinnor moter
motstand och trittnar

1: Det finns struk-
turer

2: Man valjer man
3: Karriartid-
tabellen passar
kvinnor daligt

4: Kvinnor ar
onddigt blygsamma

1: Det finns struk-
turer

2: Man valjer man
3: Brist pa stad till
kvinnor

4: Villkor i karridren
5: Kvinnor gor
andra livsval

1: Det finns inget
problem langre

2. Homogena grupper
ar oprofessionella
genom avsaknad av
olika perspektiv
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De intervjuade manliga féretagsledarna f6r dock fram en mer nyan-
serad bild av problemet med den l3ga andelen kvinnor pd ledande
positioner, som skiljer sig frdn det som férindringsaktorerna
beskriver som den gingse uppfattningen 1 niringslivet. De forklarar
inte den l8ga andelen kvinnor i férsta hand med att kvinnor ir
bristfilliga. De betraktar istillet frigan 1 forsta hand som ett pro-
blem fér bolagen och fér samhillet i stort. De manliga foretags-
ledare som ir intervjuade skiljer sig ocksd frdn genomsnittet genom
att de har arbetat med jimstilldhets- och mingfaldsfrigor i storre
utstrickning in vad som ir fallet 1 niringslivet generellt. 85 procent
av foretagen 1 niringslivet uppger att de driver ett organiserat jim-
stilldhetsarbete men det ir endast i en dryg tredjedel av dessa
foretag som vd eller annan person 1 ledande stillning 4n personal-
chefen arbetar aktivt med frigan (SCB 2013, tabell 24 och 27,
bilaga 2). Detta ir en mojlig forklaring till diskrepansen mellan hur
forindringsaktdrerna uppfattar att synen pd problemet ser ut i
niringslivet och hur de intervjuade manliga féretagsledarna beskriver
situationen. De manliga foretagsledarna beskriver strukturer pd
arbetsmarknaden som gér att kvinnor och min finns pa olika typer
av positioner och att det finns en stark tendens i niringslivet till att
lika viljer lika, det som inom forskningen kallas fé6r homosocialitet,
vilket bidrar till att den befintliga mansdominansen pi ledande
poster dterskapas (Holgersson 2003). Detta stimmer &verens med
férindringsaktdrernas beskrivning av en 6kad medvetenhet 1
niringslivet generellt, och dven bland manliga chefer. Min har blivit
mer Oppna for diskussionen och mer reflekterande. Det finns fler
min idag som v/ ha in kvinnor pd ledande positioner, enligt
forindringsaktdrerna. De manliga foretagsledarna ser inte kvinnor
som bristfilliga utan som minst lika kompetenta som sina manliga
kollegor, om inte mer kompetenta ibland. Diremot upplever de att
kvinnor ir mer blygsamma och mer kritiska gentemot sin egen
kompetens medan de tycker att min har fér héga tankar om sig
sjilva. Férutom arbetsdelning och homosocialitet anser flera av de
manliga féretagsledarna att familjebildningen fortfarande ir ett
hinder fér kvinnor. Det finns fortfarande en traditionell syn pd
karridrtidtabellen som leder till att familjebildning girna samman-
faller med tidpunkten d& karridren ska ta fart, vilket frimst miss-
gynnar kvinnor, men dven min som tar ett aktivt férildraansvar.
Synen pa kvinnor som kompetenta och ibland t.0o.m. mer kom-
petenta in sina manliga kollegor dterkommer 1 intervjuerna med de
kvinnliga foretagsledarna. De framhiller att de ofta har littare att
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hitta kvalificerade kandidater som ir kvinnor nir de ska rekrytera
och berittar hur de upplever att kvinnor kommer pi bred front
med goda studieresultat och kvalifikationer. De flesta anser att den
sneda konsférdelningen frimst beror pd minnens agerande. De
menar att min rekryterar min och har svért att slippa in kvinnor.
Att rekrytera en kvinna ir fortfarande lite apart” som en féretags-
ledare uttrycker det. De kvinnliga foretagsledarna har 1 likhet med
de manliga foretagsledarna i1 férsta hand en strukturell forstdelse av
problemet. De tycker att den skeva kénsférdelningen beror pd att
det finns ménster och villkor som missgynnar kvinnor. Intressant
att notera ir att kvinnornas problembeskrivning 1 stort sett inte har
forindrats pd 20 &r utan dr ungefir densamma som 1993. De kvinn-
liga foretagsledare som har gjort karridr i mansdominerade miljéer
berittar att de har fitt vara mycket uthlliga och har fatt std ut med
att arbeta under utmanande arbetsvillkor under linga tider for att
lyckas. De tycker inte att kvinnor alltid fir det st6d de behover for
att klara arbetet pd ett bra sitt.

De kvinnliga foretagsledarna lyfter fram flera aspekter pd hur
arbetslivet dr organiserat som inte passar kvinnor. Nigra exempel
pd krav som missgynnar kvinnor och som de intervjuade foretags-
ledarna ir kritiska till 4r férvintningarna pd att gora karriir mellan
30 och 40 4rs alder, att vara tidsmissigt tillginglig, arbeta kvillar
och helger, resa mycket, mingla och delta 1 sociala aktiviteter. Kra-
ven ir svdra att kombinera med familj och barn, tycker flera av
dem. Nigra av dem beskriver att nu nir de har uppnitt en vd-
position har de stérre mojlighet att styra sin arbetstid sd att det
passar dem sjilva. Flera berittar ocksi om hur de undviker att
arbeta kvillar och helger och menar att det gdr utmirke att leda ett
foretag pd ett framgingsrike sitt dndd. De tycker att fokus borde
vara mer pd kompetens och resultat dn yttre faktorer, sdsom tids-
missig tillginglighet, nir man bedémer kvinnors och mins kvalifi-
kationer.

Det ir emellertid inte alla kvinnliga foretagsledare som ger
strukturella forklaringar till den skeva kénsférdelningen. Det finns
de som tycker att mansdominansen pd ledande positioner snarare ir
ett uttryck for medvetna val och olika intressen hos kvinnor och
min. Det ir inte heller alla som tycker att det har varit negativt att
vara enda kvinnan 1 olika sammanhang, de lyfter istillet fram att det
har fért med sig fordelar. De kvinnliga foretagsledarnas erfaren-
heter kinns igen frin tidigare studier av kvinnliga chefer i minoritet
(Kanter 1977, Wahl 1992). Intervjuerna visar att upplevelsen av
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karridren och betydelsen av att vara kvinna ir kopplad till det st6d
man fir 1 karridren, dir de som fitt mer stéd och har kunnat
utforma arbetet i enlighet med sina 6nskema3l ocks& har upplevt det
mindre problematiskt att vara kvinna.

De unga chefer som intervjuats inom ramen foér utredningen ir
den grupp som 1 minst utstrickning tycker att det dr problematiskt
med ojimn konsfordelning pd ledande positioner. Hilften av de
unga cheferna beskriver det inte som ndgot problem. De ser den
ojimna kénsfordelningen som ett resultat av historien och tycker
inte att problemet ir aktuellt lingre, eller s3 anser de att konsfor-
delning pd ledande positioner saknar betydelse. Det ir poinglost
att striva efter 50/50 overallt, hivdar de, eftersom branscher i
niringslivet ser olika ut och har olika traditioner. De unga chefer
som anser att en ojimn koénsférdelning innebir ett problem moti-
verar det med att homogena grupper saknar viktiga perspektiv och
dirmed blir bristfilliga. Sirskilt de unga kvinnorna betonar bety-
delsen av maingfald med avseende pd etnicitet och &lder fér att
grupper ska bli dynamiska. Betydelsen av méngfald i organisationer
dterkommer ocksd bdde i de kvinnliga och manliga féretagsledarnas
resonemang.

I de unga chefernas utsagor framstir karriirvillkoren 1 hég grad
som givna, man mdste anpassa sig till dem om man vill gora karriir.
Att kunna arbeta mycket och 6vertid samt utan lingre avbrott
framstir som sjilvklart. Att inte arbeta 6vertid kontinuerligt eller
att ha ett lingre avbrott pd grund av férildraledighet antas innebira
att karridren stannar av. Det framstdr som sirskilt viktigt att arbeta
mycket under just de &r som de unga cheferna sjilva befinner sig i.
Deras uppfattning ir att det ir i deras dlder som mojligheter upp-
stdr och karriiren tar fart. Frinvaro frin arbetet f6rvintas innebira
uteblivna karridirmojligheter.

De unga cheferna, bide kvinnor och min, ser ocks8 att karriir-
villkorens krav har negativa konsekvenser, frimst fér kvinnors kar-
ridrer. De ser att kvinnor tar stérre ansvar for barn i realiteten, men
dven att forestillningar om kvinnors potentiella forildraskap ir
negativa for karridren. Dessa konsekvenser formulerar de unga
ledarna dock inte som strukturella effekter av karridrvillkoren, utan
snarare som resultat av de individuella val mellan familj och karridr
som kvinnor respektive min goér. De uttrycker dirmed en kons-
neutral forstdelse av karriirvillkoren, som samtidigt ir ambivalent.
De kan 3§ ena sidan hivda att det rdder /zka villkor och & andra sidan
samtidigt sdga att villkoren 1 karridren fir olika konsekvenser for
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kvinnor och min. Det uttrycks ingen kritik mot att t.ex. min ir
tillgingliga pd arbetet for mycket eller att min bidrar fér litet i
relation till ansvar f6r barn, vilket skulle kunna vara andra sitt att
formulera problemet. Vare sig kvinnorna eller minnen ifrigasitter
chefsvillkoren trots att det framgr av deras beskrivningar att dessa
far diskriminerande och exkluderande konsekvenser.

For mins del framstar forildraskap som betydelselost for karrii-
rens utveckling. De unga cheferna beskriver istillet brister hos
kvinnor som inte vill stilla upp pa villkoren for att bli ledare. De
ser ocksd forklaringar till den skeva konsfordelningen 1 brister i
forildraférsikringen och beskriver en ldng férildraledighet som en
filla for kvinnor. Ytterligare ett problem som beskrivs ir att che-
fers f6rmaner och léner ir otillrickliga f6r att kunna képa tjinster 1
hemmet s8 att chefer ska kunna uppfylla karriirvillkorens krav.

6.1  Analys av arbetet fér férandring

De metoder som enligt forindringsaktérerna anvinds i férind-
ringsarbetet dr 2013 liknar tidigare metoder; utbildning, mentor-
program, nitverk, rekrytering, coachning och projekt. D3 resulta-
ten fr&n de tre utredningarna analyseras kan konstateras att iven
om metoderna ir ungefir desamma som tidigare s har det skett en
tydlig utveckling av hur dessa metoder utformas och anvinds.
Utvecklingen av hur metoderna anvinds mirks pd tre sitt, dels 1 val
av fokus 1 de projekt som utformas, dels i hur processen 1 f6rind-
ringsarbetet ser ut och slutligen dels pd vilka mdlgrupper som man
arbetar med samt pd vilket sitt man arbetar med de olika mélgrup-
perna.

Den vanligaste mélgruppen som man arbetar med i dag ir min,
vilket ir en tydlig forindring i forhdllande till de tidigare
utredningarna. Nir milgruppen dr min, ir dessa ofta pd ledande
positioner och mer sillan yngre min eller min pd mellanchefsniva.
Att min blivit vanligare som mélgrupp ir en férindring 1 tiden som
illustrerar en 6kad insikt om att min ir bdde en del av problemet
och ir dirmed ocksi viktiga att arbeta med for att dstadkomma
férindring. Nir malgruppen ir kvinnor betonas betydelsen av att
kvinnors erfarenheter av ojimstilldhet och kvinnors speciella
kunskaper nir det giller hur dessa frigor ska tas tllvara 1
forindringsarbetet ir oumbirliga, och ska dirfor inte tolkas som
att kvinnorna ses som problemet. Denna tolkning, att kvinnor ir
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bristfilliga och utgor problemet, dr dock fortfarande vanlig enligt
forindringsaktorerna, vilket kan forklara en del av det motstind
som finns mot metoder med kvinnor som malgrupp i centrum,
t.ex. kvinnliga nitverk. Att arbeta med konsblandade mélgrupper ir
ocksd vanligt, vilket till en del handlar om utvecklingen mot en
storre grad av integrering av jimstilldhetsarbetet inom organisa-
tioner.

Minga férindringsaktorer beskriver att de har dilig overblick
over hur forindringsarbetet generellt ser ut 1 niringslivet 1 dag. Det
finns en t.ex. en osikerhet nir det giller effekten av strategin med
jamstilldhetsintegrering 1 niringslivet, om det har medverkat till en
hogre grad av integrering av jimstilldhetsarbetet eller om det har
medverkat till att arbetet f6r forindring har minskat, blivit osynligt
eller forflyttats till andra omrdden. Det framkommer olika uppfatt-
ningar 1 studien. Aktdrerna har svirt att beskriva en generell bild,
men har uppfattningen att projekten och uppdragen ir firre 1 dag.
Detta kan ses i ljuset av att de unga chefer som intervjuas beskriver
jaimstilldhetsarbetet som nistan osynligt eller icke-existerande.
Enligt SCB:s kartliggning ir det emellertid fler foretag i dag som
bedriver jimstilldhetsarbete dn for tio dr sedan, huvudsakligen som
en del av personalarbetet (SCB 2013, tabell 24 och 27, bilaga 2).

I denna studie samt i de tvd@ tidigare utredningarna (SOU
1994:3, SOU 2003:16) lyfter férindringsaktérerna fram foljande
resultat av forindringsarbetet:

o Fler kvinnor pé ledande positioner
e Okad synlighet av kvinnors kompetens i organisationer

¢ Okad medvetenhet om jamstilldhet och genus hos kvinnor och
min

e Forindrade synsitt och beteenden 1 organisationer.

I 2003 &rs utredning (SOU 2003:16) framkom ocksd att kvinnors
kritik av ridande strukturer kommer till uttryck 1 férindrings-
arbetet, vilket sdgs som ett viktigt resultat i sig eftersom kvinnors
kritik kan vara den signal som initierar att férindring ir énskvird i
en organisation (Wahl och Hé6k 2007). De resultat som, férutom
de ovan nimnda, lyfts fram av férindringsaktdrerna 2013 ir fol-
jande;

e Okad kunskap om strukturers betydelse
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e Frigan finns pd agendan i organisationer
e Fler min in tidigare dr 6vertygade om vikten av férindring

e Kvinnor ir mer sjilvklara i arbetet och anpassar sig i ligre
utstrickning till rddande villkor.

Dessutom framhéller forindringsaktérerna att jimstilldhet har face
en 6kad synlighet 1 medier. Man pratar generellt 1 samhillet pd ett
mer initierat sitt om jimstilldhet i dag. Det finns en mer utbredd
kunskap och medvetenhet om strukturers betydelse fér hur kons-
férdelningen pd ledande positioner &terskapas. Fler min har blivit
dvertygade om vikten av att en f6érindring kommer till stdnd och
fler kvinnor har blivit mer positiva till att medverka till f6rindring.
Denna férindring 3terspeglas i de intervjuer som gjorts 1 den hir
studien med bide manliga och kvinnliga féretagsledare. Samtidigt
som aktorerna tycker att arbetet ger resultat s3 ir de flesta miss-
ndjda med resultaten i niringslivet pd det stora hela. Det gir for
langsamt och hinder for lite i relation till insatsen i arbete, menar de.

De intervjuade manliga foretagsledarna tycker 1 likhet med
férindringsaktorerna att férindringarna 1 niringslivet gér f6r ling-
samt. En majoritet av dem diskuterar lagstadgad kvotering till sty-
relser som en 6nskvird dtgird for att 6ka andelen kvinnor 1 styrel-
serna. For att 6ka andelen kvinnor pd foretagslednings- och ligre
niver f6r de fram betydelsen av att bdde arbeta med rekryterings-
och chefsutvecklingsprocesserna, att sitta upp mal och stilla tyd-
liga krav samt att f6lja upp resultaten. De tycker ocksd att det ir
viktigt att aktivt coacha kvinnor i det egna ledarskapet. Dessa for-
slag pd dtgirder grundar de pi egna erfarenheter av att ha okat
andelen kvinnor pd hogre positioner.

De kvinnliga foretagsledarna beskriver att de sjilva har litt att
hitta och rekrytera kompetenta kvinnor och de efterlyser dirfor att
min borde gora likadant. Flera tycker att det méste finnas ett tryck
frdn en opinion i1 samhillet och frin politiskt hill fér att det ska bli
en forindring, vilket ocksd ir nigot som ndgra av de manliga fore-
tagsledarna nimner. Samtidigt dr de kritiska till en del av de sats-
ningar som férekommit de senaste dren, i vilka man riktat sig till
kvinnor. Problemen placeras 1 kvinnorna kni, menar de, nir meto-
derna riktar in sig pd kvinnor istillet f6r pi de min som behover
indra sitt beteende. Att utbilda kvinnor fér att de ska kunna
komma 1 friga for olika uppdrag ir de ocks? kritiska till eftersom
det ger signaler om att den skeva kénsférdelningen beror pd brister
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hos kvinnor, vilket ir en problembeskrivning som de kvinnliga
foretagsledarna vinder sig starkt emot. De flesta av dem har sjilva
relativt jimn koénsférdelning 1 sina ledningsgrupper och flera av
dem beskriver hur de sjilva aktivt engagerat sig i olika aktiviteter
for att 6ka andelen kvinnor pd ledande poster, t.ex. genom att driva
frigan i den egna koncernen, arbeta aktivt med olika metoder for
att frimja maingfald och jimstilldhet vid rekrytering. Bilden av
foretagsledaren som akrér 1 jimstilldhets- och mangfaldsfrigor tri-
der fram tydligare ir 2014 in vad den gjorde f6r 20 4r sedan.

Aven om flera av de kvinnliga féretagsledarna inte tycker att det
ir tillrickligt att enbart foretagsledningarna har ansvar fér jim-
stilldhetsfrigorna ir minga samtidigt tveksamma till kvotering.
For flera av dem ir frigan stigmatiserande och skamlig pd ett sitt
som de manliga foretagsledarna inte ger uttryck fér. Nigra av de
kvinnliga féretagsledare som ir negativa till kvotering tolkar det
som att kvinnor skulle {3 en férdel bara fér de dr kvinnor, varfor de
ser kvotering som motsats till kompetens. Men de finns ocksd
kvinnliga féretagsledare som ir positivt instillda till kvotering. De
framhailler att det redan nu férekommer en informell kvotering och
att rekrytering till viktiga poster gors via kontakter. De menar att
iven om frigan ir kontroversiell idag si tror de inte att den
kommer att vara det 1 framtiden och jimfér med erfarenheter frin
rostrittsreformen 1 Sverige.

For de unga cheferna forefaller jimstilldhetsarbete vara en
osynlig praktik. Mer in hilften av de unga cheferna siger att det
inte bedrivs nigot jimstilldhetsarbete alls 1 deras foretag. Nir jim-
stilldhetsarbete nimns av de unga cheferna ir det i relation till
likabehandlings-policyer i féretagen, eller att HR-avdelningen finns
som resurs 1 arbetet med rekrytering. Ett par kvinnor beskriver
riktade satsningar till kvinnor, speciellt kvinnliga nitverk som
nigot negativt. De beskriver kvinnliga nitverk som en exklude-
rande metod som kan fi motsatt effekt och verka underminerande
for forindring. Mot bakgrund av att de unga cheferna har svért for
att beskriva en ojimn kénsfordelning pd ledande positioner som ett
problem, blir det ocksi svirt fér dem att argumentera for for-
indring. De unga kvinnornas forslag till tgirder handlar om att
foretagen miste lyssna pd vad kvinnor vill férindra och vilka behov
kvinnor har i arbetet for att fi ithop hela livssituationen. Bland
minnen ir det huvudsakligen kvinnors lingre férildraledighet och
storre ansvar for barn som lyfts fram som problem som behéver
dtgirdas 1 foretagen, framforallt genom foérindring av normer kring
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forildraskap och chefskap. De unga cheferna visar sig antingen vara
negativa, ambivalenta eller kluvna infér det jimstilldhetsarbete de
uppfattar pdgd i deras foretag. Mot bakgrund av att de unga che-
ferna ser karriirvillkoren som givna och i minga fall inte heller ser
problem med en ojimn koénstérdelning pa ledande positioner, dr en
rimlig tolkning att det dr svirt for dem att f6rstd relevansen med att
bedriva jimstilldhetsarbete. Medan kvinnorna forefaller krinkta av
att beskrivas som féremdl for jimstilldhetsarbete, tycks minnen
anse att jimstilldhetsarbete kan fylla ett syfte sd linge det riktas till
kvinnor. Min som foéremdl for jimstilldhetssatsningar ir osynligt 1
de unga chefernas utsagor. Detta samband mellan minnens och
kvinnornas synsitt pd jimstilldhetsarbete forklarar ocksd kvinnor-
nas motstdnd mot jimstilldhet 1 allminhet, och metoder som har
kvinnor som méilgrupp i synnerhet. De unga kvinnorna, i likhet
med de kvinnliga féretagsledarna, tolkar metoder med kvinnor i
centrum som att foérklara kvinnor som problemet och dirmed som
metoder vilka syftar till att férindra kvinnorna.

6.2 Familj och karridr — for vem ar det ett problem?

Forestillningen om férildraledighetens negativa konsekvenser for
kvinnors karridrutveckling tycks vara starkast i gruppen unga che-
fer, vilket framstir som en intressant paradox. De befinner sig i
dldern dir familjebildning sker och samtidigt ir andelen kvinnor
bland cheferna hogst i den ldersgruppen. De kvinnliga och man-
liga foretagsledarna samt forindringsaktdrerna, vilka sannolikt
betraktar karridrens utveckling under lingre tid, lyfter visserligen
fram karriirtidtabellen som problematisk fo6r kvinnor men de pita-
lar inte forildraledigheten som det huvudsakliga problemet bakom
kvinnors ligre representation pd ledande positioner. Tidigare svensk
forskning har visat att forildraledighet varken har positiva eller
negativa effekter p& kvinnors karriirchanser (Granqvist och Persson
2004), varfor det dr intressant att konstatera att bilden av forildra-
ledighet som problem fér enbart kvinnors karridrer ind3 uppritt-
hills 1 dessa intervjuer. Den period som de unga cheferna befinner
sig 1, vilken av dem sjilva beskrivs som den centrala perioden for
karridrutveckling, dr troligen priglad av konkurrens om mojlig-
heter. Forestillningar om krav pd att arbeta mycket och att vara
tillginglig, samt om forildraskapets negativa konsekvenser for
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kvinnor, kan fungera exkluderande f6r kvinnor och kan dirmed
bidra till minskad konkurrens fér min i karridren.

6.3  Mangfald och jamstalldhet

Mingfald har blivit en alltmer aktuell friga i svenskt niringsliv som
de flesta foretagsledare, bdde kvinnor och min, uppger att de arbe-
tar med 1 sina foretag. Detta ir en skillnad mot vad som framkom-
mit 1 utredningarna fér tio och tjugo &r sedan. Mingfaldsarbetet
motiveras utifrdn att nidringslivet gir miste om kompetens och
mojligheter om man inte kan tillvarata mingfalden av alla kompe-
tenta medarbetare som finns. Detta ir ett synsitt som ocks? ter-
kommer nir vd:arna resonerar kring den liga kvinnorepresenta-
tionen. Den negativa, ambivalenta eller kluvna instillning som de
unga cheferna visar infor det jimstilldhetsarbete som de uppfattar
pdgdr 1 deras foretag finns inte i relation till mangfaldsarbetet.
Mingfaldsarbete har en odelat positiv laddning fér dem. Med
mangfald avses 1 deras 6gon framférallt forindringsarbete med
fokus pd etnicitet och &lder. Mangfaldsarbete anses enligt de unga
cheferna bidra till dynamiska grupper och 6kad kompetens. Detta
synsitt ger dven de intervjuade foéretagsledarna uttryck for.

6.4  Kunskapsomradet genus, organisation och ledarskap

Flera av forindringsaktdrerna betonar genusforskningen betydelse
for den 6kade kunskap och medvetenhet som nu blivit grunden for
férindring 1 organisationer. Forskningen ir viktig dven for det fort-
satta arbetet, varfor forskningsmedel till genusforskning ir ett 6ns-
kat stdéd for forindringsarbetet enligt férindringsaktorerna. Flera
av dem framhiller ocksd betydelsen av att kunskap frn genus-
forskningen sprids, varfér de ocksd ser utbildning som ett stod for
forindring. De tycker att genuskunskaper borde vara obligatoriska
pd utbildningar som ofta leder till chefspositioner, t.ex. ekonom-
och ingenjérsutbildningar, och att dven borde ingd i grundskole-
och gymnasieutbildningar. Om det stilldes hogre krav frin politiskt
hall pd att arbetsgivare och t.ex. skolor, universitet och social-
forvaltningar blev mer medvetna om hur de medverkar till dis-
kriminering s skulle det finnas en annan plattform foér férind-
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ringar, hivdar aktdrerna. Genuskunskap ir en “hygienfaktor” enligt
en forindringsaktor.

Flera av de manliga féretagsledarna berittar de att de fortfarande
ofta hamnar 1 situationer di de behéver 6vertyga andra om virdet
av blandade grupper och av att ha kvinnor pd ledande poster. Flera
av dem 4terkommer 1 intervjuerna till att det dr en viktig virde-
ringsfriga och att det ir féretagsledarens roll att agera kulturbirare
1 situationer dd frigan kommer pd tal. For de kvinnliga foretags-
ledarna ir det sjilvklart att kvinnor ir kompetenta och att kvinnor
ir en tillgdng for féretag. Problemet finns inte hos kvinnorna utan
bestdr 1 att kvinnor inte fr mojligheter att bidra utifrin sin kom-
petens. Redan 1 SOU 1994:3 hade de kvinnliga féretagsledarna en
strukturell problembeskrivning p s& sitt att de pdtalade monster
och villkor i arbetslivet som missgynnar kvinnor. Intervjuerna
inom ramen fér denna rapport illustrerar att forskningen de senaste
20-ren har gett ett sprik for dessa erfarenheter. Det framkommer
genom att flera av de begrepp och férklaringsmodeller som fore-
tagsledare anvinder 1 sina beskrivningar dr sprungna ur forskningen
(Wahl m.fl. 2011). Till detta kan liggas en spridning av kunskap
frdn forskningsomride om organisation, ledarskap, jimstilldhet
och méngfald, inte minst via statliga utredningar sdsom SOU
1994:3, SOU 1997:135, SOU 2003:16 och andra storre initiativ
under de senaste tvd decennierna, t.ex. de minga forsknings- och
utvecklingsprojekt med genusperspektiv som finansierats av
VINNOVA och EU.

I intervjuerna med de unga cheferna ir bilden en annan. Dir ir
istillet avsaknaden av kunskap frdn omridet genus och organisation
framtridande. Medan de manliga och kvinnliga féretagsledarna gér
strukturella tolkningar av den liga representationen av kvinnor pd
ledande positioner betonar istillet de unga cheferna individens egna
val och férmigor som avgérande. En individualiserad arbetserfa-
renhet medfor att konssegregeringens strukturella karaktir osyn-
liggdrs, och minskar dirmed férstdelsen och motivationen for ett
jimstilldhetsarbete for lika villkor mellan kénen.

6.5 Jamstalldhetslaget — var ar vi nu?

Betyget pd jimstilldhetsskalan (Wahl och Linghag 2013) blev drygt
tre di aktorerna skulle géra en beddmning av jimstilldhet i relation
till chefsfrigan 1 niringslivet. Den fortsatt ojimna koénsférdel-
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ningen pi ledande positioner var deras forklaring till det liga bety-
get. Forindringarna ir sm& och inte systematiska, och det gir ling-
samt, enligt dem. Bide de manliga och kvinnliga foretagsledarna
delade beskrivningen av att niringslivet inte ir jimstillt. Merparten
av de intervjuade foretagsledarna placerade svenskt niringsliv med
avseende pd toppositioner 1 niringslivet lingt ner pa skalan, mellan
tvd och fem. De forklarar den 1iga siffran med den skeva konsfor-
delningen, i synnerhet bland bérsbolagen. Bide de manliga och
kvinnliga foretagsledarna placerade svenskt niringsliv i bred
bemirkelse nigot hogre pi skalan, ndgonstans mellan tre och sex.
Nigra av dem placerade dock svenskt niringsliv s3 hogt som pa sju
och &tta och motiverade den relativt hoga siffran med att det 1 en
internationell jimforelse dr mer jimstillt 1 Sverige.

Bland de unga cheferna skattar kvinnorna svenskt niringsliv
generellt ligre pd jimstilldhetsskalan in vad minnen goér, men det
finns variationer. Kvinnorna placerar svenskt niringsliv pd en skala
mellan tre till fem, vilket motiveras utifrin en skev kénstérdelning
pd ledande positioner och bristande mangfald. Minnen har ett
storre spann och placerar svenskt niringsliv mellan tvd till nio.
Motiven till den l3ga siffran handlar om mansdominansen 1 styrel-
ser generellt. Den hoga siffran motiveras med att niringslivet
kommit lingre in det egna foretaget som verkar inom en mans-
dominerad industri. Férindringsaktorerna gor en liknande bedém-
ning som de unga cheferna av niringslivet generellt och ger ett
hégre betyg pd jimstilldheten, nirmare sex. Detta motiveras av
bide forindringsaktdrer och chefer med att Sverige i en interna-
tionell jimforelse framstir som mer jimstillt in minga andra lin-
der de verkar 1.

6.6  Onskemal for forandring

En férindring 1 tiden som forindringsaktérerna lyfter fram ir att
det idr firre uppdrag och pigiende projekt som syftar till att for-
indra konsférdelningen pd ledande positioner 1 niringslivet jimfort
med tidigare, vilket de tolkar som negativt. Denna upplevelse av en
férindring kan jimforas med kartliggningen av SCB, dir det visas
att andelen foretag som bedriver ett organiserat jimstilldhetsarbete
tvirtom har okat med 8 procentenheter. Forklaringen dr att de
aktiviteter som dominerar ir integrering av jimstilldhet i den nor-
mala operativa verksamheten utférd av anstillda, frimst inom
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personalfunktionen och av chefer. Forindringsaktdrernas upp-
levelse av firre pdgdende projekt bekriftas dirmed av kartligg-
ningen av SCB. Denna tyngdpunktsférskjutning gor att det stills
héga krav pd det forindringsarbete som bedrivs internt och pd att
frigan om ledande positioner verkligen inkluderas i det jimstilld-
hetsarbete som bedrivs. En annan foérindring i tiden som flera
férindringsaktorer uttrycker 1 intervjuerna ir att det politiska
intresset har forflyttats bort frin konsférdelning pd ledande posi-
tioner till férmén f6r frigor om féretagande och innovation, vilket
minskat kraven pd foretagen betydligt nir det giller chefsfrigan.
Detta lyfter forindringsaktdrerna fram som negativt for mojlig-
heterna till férindring.

Nistan alla forindringsaktérer tycker att det skulle kunna stillas
hogre krav pa niringslivet frin politiskt hall. Aven starkare incita-
ment for forindring skulle kunna skapas genom politiken for att
niringslivet ska uppnd bittre resultat. En klar majoritet av
férindringsaktorerna tycker att det behévs lagstiftning for att
forindringsarbetet ska fd fart genom kvotering till bolagsstyrelser
och individuell forildraforsikring. Flera férindringsaktorer pipekar
dock att det redan idag finns lagstiftning om jimstilldhet som
kunde foljas upp mer noggrant. Diskrimineringsombudsmannens
resurser borde g3 till uppfoljning av jimstilldhetsplaner istillet for
forebyggande arbete, menar flera. Andra lagar skulle kunna skirpas,
t.ex. diskrimineringslagen, eller forindras s att jimstilldhet
integreras 1 t.ex. lagen om offentlig upphandling. Det ir ocksi av
avgorande betydelse att politiker stdr upp for att férindringar pd
ledande positioner ir en viktig friga, och att de inte undviker
frdgan eller backar undan frin den i den offentliga debatten fram-
hiller férindringsaktorerna.

Niringslivet skulle kunna vara mer aktivt 1 att bygga upp sam-
arbeten 1 forindringsarbetet och efterfriga mer kunskap frin
forskare och lésningar frin konsulter i stérre utstrickning. Flera
aktorer efterfrigar ett tydligare stdd frdn enskilda personer i
niringslivet for dessa frigor. Det skulle behévas mer mod och
oppet stod frin enskilda och synliga foretagsledare 1 frigan, tycker
flera aktorer. De riktar f6ljande 6nskemal till niringslivet:

o Storre efterfrigan pd kunskap och praktiska l6sningar frin
konsulter

e Bygga upp samarbeten i férindringsarbetet
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e Krav pd genuskunskaper hos konsulter

o Tydligare offentligt stdd for frigan frin ledande personer

e Okat ansvarstagande for frigan frin min i ledande stillning

e Storre medvetenhet hos kvinnor s att anpassning inte blir norm

e Okade insikter om affirsnyttan i relation till jimstilldhets-
arbete.

Aktorerna riktar motsvarande 6nskemadl till politiker for att uppnd

férindring pd ledande positioner:

o Stilla hogre krav pa niringslivet

o Skapa incitament for niringslivet

o Integrera jimstilldhet i likhet med hillbarhet 1 politiken

o Lagstiftning om kvotering till bolagsstyrelser och individuell
forildraférsikring

e Frimja reflekterande och processinriktade metoder istillet for
ensidigt fokus pd mitningar av resultat

o Uppfoljning av befintlig lagstiftning av DO
e Krav om jimstilldhet 1 offentlig upphandling
e Medel till genusforskning

e Skapa sammanhang fér samarbeten mellan niringsliv, akademi
och politik

e Krav pd genusutbildning pd universitet, i skolor och f6r chefer.

Det motstdnd som aktdrerna upplever i niringslivet bestar av bris-
tande intresse och okunskap om genus och jimstilldhet. Fort-
farande ser inte foretagsledare att de har problem med kénsfordel-
ningen pd ledande positioner. De inser inte heller affirsnyttan av
okade insikter pd omrddet. Motstdndet hos min i niringslivet
bestar i att de gor sig odtkomliga f6r frigan. Motstdndet hos kvin-
nor finns bide i1 form av en historielshet hos unga kvinnor som tar
jamstilldhet f6r givet och i form av att kvinnor 1 olika ldrar 1 fér
hég grad anpassar sig till de ridande villkoren i organisationer.
Aven de intervjuade foretagsledarna uttrycker vissa 6nskemal
nir det giller forindringar 1 niringslivet p& chefspositioner. De
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manliga féretagsledarna pekar 1 forsta hand pd bristen pd insikter
om virdet av att rekrytera fler kvinnor och av att ha mer blandade
chefsgrupper. De pekar ocksd pd en oférmiga hos minga foretags-
ledare for att leta efter kompetens bortom den nirmaste kretsen,
vilket de ser som ett hinder f6r jimstilldhet. Endast en manlig
foretagsledare lyfter fram att det finns en syn pd kvinnor som brist-
filliga och att det finns en personlig prestige hos min pa ledande
poster som hindrar dem frin att arbeta aktivt med jimstilldhet. De
kvinnliga féretagsledarna har inte s minga 6nskemal utover att alla
de kompetenta kvinnor som finns ocksé ska rekryteras till ledande
positioner och styrelser. Sedan efterlyser en del av dem storre krav
frin sambhille och niringsliv, nigra 1 form av kvotering och andra
utan att specificera i detalj mer dn att de tycker att kvinnliga
foretagsledare ska lyftas fram 1 goda sammanhang.

6.7 Jamstalldhet och den unga generationen

I SOU 2003:16 diskuterades forestillningen om att mansdominan-
sen som kan observeras i de hogre chefsskikten kommer att upp-
hora i takt med att den yngre generationen etablerar sig i féretagen.
Forestillningen grundas pd att den yngre generationen har andra
och mer jimstillda virderingar eftersom de anses ha vuxit upp 1 ett
mer jimstillt samhille. De férvintas medverka till férindringar i
arbetslivet avseende sdvil konsfoérdelningar pd ledande positioner
som forestillningar om chefskap och kon. For tio r sedan konsta-
terades att dessa forvintningar pd den yngre generationen déljer
mansdominansens effekter och det faktum att kvinnor och min
inte trider in 1 organisationer pd lika villkor. I utsagorna hos de
unga cheferna idag framkommer samma monster. For-givet-
tagandet av och anpassningen till karridrens villkor visar p4 att den
yngre generationens medverkar till att dterskapa strukturer och vill-
kor snarare dn att férindra dem. Forvintningar pd unga chefer som
forindringsaktorer 1 organisationer framstir inte som rimliga mot
bakgrund av de villkor som de méter.

De unga chefernas har en negativ bild av jimstilldhetsarbete,
vilket dr ett ytterligare hinder f6r forindring. Nir de unga cheferna
hivdar att kén saknar betydelse for karridrvillkoren och istillet
enbart betonar individens férmiga och individuella val som avgs-
rande 1 karriiren blir det svirt att f uppslutning kring jimstilld-
hetsfrigor. Jimstilldhetsarbete uppfattas som onédigt och orittvist
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och kan férvintas mota likgiltighet eller motstind. Konsekvensen
av detta dr att organisationer med unga medarbetare som har ett
individualistiskt och kdnsneutralt synsitt fir svirt att bedriva ett
medvetet och mélinriktat jimstilldhetsarbete, om inte ett grundligt
arbete kring analys av ojimstilldhet f6rst genomfors.

6.8 Avslutande diskussion

Avslutningsvis vill vi som forskare pd omridet organisation och
genus kommentera resultaten i denna uppféljande studie. Baserat
pd det material som presenterats drar vi nigra slutsatser. Det forsta
som kan konstateras dr att inom samtliga kategorier som inter-
vjuats for denna studie ir betyget pd jimstilldheten pd ledande
positioner ganska lagt. Det finns sdledes en utbredd kritik mot och
en medvetenhet om ridande ojimstilldhet.

6.8.1 Kvinnors kritiska roster

Forindringsaktorerna beskriver att kvinnor 1 hégre grad in tidigare
artikulerar ett missnéje 1 niringslivet. Dessa kritiska roster finns
bland de kvinnliga féretagsledarna, vilket ir en grupp som blivit
mer kritiska mot rddande strukturer och mansdominans med 4ren.
P& vd-nivd finns de kritiska kvinnor, men inte s mycket bland de
unga kvinnliga cheferna. De unga kvinnorna uttrycker kritik mellan
raderna, men ir forsiktiga med att framstd som kritiska och kri-
vande. De siger dock att jimstilldhet for dem skulle innebira att
foretagen skulle lyssna pd kvinnor. De unga cheferna, 1 synnerhet
kvinnorna beskriver att de saknar bekriftelse 1 sitt arbete. De
kvinnliga foretagsledarna tycker att det genomfors olika aktiviteter
for kvinnor och ir kritiska till inriktningen pd dessa. De efterlyser
avgorande beslut och krafttag for férindring. De tycker att det ir
min som borde indra sitt beteende, inte kvinnor och efterlyser f6r-
indringsinitiativ med detta fokus. Det blir tydligt i studien att de
unga kvinnliga cheferna och de kvinnliga féretagsledarna talar uti-
frdn olika maktpositioner. Medan de kvinnliga féretagsledarna talar
om handling f6r férindring, vilket i deras 6gon innebir att kvinnor
ska rekryteras till ledande positioner eftersom de ir kompetenta,
talar de unga kvinnorna om att de vill uttrycka sina behov av for-
indring.
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Forindringsaktérerna menar att minga kvinnor 1 niringslivet
har tréttnat. De tror inte lingre pd jimstilldhetsarbete, vilket kan
jimféras med de kvinnliga foretagsledarnas utsagor. Tilltron till
metoder och jimstilldhetsprojekt urholkas nir férindringen ir
blygsam 1 férhéllande till allt arbete som genomftérts. I synnerhet
till metoder som fokuserar pd kvinnor har tilltron minskat. Detta
uttrycks ocksd 1 intervjuerna med de unga kvinnliga cheferna. De
uttrycker nistan forakt for metoden kvinnliga nitverk. Det dr som
om metoden blivit en symbol f6r det misslyckade jimstilldhets-
arbetet. Metoden tolkas som ett skuldbeliggande av kvinnor
genom att forindring foérvintas uppstd genom att kvinnor férind-
ras. De unga kvinnornas férakt for kvinnliga nitverk kan tolkas
utifrin hur de unga minnen forligger hela problemet med ojim-
stilldhet pd kvinnors simre férmdga till anpassning. De unga min-
nen uttrycker ingen sjilvkritik eller kritik mot min i niringslivet.
De talar inte om férindring i termer av att min borde forindras,
vilket star i stark kontrast till forindringsaktérernas och de kvinn-
liga foretagsledarnas uppfattning.

I analysen av metodutvecklingen inom férindringsarbetet, base-
rad pd intervjuerna med férindringsaktorer, framstar det tydligt att
det finns en dvertygelse bland férindringsaktdrerna om betydelsen
av att arbeta med min som mélgrupp, 1 termer av att de méste {6r-
dndra sitt sitt att tinka och agera. Min ir till och med den vanlig-
aste mélgruppen i det arbete som bedrivs av dem. Férindrings-
aktorerna ir ocksd vil medvetna om att metoder riktade mot
kvinnor inte handlar om att kvinnor ir bristfilliga eller att kvinnor
mdste forindras. Tvirtom anvinds kvinnor som méilgrupp for att
poingtera betydelsen av att kvinnors erfarenheter av ojimstilldhet
miste tas tillvara i férindringsarbetet. Dessutom bér kvinnor {3
inflytande &ver hur problem definieras och vilket syfte som
formuleras inom projekt for okad jimstilldhet. Att bide unga
kvinnliga chefer och kvinnliga féretagsledare indd har en si 6ver-
vigande negativ tolkning av metoder dir kvinnor finns i mal-
gruppen kan forklaras av okningen av internt drivna projekt i
kombination med minskningen av uppdrag for externa konsulter.
Troligen finns inte den kompetens om metoder och metodutveck-
ling som forindringsaktdrerna har inom organisationers ordinarie
verksamhet. Kanske har integreringen inneburit en férlust av
kompetens inom det férindringsarbete som bedrivs internt.
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6.8.2 En avsaknad av efterfrigan pd kvinnor

Forindringsaktorer har vid upprepade tillfillen arbetat med meto-
der for att synliggéra kompetenta kvinnor f6r dem som inte tror
att kompetenta kvinnor finns. Konsulter och interna férindrings-
aktodrer har skapat namnlistor som marknadsférts och synliggjorts.
Problemet har varit att de inte har efterfrigats av niringslivet. De
kvinnliga foretagsledarnas reaktioner av frustration och otilighet
kan forstds utifrdn detta. Deras skeptiska instillning till jimstilld-
hetsprojekt bestdr i att de tycker att det inte leder till férindring.
Det ir bara att rekrytera och tillsitta kvinnor, ir deras budskap.
Det finns inte lingre nigra behov av att varken synliggora eller
utbilda kvinnor.

Kvinnor finns, de syns och de ir kompetenta. Aven om de
kvinnliga foretagsledarna ir sirskilt tydliga pd denna punkt, dter-
kommer argumenten iven i intervjuerna med de manliga foretags-
ledarna och 1 intervjuer med foérindringsaktdrer. Problemet med
obalans pd ledande positioner finns i efterfrigan, inte i utbudet.
Det 4r min 1 ledande positioner som behover £ upp dgonen for
kvinnors kompetens och rekrytera dem och det ir min i ledande
positioner som behover kunskap och medvetenhet. Det ir dven
min som mdste foérindra sitt beteende och agera pd nya sitt.
Foérindringsaktorerna uttrycker problemet med manliga ledare som
att de gor sig otillgingliga for frigan, och dirmed fér mojligheten
att bidra till forindring. De unga manliga cheferna stimmer vil in
pa denna beskrivning genom att de gor sig sjilva otillgingliga for
frigan. De unga manliga cheferna beskriver jimstilldhet som en
friga for kvinnor. Fortfarande forklarar minga aktérer och chefer
att det gir sd ldngsamt med att mdnga min ir ridda for forindringar.

6.8.3  Kvinnors brist pa bekriftelse

Det framkommer att det finns férestillningar om att kvinnor méste
vara mer kompetenta in min innan de vdgar soka en attraktiv
tjanst. Det finns ocksd forestillningar om att kvinnor ir mer blyg-
samma in min och att de har simre sjilvfértroende 1 jimforelse
med min. Detta ir forestillningar som dterkommer hos bdde min
och kvinnor. Kvinnors kompetens beskrivs som att de ir duktiga,
men att de saknar medvetenhet om detta. Sammantaget kan dessa
vanligt férekommande utsagor om kvinnor tolkas som uttryck fér
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en brist pd dterkoppling och bekriftelse om den egna kompetensen
som kvinnor utsitts for, vilket kan ses som exempel pd diskrimine-
ring i form av icke-handlingar (Husu 2005). Kvinnor fir inte
samma bekriftelse som min, varfor de inte blir lika sikra 1 karridren
(Linghag 2009). I SOU 1994:3 beskrev en manlig foretagsledare
hur han bekriftar en kvinna som gjort ett bra jobb genom att siga
att hon har en snygg drikt. Det ir en Sppen friga hur kvinnors
kompetens bekriftas i dag. I en studie av Linghag (2009) konstate-
ras att unga kvinnor hoppas pd en karriir till skillnad frin unga min
som forvintar sig en karriir. Dessa olika férhillningssitt pverkar
ocksd med vilken handlingskraft min och kvinnor tar sig an karrii-
ren. Brist pd bekriftelse pdverkar den egna sjilvbilden och bete-
endet. De som 1 denna studie lyfter fram kvinnors kompetens ir de
kvinnliga féretagsledarna och foérindringsaktdrerna, men dven de
kvinnliga foretagsledarna resonerar en del kring att kvinnor ir mer
osikra och kanske har simre sjilviortroende.

Kvinnor fir generellt sett inte samma bekriftelse for sina
arbetsinsatser och kompetens som min och detta leder till bris-
tande sjilviortroende. Den blygsamheten som kvinnor upplevs
uttrycka i karriiren ses emellertid som ett problem hos kvinnor.
Samtidigt framkommer den paradoxala synen att kvinnor heller
inte ska vara "f6r duktiga”. Att vara duktig framhills ocksd som en
kvinnlig brist d& anstringning och noggrannhet tolkas som ytter-
ligare ett uttryck for osikerhet. Att vara duktig tolkas inte som
kompetens utan som osikerhet. Oavsett om kvinnor ir blygsamma
eller duktiga s anses det problematiskt ur karriirsynpunkt for
kvinnor. Detta kan kopplas till férestillningar om den ”duktiga
flickan” och hur duktighet inte ses som en tillging hos kvinnor,
utan tvirtom som nistan skamligt (Regné 2013). Detta synsitt
leder till ett skuldbeliggande av kvinnor och bidrar till att kvinnors
underskott pa bekriftelse forstirks.

Kvinnors bristfillighet har anvints som férklaring till att kvin-
nor ir underrepresenterade pa ledande positioner. Denna férklaring
har dock ifrigasatts inom forskningen eftersom strukturella forkla-
ringar visat sig mer relevanta (Wahl m.fl. 2011). Kvinnors bristfil-
lighet som férklaring existerar fortfarande 1 praktiken, men den har
fatt konkurrens av mer strukturella forklaringar, dven inom nirings-
livet. Att kvinnors blygsamhet och ”duktighet” nu ersatt bristfillig-
het som férklaring till den l3ga andelen kvinnor pd ledande posi-
tioner ir intressant, men ocks viktigt att problematisera.
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6.8.4 Idén om jimstilldhet som en generationsfriga haltar

Tron pd att jimstilldhet ir en generationsfrdga, 1 meningen att den
unga generationen skulle féra med sig jimstilldhet in 1 niringslivet,
framstdr 1 denna studie som ett av de storsta hoten mot jim-
stilldhet. De unga cheferna forefaller ha en mycket begrinsad kun-
skap med sig frdn grundutbildning, vidareutbildning och jimstilld-
hetsprojekt. De saknar ett strukturellt synsitt pd villkor 1 karridren,
samtidigt som de ir medvetna om att villkoren ger olika effekter
fér kvinnor och min. Ansvaret for ojimstilldhet liggs dirfér pd
individerna. Detta sitt att resonera ir tecken pd bristande kun-
skaper, vilket ocksd pdpekas av forindringsaktérerna. De ser det
som ett problem att kunskap om genus inte lirs ut pd hogskole-
utbildningar i exempelvis teknik och ekonomi, eftersom det d3 inte
finns nigon kunskap att bygga vidare pd 1 férindringsarbetet i
organisationer. Diremot forefaller den unga generationen ha en
mycket mer positiv instillning till mangfald 1 arbets- och lednings-
grupper.

Att karridrtidtabellen dr s for-givet-tagen bdde bland foretags-
ledare och unga chefer utgor ett hinder {or att yngre generationer
ska fora med sig 6kad jimstilldhet. Att karridren ska goras huvud-
sakligen mellan 30 och 40 ifrigasitts inte. Manga, framfér allt de
unga cheferna, tycker att det ir ett problem frimst f6r kvinnor.
Nigra av de kvinnliga foretagsledarna framhller att det dr svirt att
kombinera familj med karriir, trots att de sjilva har minga barn.
De unga cheferna forefaller i hég grad limnas vind for vg i karrii-
ren, 1 synnerhet kvinnorna. De beskriver karridrens villkor 1 kéns-
neutrala termer av anpassning och konkurrens. Denna bild delas av
forindringsaktdrerna som ir bekymrade éver framfér allt de unga
kvinnornas situation i karriiren. Bristen pd insikter i hur karriirvill-
kor ir konsmirkta ir pitaglig och utgor ett hinder for férindring i
organisationer.

6.8.5 Lagstiftning

Minga som intervjuats i denna studie efterlyser ett storre samhille-
ligt och politiskt engagemang for att det ska ske en férindring.
Samtidigt ir det bara forindringsaktérerna som framhiller den
nuvarande lagstiftningen som 1 viss min outnyttjad. Foretags-
ledarna pratar frimst om nyttan med jimstilldhet, men inte i ter-
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mer av att det ocksd handlar om skyldigheter. En slutsats som man
dirfor kan dra av denna studie dr att frinvaron av uppféljning av
jaimstilldhetsprojekt och bristande medvetenhet om ridande lag-
stiftning utgor ett viktigt outnyttjat utrymme f6r forindring 1 dag.
En annan viktig slutsats dr att det finns en uppfattning 1 minga
grupper av att férindringen gir for lingsamt, och att lagstiftning
skulle kunna 6ka takten och vara ett stéd 1 arbetet.

Kvotering har blivit en mindre kontroversiell friga in tidigare.
Forindringsaktorer dr 1 regel positiva till kvotering, dven om de
inte ser kvotering som en l3sning pd alla problem. De tycker att
kvotering till styrelser skulle kunna vara till hjilp och snabba upp
forindringsarbetet. De intervjuade manliga foretagsledarna dr ocksd
mer positiva till kvotering, men det ir troligen inte representativt
for instillningen hos manliga féretagsledare 1 niringslivet dver lag.

Frigan ir fortfarande laddad och motsigelsefull f6r minga. Det
féorekommer kvinnliga féretagsledare som ir positiva till kvotering
men flera ir tveksamma och de unga cheferna likasd. Kvotering
stills fortfarande 1 motsats till kompetens, trots alla argument som
formulerats om motsatsen. Motstindet mot kvotering som
uttrycks blir paradoxalt eftersom minga framhaéller att kvinnor ir
s& kompetenta, vilket borde gora kvotering till en metod som sik-
rar kompetens 1 styrelser. Ett annat vanligt férekommande argu-
ment mot kvotering, som ocksd férekommer 1 denna studie, ir att
kvotering till styrelser styr fokus frdn den operativa ledningen. De
som ir skeptiska mot kvotering betonar att det ir 1 foretagsled-
ningen som férindringen bor ske istillet for 1 styrelsen. Detta
pistdende ir ocksd paradoxalt eftersom det ir styrelsen som till-
sitter vd och dirmed har direkt inflytande 6ver hur ledningen ser
ut. En slutsats som kan dras r att motstdndet mot kvotering har
minskat, men att det fortfarande finns tveksamhet kvar 1 vissa
grupper, dir kvotering sitts 1 motsats till kompetens.

6.8.6 Okad kunskap och mer férindringsinriktad instillning

Forskningen om genus, organisation och ledarskap har fitt sprid-
ning genom utbildningar, bécker, media och konsulter. Frigan
finns pd agendan pd ett annat sitt idag dn tidigare. "Min viljer
min” har blivit en allmint accepterad och traderad forklaring till
varfér mansdominansen pd ledande positioner i niringslivet bestar.
Detta sigs forutom av férindringsaktorer dven av bdde kvinnliga

147

Kapitel 6



Kapitel 6

SOU 2014:80

och manliga foretagsledare. Detta innebir ocksd ett synsitt dir
man forstdr att de villkor som rider missgynnar kvinnor, vilket ir
ett stort steg mot foérindring.

Forindringsaktdrerna har ocksd blivit mer inlista pd teori om
genus, organisation och ledarskap. I utredningen 1994 genomfér-
des en del forindringsarbete pd ett konsblint och konsneutralt sitt,
delvis som en konsekvens av en storre forekomst av interna akts-
rer. Interna aktdrer som var verksamma som férindringsaktorer
hade ofta kastats in 1 den hir typen av projekt av en slump. 2003 var
det mer ovanligt med interna aktérer, och de som var verksamma
var oftare experter pd omrddet. I denna intervjustudie stir det klart
att forindringsaktorerna dr fortrogna med forskning om genus och
ledarskap, och merparten av de som intervjuats ir externa.

De metoder som anvinds ir 1 hog grad desamma som tidigare,
men de anvinds pd andra sitt. Att min har blivit en viktigare mil-
grupp for jimstilldhetsarbete dn tidigare dr dock begrinsat till att
det handlar om min i ledande positioner. De unga manliga cheferna
verkar relativt oberdrda av detta nya fokus, vilket dr virt att pdpeka
som ett problem. Att kvinnor ir milgrupp f6r metoderna beror
enligt forindringsaktdrerna pd att de behovs f6r att kunna definiera
problemen och fér att vara drivande 1 férindringsarbetet. Kvin-
norna stdr inte i centrum dirfor att de utgdr problemet eller f6r att
de ska utbildas och férindras. Detta budskap verkar emellertid inte
alltid nd fram. Diskursen om kvinnor som bristfilliga dr si stark att
alla metoder som fokuserar pd kvinnor tolkas som att kvinnor bor
forindras. Det ir dirmed forstdeligt att bide kvinnliga foretags-
ledare och unga kvinnliga chefer protesterar mot satsningar med
kvinnor som maélgrupp. De vill inte att problemet klistras fast vid
dem och att de ska uppfattas som bristfilliga.

Fortfarande ir det dock s att kvinnor behéver kunskaper och
medvetenhet for att kunna bidra till den férindring som de stiller
sig bakom. Detta utgor dirfér en utmaning for forskare, kunskaps-
spridare och foérindringsaktorer av olika slag att tydligare kommu-
nicera syftet med metoder med kvinnor som milgrupp.

En tydlig skillnad 1 férhillande till tidigare utredningar ir att det
1dag inte bara dr de som i denna studie kallas for férindrings-
aktdrer som medverkar aktivt till férindring. I denna studie visar
det sig att dven de intervjuade foretagsledarna har blivit férindrings-
aktorer. Fran att kvinnliga foretagsledare 1 forsta hand agerat
forebilder, medverkar de nu aktivt till f6rindring. Manliga foretags-
ledare har gitt frin att vara passivt stédjande till att bli aktivt med-
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verkande f6r 6kad jimstilldhet i sina féretag. De kan redogora for
olika aktiviteter som de initierat och 3tgirder som de vidtagit.
Detta ir ett viktigt skifte 1 arbetet for férindring. Att ledningen
inte bara ger passivt stdd till férindringen utan ocksd tar aktiv del
av arbetet genom beslut och aktiviteter dr betydelsefullt for
resultaten. Detta betonar dock ytterligare behovet av att kunskap
om genus férmedlas till blivande och befintliga chefer.

6.8.7 Krav och uppféljning

Titeln ”Okad medvetenhet men lingsam férindring” handlar om
att det jimfort med for 20 &r sedan finns en 6kad medvetenhet och
kunskap bland bide férindringsaktdrer och foretagsledare, men att
forindringen 1 termer av 6kad jimstilldhet 1 niringslivet r i mangas
6gon har varit lingsam 1 foérhdllande till alla anstringningar pd
omridet. Vi ser att det behovs fler foretagsledare och chefer som
agerar som medvetna férindringsaktorer och det behovs fler fore-
tagsledare och chefer som identifierar och bekriftar kvinnors kom-
petens. Karridrtidtabellen maste ifrigasittas och synliggéras som
diskriminerande. Vidare behovs det mer kunskapsspridning om hur
metoder bor anvindas och hur anvindningen av den befintliga lag-
stiftningen kan férbittras. Det finns ocksd behov av en initierad
debatt om vilken typ av lagstiftning som behéver implementeras.

Vidare ir det nédvindigt att fler grupper inom organisationer
har kunskap om genus och ledarskap. Det ir sirskilt viktigt att
denna kunskap ¢kar bland unga chefer. Dirfor dr det angeliget att
denna kunskap sprids via hogskoleutbildningar och olika former av
vidareutbildningar fér exempelvis chefer. Genuskunskaper borde
ses som en sirskild kompetens som efterfrigas vid rekrytering till
chefspositioner.

Det behovs dessutom ny forskning om kvinnors blygsamhet
och ”duktighet” som ett strukturellt och kulturellt fenomen, om
mins otillginglighet i jimstilldhetsarbete och om metoder f6r hur
man kan arbeta med kvinnor respektive min pd ett medvetet sitt i
jaimstilldhetsprojekt.

Liksom de tvi tidigare utredningarna vill denna utredning
understryka vikten av kunskap och vilja fér att uppnd férindring.
Okad kunskap ir nédvindig for att fler ska skrida till medveten
handling. Minga roster i denna studie efterlyser emellertid ocksd
okade krav och mer uppfdljning bide internt i féretag och frin
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politiskt héll for att handling ska komma till stind. Politiska direk-
tiv om hur den befintliga lagstiftningen kan féljas upp pd ett mer
verksamt sitt och hur kompletterande ny lagstiftning kan utformas
efterfrigas av flera av de intervjuade grupperna. Okade krav och
uppfoljning kan hjilpa foretagsledare och chefer att prioritera jim-
stilldhetsarbetet och synliggéra dem som verkligen arbetar for for-
indring och uppnir resultat. Denna utredning ligger dirfor wll
vikten av krav och uppféljning fér att medveten handling ska iga
rum och for att férindringstakten ska oka.
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Metod

Studiens datainsamling genomférdes under hosten 2013. Intervjuer
har genomforts med fyra olika grupper; kvinnliga foretagsledare,
manliga foretagsledare, unga chefer och férindringsaktorer. Sam-
manlagt har 36 personer intervjuats, 25 kvinnor och 11 min. Av
dessa ir 12 foretagsledare, dtta unga chefer och 16 férindringsakts-
rer.

Urval av intervjupersoner

Urval till intervjuer med kvinnliga och manliga féretagsledare, unga
chefer och foérindringsaktorer har gitt till pd olika sitt, vilket beskrivs
nedan.

Urval till intervjuer med kvinnliga foretagsledare

Urvalet till intervjuerna med de kvinnliga foretagsledarna har 1 sd
stor utstrickning som méjligt skett pd samma sitt som vid 1993 ars
intervjuer. Tolv kvinnliga foretagsledare valdes slumpmissigt ifrin
Postens adressregister 6ver kvinnor som innehar en vd-position i
foretag med site 1 Stockholmsomridet. Adresslistan var inte stor-
leksstratifierad. I de fall en slumpmissigt vald vd ansvarade for ett
bolag med firre in 50 anstillda gjordes valet om. Tolv inbjudningar
till intervju skickades ut och sex foretagsledare tackade ja. Ytter-
ligare en anmilde sitt intresse och hade sedan inte tid att medverka.
Fem svarade inte alls. Inga pdminnelser skickades ut. I inbjudan
inbjods de kvinnliga foretagsledarna till en gruppintervju. Det var
emellertid for {8 av foretagsledarna som hade mojlighet att med-
verka vid den féreslagna tiden, varfor samtliga foretagsledare inter-
vjuades individuellt.

Sammantaget intervjuades sex kvinnliga foretagsledare jimfort
med nio kvinnliga foretagsledare 1 SOU 1994:3. Foéretagen som
cheferna 1 2013 4rs intervjuer arbetar i har mellan 50 och 30 000
anstillda, dir det vanligaste ir att foretagsledarna har ansvar for
mellan cirka 100 och 2 000 medarbetare. Flera har verksamhet 1
olika delar av Sverige och nigra ingdr i internationella koncerner.
Foretagen 1 SOU 1994:3 hade mellan 30 och 1 300 anstillda, vilket
innebir att flera av de féretag som ingdr i den hir studien ir storre
in de som ingick for 20 &r sedan.
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Urval till intervjuer med manliga foretagsledare

Intervjuerna med de manliga f6éretagsledarna grundas pd ett slump-
missigt urval om 20 foéretag med site 1 Stockholmsomridet frin
drygt 670 féretag frin Statistiska Centralbyrins, SCB:s, foretags-
register. Detta féretagsurval frin SCB:s foretagsregister har skapats
utifrin samma urvalskriterier som 1 SOU 1994:3 och SOU 2003:16,
vilket ocksd motsvarar samma urvalskriterier som fér SCB:s enkit-
undersékning som genomfoérdes 2013 och som finns publicerad i
rapporten Kvinnor och mdin i ndringslivet 2013, vilken medféljer
som bilaga 2 1 denna publikation.

Urvalet av féretag ir gjort utifrin SCB:s foretagsregister och
utgdr ifrin svensk niringsgrensindelning 2007 (SNI 2007). Nirings-
grenar med minst 10 000 arbetsstillen och/eller 20 000 anstillda
har valts ut. Statliga myndigheter, kommuner och landsting har
exkluderats. Niringsgrenarna har valts pd tvisiffernivd. De utvalda
niringsgrenarna stratifierades sedan i grupperna 200-499 anstillda
och 500 eller flera anstillda. I varje niringsgren och storleksgrupp
har slumpvis hilften av féretagen valts ut. I de fall di det totala
antalet foretag 1 respektive niringsgren och storleksgrupp under-
steg 10 inkluderades samtliga foretag i denna grupp i urvalet.
Urvalspopulationen uppgir till 1 172 féretag (N=1 172) och urva-
let uppgar till 669 foretag (n=669).

Av de 20 foretag som slumpmissigt valdes ut svarade dtta man-
liga foretagsledare pd inbjudan, varav tvd avbéjde. De som avbéjde
angav att de tyckte jimstilldhet var en viktig friga men att de inte
hade mojlighet att stilla upp pd en intervju pd grund av tidsbrist.
Totalt tackade sex min ja till att bli intervjuade. Ovriga svarade inte
pd inbjudan trots en piminnelse. I den forsta inbjudan hade for-
utom mojligheten till en enskild intervju dven méjligheten till en
gruppintervju erbjudits. Det var emellertid ingen av féretagsledarna
som hade mojlighet att medverka pd en grupp intervju. Sammanlagt
intervjuades sex manliga foretagsledare, jimfort med 11 manliga
foretagsledare 1 SOU 1994:3. Foretagen 2013 har mellan 200 will
17 000 anstillda och har verksamhet utspridd i Sverige. Foretagen
som ingick 1 SOU 1994:3 hade mellan 300 till 113 000 anstillda och
fanns ocksd utspridda i Sverige.
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Urval till intervjuer med unga chefer

Urvalet till intervjuerna med de unga cheferna gjordes via kontak-
ter med HR-chefer/personaldirektorer eller motsvarande, 1 ett
slumpmissigt urval om 18 foretag med site 1 Stockholmsomridet
frin drygt 650 foretag frin Statistiska Centralbyrins, SCB:s, fore-
tagsregister. Urvalet av unga chefer gjordes frdn samma féretags-
urval som urvalet av manliga foretagsledare baserades p3, vilket
redogjordes for ovan, dvs. samma urvalskriterier som f6r SCB:s
enkitundersékning som genomférdes 2013 och som finns publice-
rad i rapporten Kvinnor och mdin i niringsliver 2013.

I 18 foretag kontaktades HR-chefer/personaldirektorer eller
motsvarande via epost och ombads identifiera unga chefer, en
kvinna och en man, i sitt féretag f6r en gruppintervju vid Kungliga
Tekniska hogskolan, KTH. Unga chefer definierades som chefer,
kvinnor och min, som ir 35 ar eller yngre. I sju foretag fé6rmedla-
des omgdende kontakter till unga chefer, 1 fyra féretag bide ull en
kvinna och en man, och i tvd féretag till en man eller en kvinna. I
ett foretag dterkom tvd HR-chefer med varsitt férslag pd en man
och en kvinna och av dessa fyra unga chefer valdes tv3, en kvinna
och en man. I tre foretag avbsjde HR-cheferna att medverka med
motiveringen att det inte passade for tillfillet. Frin 6vriga &tta
foretag kom inget svar. En pdminnelse skickades ut. Av de unga
chefer som kontaktades avbéjde fyra, en man och en kvinna av skil
relaterade till forildraledighet och en man och en kvinna mot bak-
grund av att de hade andra inbokade aktiviteter. En gruppintervju
genomfordes med fyra kvinnor och en gruppintervju med tv3 min.
Individuella telefonintervjuer genomférdes med tvd min som fick
forhinder att delta vid tiden f6r gruppintervjun.

Urval till intervjuer med f6érindringsaktorer

Urvalet som har gjorts for intervjustudien med férindringsaktorer
styrdes av ambitionen att dels tillfrdga aktdrer som varit aktiva pd
filtet under en lingre tid in tio &r, och dels att tillfriga aktdrer som
tillkommit under den senaste tiodrsperioden. Initialt tillfrigades 14
personer. Namnen pd aktdrerna som var tillfrigade framgick av
brevet som skickades via epost. Aktdrerna uppmanades att foresld
ytterligare personer, som de ansig saknades pd listan. Nigra av
aktdrerna gav forslag pd ytterligare personer, utifrin kriteriet att
det skulle vara aktoérer som arbetar med uppdrag frin féretag i
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niringslivet, dir ledarutveckling, organisationsutveckling, chefshand-
ledning, chefsrekrytering, mentorprogram och annan chefsutbild-
ning stdr i centrum. Det handlar siledes inte om lobbyverksamhet,
opinionsbildning eller medial verksamhet 1 frigan. Totalt tillfriga-
des slutligen 16 personer om de skulle kunna tinka sig att med-
verka 1 studien. Samtliga 16 svarade att de ville vara med. Av dessa
har tre aktorer intervjuats individuellt och 13 aktorer har inter-
vjuats inom ramen for tre olika grupper.

Fragor och genomférande

Intervjuer har genomférts bide 1 grupp och individuellt. Foretags-
ledarna har intervjuats enskilt. Inledningsvis var planen att inter-
vjua de manliga respektive de kvinnliga féretagsledarna i grupp. Det
visade sig emellertid f6r svirt att hitta en tid som passade tillrick-
ligt m&nga f6r att det skulle vara mojligt att genomfora gruppinter-
vjuer. Dirfér intervjuades de individuellt. De unga cheferna har
intervjuats dels i grupp, med kvinnor och min 1 separata grupper
och dels enskilt 1 tvd fall pd grund av forhinder att delta 1 grupp-
intervjuer. Forindringsaktorerna har intervjuats dels i grupp, 1 tre
separata grupper, och dels har tre férindringsaktorer intervjuats
individuellt d& de haft férhinder att delta 1 gruppintervjuerna.

Vid gruppintervjuerna har tv3 forskare medverkat, utom vid ett
tillfille di endast en forskare genomfoérde en gruppintervju. De
individuella intervjuerna med foretagsledare, ett par unga chefer
och férindringsaktorer genomfordes av en forskare.

Vid genomforande av intervjuerna har forskarna informerat
intervjupersonerna om villkoren fér deras medverkan, om syftet
med uppdraget och om hur information som limnas vid intervju-
erna kommer att anvindas. Det har di betonats att medverkan ir
frivillig. De medverkande har blivit upplysta om att allt material
anonymiseras vid publicering och vid 6vriga presentationer. De
forskningsetiska principer i humanistisk-samhillsvetenskaplig forsk-
ning som giller vid Vetenskapsridets dmnesrid f6r humaniora och
samhillsvetenskap har varit vigledande i arbetet.

Frigeguiderna har bide innehillit frigor som varit samma och
stillts till alla grupper och varierat mot bakgrund av intresse for
den specifika gruppen av foretagsledare, unga chefer respektive f6r-
indringsaktorer. Samtliga frigeguider samt inbjudningar till inter-
vjuer finns bifogade sist i denna metodbilaga.
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Jimstilldhetsskalan

En friga som stilldes i samtliga intervjuer ir jimstilldhetsskalan
(Wahl och Linghag 2013). D4 uppmanas de intervjuade att gora en
skattning av hur jimstillt eller ojimstillt det privata niringslivet 1
Sverige dr pd en skala frin 1 (helt ojimstillt) till 10 (helt jimstillt).
Syftet med frigan ir att finga den intervjuades subjektiva upp-
levelse av jimstilldhet/ojimstilldhet. T instruktionen till frigan
gavs inga pa forvig firdiga definitioner av vad jimstilldhet respek-
tive ojimstilldhet dr. Jimstilldhetsskattningen kommenterades och
forklarades av var och en. I intervjuerna stilldes frigan om jim-
stilldhetsskalan olika i grupperna. De kvinnliga och manliga fore-
tagsledarna och de unga cheferna fick skatta dels sitt eget foretag
och dels hela det privata niringslivet 1 Sverige pé jimstilldhetsska-
lan. Foéretagsledarna fick dven skatta det privata niringslivet med
avseende pd hur det ser ut pd toppositionerna i privat niringsliv.
Forindringsaktorerna skattade det privata niringslivet pd jimstilld-
hetsskalan bide i férhdllande till frigan om chefspositioner och om
jimstilldhet i niringslivet generellt.

Pistienden om kvinnor och min

I SOU 1994:3 fick manliga och kvinnliga vd:ar kommentera domi-
nerande forklaringar till den skeva konsférdelningen pd ledande
positioner som férekom 1 den allminna debatten vid denna tid-
punkt. Dessa forklaringar uttrycktes i pdstdenden om att a) Kvin-
nor har diligt sjilvfértroende, b) Kvinnor vill inte ha/scker inte
chefsjobb, ¢) Kvinnor miste vara dubbelt s kompetenta som min
for att kunna konkurrera, d) Min viljer min och e) Kvinnor viljer
ocksd min. I den hir studiens intervjuer med de kvinnliga och
manliga foretagsledarna samt de unga cheferna ombads de att kom-
mentera dessa forklaringar som férekom for cirka 20 ar sedan.
Syftet med detta var att finga foretagsledarnas och de unga chefer-
nas sitt att resonera om den skeva konsférdelningen pd ledande
positioner i dag, i relation till hur det talades om det f6r cirka 20 &r
sedan.
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Genomférandet av individuella intervjuer med kvinnliga och
manliga foretagsledare

Intervjuerna med foretagsledarna har genomférts utifrdn intervju-
guiden. Den forsta frigan till foretagsledarna handlade om jim-
stilldhetsskalan dir de fick skatta jimstilldhet i svenskt niringsliv
i dag och motivera sitt val av siffra p4 skalan. De fick dven en friga
om huruvida de tycker att det har férindrats 6ver tiden. Direfter
snivades frigan om jimstilldhetsskalan in och de uppmanades att
skatta och motivera sitt val avseende jimstillhet vad giller topposi-
tioner i svenskt niringsliv i dag. Sedan foljde en frdga om vems pro-
blem det ir med en ojimn konsférdelning pd ledande positioner.
Frigan ledde direfter ¢ver till att de fick resonera om noédvindiga
tgirder for att 6ka andelen kvinnor p4 ledande positioner. I rela-
tion till denna friga fick de dven reflektera kring foretagsledarens
och féretagsledningens roll. Sedan fick de beritta om vilka jim-
stilldhetssatsningar de har medverkat 1. Direfter fick de skatta sitt
eget foretag pd jimstilldhetsskalan och motivera sitt val. De fick
dven en friga om hur de tinkte kring méngfald. Avslutningsvis fick
foretagsledarna kommentera de pdstienden och forklaringar som
gavs till den skeva konstordelningen pd ledande positioner f6r 20 ir
sedan. Intervjuerna med féretagsledarna tog mellan en halv och en
timme.

Genomférande av gruppintervjuer med unga chefer och
forindringsaktorer

Gruppintervjuerna inleddes med att forskarna presenterade upp-
draget och syfte med intervjun (Wahl och Linghag 2013). Inter-
vjumetoden innebar att en forskare ledde samtalet och att var och
en i gruppen fick besvara varje friga i tur och ordning. Den andra
forskaren antecknade vad som sades under intervjun. Tydliga regler
for intervjun presenterades i introduktionen. Alla fick information
om att var och en férvintades ge uttryck fér sin egen syn pd de fri-
gor som stilldes och det betonades att det inte fanns nigot énske-
mal om att alla skulle enas eller tycka likadant. Det var inte heller
meningen att man skulle diskutera varandras svar. Syftet var att alla
skulle kunna lyssna pd varandra och reflektera eller associera vidare,
inte att man skulle kommentera eller debattera de olika svaren.
Tiden delades ungefir lika mellan deltagarna 1 gruppintervjun, och
intentionen var att var och en skulle fi tala till punkt. Forskaren
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som ledde samtalet kunde dock gd in och avbryta om nigon tog fér
mycket tid 1 ansprik, kom frdn imnet eller borjade diskutera nigot
som sagts av ndgon annan. Deltagarna fick avslutningsvis reflektera
kring hur sjilva intervjusituationen varit, och om de tyckte att de
fatt uttrycka sin mening pd ett bra sitt. I intervjuerna uppmanades
de deltagande att utgd s& mycket som méjligt frén egna erfaren-
heter.

Infoér gruppintervjuerna med de unga cheferna framgick 1 inbju-
dan att de skulle handla om erfarenheter av arbetsliv, karriir, chef-
skap och jimstilldhet. Varje gruppintervju pagick cirka 2,5 timmar.
De tv8 telefonintervjuer som gjordes individuellt tog cirka 40
minuter vardera. De frigor som behandlades var f6rst hur linge de
varit chefer och hur det kom sig att de blev chefer. De ombads
direfter beritta om hur man ska g3 tillviga for att gora karridr 1 sina
foretag. De fick ocksd redogéra for sina arbetstider. Direfter
behandlade en friga om upplevelser av stdd 1 karridrutvecklingen.
En friga handlade om férildraskap paverkar mojligheter 1 karridren.
Denna friga ledde sedan vidare tll en friga om kvinnor och min
har lika mojligheter att gora karridr inom foretaget. Sedan foljde
frdgor om deras uppfattning om problemet med en ojimn kons-
férdelning bland chefer i niringslivet 1 dag. Vad ir det for ett slags
problem, vad ir den egna uppfattningen om problemet och vad
upplever de ir deras foretags uppfattning? De intervjuade fick gora
en skattning av hur jimstillt de tyckte att det egna foretaget, var
liksom privat niringsliv generellt. De fick dven kommentera de
olika pistiendena, dvs. de forklaringar som gavs till den skeva kéns-
fordelningen pd ledande positioner fér 20 ir sedan. De fick beritta
om de kinde till om nigot jimstilldhets- eller mingfaldsarbete
bedrivs 1 foretaget och vad de tyckte om det. En friga handlade om
ifall de sjilva hade varit involverade 1 ndgot jimstilldhetsarbete och
om de skulle vilja det 1 framtiden. Avslutningsvis stilldes en friga
om vilka tgirder de ansig nédvindiga f6r att 6ka andelen kvinnor
pi ledande positioner. Efter intervjun fick de reflektera kring
metoden och samtalet och om de hade nigot att tilligga.

Infér gruppintervjuerna med férindringsaktorerna fick de
information om att syftet var att f6lja upp tidigare resultat frin
intervjuer med forindringsaktdrer som redovisats 1 SOU 1994:3
och SOU 2003:16 och att det skulle stillas frigor om aktuella
metoder, problem och resultat. Gruppintervjuerna med férindrings-
aktorerna pdgick under cirka 3 timmar. De tre individuella inter-
vjuerna tog cirka 1,5 timme vardera. Frigorna till férindringsaktor-
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erna inleddes med att de fick presentera sig och sin verksamhet och
hur linge de varit verksamma. Direfter uppmanades de att beritta
om uppfattningen av “problemet” med ojimn férdelning av chefer i
niringslivet 1 dag, dels sin egen uppfattning, och dels vad de ansig
vara foretagens, organisationers och uppdragsgivares uppfattning.
Vad ir det for ett slags problem? Sedan fick de beritta om vilka de
viktigaste foérindringsmetoderna ir idag, dels vilka metoder de
sjilva anvinder och dels vilka de upplever ir de vanligast férekom-
mande i dag. Nista friga behandlade vad de ansig vara de viktigaste
resultaten frin foérindringsarbetet, dels utifrin deras eget arbete
och dels generellt. De fick direfter utifrin jimstilldhetsskalan
skatta privat niringsliv, 1 férhillande till chefsfrigan och generellt, 1
Sverige 1 dag och motivera sina svar. Sedan foljde en friga dir de
fick resonera kring vad de ansig vara den storsta férindringen 1 att
arbeta med frigan (med den skeva kénsférdelningen pd ledande
positioner) sedan 2003. Denna friga ledde vidare mot vad de ser
framdt, dvs. vad de anser utgor ett stéd for respektive motstind
mot arbetet. Avslutningsvis fick de reflektera kring samtalet och
metoden samt bidra med 6vriga synpunkter.

Bearbetning och analys

Intervjuerna med bdde de manliga och de kvinnliga féretagsledarna
spelades in pd band och skrevs ut kort direfter. Anteckningarna
frdn bide gruppintervjuerna och de individuella intervjuerna med
de unga cheferna och férindringsaktdrerna renskrevs kort efter
intervjutillfillena. Intervjumaterialet analyserades tematiskt. Cita-
ten som inkluderas i1 redovisningen har anvints for att illustrera
monster som beskrivs 1 den tematiska analysen och fér att styrka
resultatens trovirdighet. De manliga féretagsledarna har fitt ta del
av materialet och har godkint citaten. De kvinnliga féretagsledarna
uttryckte inga sidana 6nskemadl och har inte godkint sina citat. De
citat som framkommer i kapitlen om unga chefer och férindrings-
aktorer ir baserade pd anteckningarnas innehdll. De kan inte garan-
teras vara identiska med utsagan, men syftar tll att spegla
innehdllet i vad som framkom i intervjuerna. I en forsta analys har
materialet sammanstillts inom ramen fér de grupper som intervju-
ades for att se gemensamma monster, olikheter och variationer.
Sedan har materialet analyserats i olika steg. Intervjuresultaten frin
de kvinnliga och manliga féretagsledarna har jimforts med vad som
framkom 1 intervjuer med foretagsledare 1 Mins forestillningar om
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kvinnor och chefskap SOU 1994:3. Intervjuresultaten med forind-
ringsaktorerna har jimférts med vad som redovisades bide 1 SOU
1994:3 och 1 Mansdominans i forindring SOU 2003:16. Resultaten
har dven tolkats utifrn forskning om ledarskap och kén.

I de tvd tidigare SOU 1994:3 och 2003:16 gjordes inte intervjuer
med unga chefer, varfor resultaten 1 denna studie inte har kunnat
jimforas med ndgra tidigare. Istillet har intervjuresultaten med de
unga cheferna relaterats till den forskningséversikt som gjordes i
kapitlet om Unga chefer 1 SOU 2003:16, samt i viss mén till senare
forskning av relevans for unga chefers situation i privat niringsliv.
Avslutningsvis har analyserna frin de olika grupperna jimférts och
analyserats 1 relation till varandra.

Sammantaget ir beddmningen att intervjuerna har genomforts
pd ett tillfredsstillande sitt. Det har funnits mojlighet for de inter-
vjuade att kommentera intervjun och metoden i slutet av intervjun,
samt att komplettera med synpunkter. Alla har uttrycke sig positivt
till att medverka 1 intervjuer och 1 synnerhet vid gruppintervjuerna
har det uttryckts att det varit spinnande att lyssna till varandra.

Det kan ha varit ett relativt sett positivt urval av intervjuperso-
ner 1 meningen att de var mer positivt instillda till jimstilldhet in
genomsnittet i privat niringsliv, dd dessa faktiskt ville vara med pd
intervjuerna. Detta kan ha pdverkat resultaten 1 den riktningen.
Kvinnorna i gruppen unga chefer uttryckte att de hade velat ha fri-
gorna 1 forvig for att kunna férbereda sig till intervjun, ndgot som
inte framkom 1 de 6vriga grupperna. Det ir mojligt att svaren skulle
ha blivit annorlunda om intervjupersonerna fitt frigorna i forvig.
Samtidigt hade samtliga fitt &vergripande information om vad
intervjuerna skulle behandla i inbjudan till intervjuerna, liksom att
de fitt veta att frigorna avsdg deras egna erfarenheter kring dessa.
Foretagsledarna har intervjuats enskilt, vilket kan ha haft effekt pd
deras svar. Det hade varit intressant att dven gora gruppintervjuer
med foretagsledare for att ta reda pd om lyssnandet pd andra hade
paverkat svaren. Det kunde dven ha varit intressant att géra nigra
individuella intervjuer med unga kvinnliga chefer, d& ingen indivi-
duell intervju genomfoérdes med dem, for att se om det fick effekt
pd svaren. Ett annat intressant angreppssitt hade varit att blanda
olika grupper i gruppintervjuerna, t.ex. kvinnor inom alla tre kate-
gorier av foretagsledare, unga chefer och férindringsaktorer for att
se vilka gemensamma eller motstridiga tolkningar som hade upp-
kommit.
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Inbjudan till intervju med kvinnliga foretagsledare

Inbjudan till intervju — Studie om kvinnor och min pa ledande
positioner i svenskt niringsliv

P34 uppdrag av Regeringskansliet och Delegationen f6r jaimstilldhet
1 arbetslivet genomfor vi — Professor Anna Wahl, Docent Charlotte
Holgersson, Ek. dr Sophie Linghag och doktorand Klara Regné,
vid Kungliga Tekniska Hégskolan, KTH, en intervjustudie med
kvinnor och min p4 ledande positioner i svenskt niringsliv. Studien
ir en uppfoljning av Mansdominans i férindring (SOU 2003:16)
och Mins forestillningar om kvinnor och chefskap (SOU 1994:3).

Intervjustudien kommer att relateras till en undersékning som
genomfors av  Statistiska  Centralbyrdns  regeringsuppdrag
(U2013/378/JAM) om koénsférdelningen pa ledande positioner i
svenskt niringsliv. Ett slumpmaissigt urval har gjorts bland drygt
650 utvalda foretag/organisationer via SCB:s féretagsregister och
postens adressregister. Ditt foretag idr ett av de utvalda.

Vi vill bjuda in Dig till en gruppintervju med andra verkstillande
direktorer som ir kvinnor for att behandla erfarenheter av arbetsliv,
karriir, chefskap och jimstilldhet (se sindlista nedan).

Vir forhoppning ir att Du ska kunna medverka vid foljande till-
falle:

Tisdag xx oktober 2013, kl. 8-11 pd KTH i Stockholm.

Frukost serveras i samband med intervjun.

Om Du inte har mgjlighet att delta vid det foreslagna tillfillet kan
vi hitta en tid f6r en enskild intervju.

Medverkan behandlas konfidentiellt och alla svar anonymiseras.
Resultaten frén undersékningen kommer att redovisas skriftligen i
en rapport. Vi kommer att bjuda in till ett uppféljande seminarium
dir resultat frén studien presenteras.

Tveka inte att hora av Dig om Du har frigor, se kontaktuppgifterna

nedan. Vi ir intresserade av att fi en si riktig bild av svenskt
niringsliv som mojligt och skulle dirfér uppskatta Din medverkan.
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Med vinlig hilsning

Klara Regné

Organisation och ledning/Institutionen f6r industriell ekonomi
och organisation

Epost: xx

Telefon: xx

Sindlista
XX
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Inbjudan till intervju med manliga foretagsledare

Inbjudan till intervju — Studie om kvinnor och min pd ledande
positioner 1 svenskt niringsliv

P& uppdrag av Regeringskansliet och Delegationen f6r jimstilldhet
1 arbetslivet genomfor vi — Professor Anna Wahl, Docent Charlotte
Holgersson, Ek. dr Sophie Linghag och doktorand Klara Regné,
vid Kungliga Tekniska Hégskolan, KTH, en intervjustudie med
kvinnor och min pé ledande positioner 1 svenskt niringsliv. Studien
ir en uppfoljning av Mansdominans 1 férindring (SOU 2003:16)
och Mins forestillningar om kvinnor och chefskap (SOU 1994:3).

Intervjustudien kommer att relateras till en undersékning som
genomfors av  Statistiska  Centralbyrdns  regeringsuppdrag
(U2013/378/JAM) om kénsférdelningen pi ledande positioner i
svenskt niringsliv. Ett slumpmaissigt urval har gjorts bland drygt
650 utvalda foretag/organisationer via SCB:s foretagsregister. Ditt
foretag dr ett av de utvalda.

Vi vill bjuda in Dig till en gruppintervju med 4-5 andra verkstil-
lande direktdrer som ir min fo6r att behandla erfarenheter av arbets-
liv, karridr, chefskap och jimstilldhet (se sindlista nedan).

Vir férhoppning ir att Du ska kunna medverka vid ndgot av dessa
tvd tillfillen:

Tisdag xx oktober 2013, kl. 8-11 pA KTH i1 Stockholm
Torsdag xx oktober 2013, kl. 8-11 pd KTH 1 Stockholm

Om Du inte har méjlighet att delta vid det féreslagna tillfillet kan
vi hitta en tid f6r en enskild intervju.

Medverkan behandlas konfidentiellt och alla svar anonymiseras.
Resultaten frén undersékningen kommer att redovisas skriftligen 1
en rapport. Vi kommer att bjuda in till ett uppfoljande seminarium
dir resultat frén studien presenteras.

Tveka inte att hora av Dig om Du har frigor, se vira kontaktupp-

gifter nedan. Vi ir intresserade av att 8 en sd riktig bild av svenskt
niringsliv som mojligt och skulle dirfor uppskatta Din medverkan.
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Med vinlig hilsning

Charlotte Holgersson

Docent

Organisation och ledning/Institutionen fér industriell ekonomi
och organisation

Epost: xx

Telefon: xx

Sindlista
XX
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Frageguide intervjuer med féretagsledare

1.

Y ® N oW

166

Jamstilldhetsskalan — svenskt niringsliv 1 dag? Tycker du det
har férindrats over tiden?

. Sniva in: jimstilldhetsskalan vad giller toppositioner?

. Vems ir problemet?

Nodvindiga dtgirder for att oka andelen kvinnor pd ledande
positioner?

Foretagsledarens och foretagsledningens roll
Vilka satsningar har du medverkat 1?
Jimstilldhetsskalan — egna foretaget
Mingfald — Etnicitet

Dessa pistienden stilldes for 20 &r sedan, hur skulle du vilja
bemota dem 1 dag:

Kvinnor har diligt sjilviértroende
b. Kvinnor vill inte ha/séker inte chefsjobb

c. Kvinnor méste vara dubbelt s kompetenta som min for
att kunna konkurrera

d. Min viljer min

e. Kvinnor viljer ocksd min.
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Inbjudan till unga ledare for intervjuer

Studie om kvinnor och min pa ledande positioner i svenskt
niringsliv, pd uppdrag av Delegationen for jimstilldhet i
arbetslivet

Till personaldirektér/Human Resource Manager

Hir kommer en frdga om din hjilp med att identifiera unga ledare i
ditt foretag for att delta 1 en gruppintervju. P4 uppdrag av Reger-
ingskansliet och Delegationen f6r jimstilldhet 1 arbetslivet genom-
for vi — professor Anna Wahl, docent Charlotte Holgersson, ek dr
Sophie Linghag och doktorand Klara Regné, vid Kungliga Tekniska
Hogskolan, KTH, en intervjustudie med kvinnor och min pd
ledande positioner i svenskt niringsliv. Studien omfattar grup-
perna; foretagsledare, unga ledare samt férindringsaktorer. Inter-
vjustudien kommer att relateras till en undersékning som genom-
fors av Statistiska Centralbyrins regeringsuppdrag (U2013/378/JAM)
om konsférdelningen pd ledande positioner i svenskt niringsliv. Ett
slumpmissigt urval har gjorts bland drygt 650 utvalda féretag/orga-
nisationer via SCB:s foretagsregister. Ert foretag dr ett av de utvalda.

I detta fall handlar det om intervjuer med unga ledare, dvs. che-
fer 35 &r eller yngre, bdde kvinnor och min. Vi skulle vilja ha din
hjilp med att f8 kontakt med unga ledare i ditt foretag, girna en
kvinna och en man, som vill och har mégjlighet att delta 1 en
gruppintervju i Stockholm.

Frigorna vid intervjun behandlar erfarenheter av arbetsliv, kar-
ridr, chefskap och jimstilldhet. Att medverka i1 en gruppintervju ir
naturligtvis frivilligt. Medverkan behandlas konfidentiellt och alla
svar anonymiseras. Resultaten frin undersékningen redovisas
skriftligen 1 en rapport. Vi kommer att bjuda in till ett uppféljande
seminarium dir resultat frn studien presenteras.

Vidarebefordra girna detta brev till den identifierade unga leda-
ren. Om den unga ledaren kan tinka sig att vara med vid en
gruppintervju, formedla epost adressen till mig, Sophie Linghag, s&
tar jag kontakt och berittar mer liksom upplyser om tid och plats
for intervjun.

Om det ir ndgot ni funderar kring hér girna av er ull mig, se
kontaktuppgifter nedan. Vi ir intresserade av att fi en s riktig bild
av svenskt niringsliv som méjligt och skulle dirfér uppskatta er
medverkan. Vinligen svara fére xx oktober, d& tidsramen for inter-
vjuerna ir sniv.
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Med vinliga hilsningar
Sophie Linghag, ek dr

Kungliga Tekniska Hoégskolan, KTH
Indek, Organisation och ledning
Epost: xx

Tel: xx

Mobil: xx
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Frageguide intervjuer med unga chefer

Presentation av forskarna, undersékningen och metoden. Var och
en fir ordet 1 tur och ordning och talar utifrin egna erfarenheter.
Viktigt att fatta sig kort, och hélla sig tll frigan och tiden. Att
lyssna, men inte kommentera, debattera, diskutera. Om anonymi-
tet och konfidentialitet i studien. Vad som sidgs i rummet stannar
dir. Mot slutet finns méjlighet till reflektion kring sammanhanget
och metoden.

1.

Kort presentation av deltagare, hur linge har du varit chef, och
hur kom det sig att du blev chef?

. Hur ska man g3 tillviga for att gora karridr 1 ditt féretag?

. Arbetstider, hur ser de ut? Mycket 6vertid?

Om du behover vara ledig, gd hem tidigt, gdr det? Hur ser fore-
taget pa det?

Upplever du att du fir stéd i din karridrutveckling? Vem, vilket
sdtt?

. Forildraskap — pdverkar det méjligheter 1 karridren?

Har kvinnor och min lika méjligheter att gora karridr/bli chef
1 ditt foretag?

. Vad ir din uppfattning om ”problemet” med en ojimn konsfor-

delning bland chefer 1 niringslivet 1 dag? Vad ir det for ett slags
problem? Egen uppfattning vs. ditt féretags/organisations upp-
fattning?

. Jimstilldhetsskalan for ditt foretag 1 dag respektive for privat

niringsliv generellt i Sverige i1 dag, 1-10? Vilken siffra sitter du
och varfér? Motivera!

10. Dessa forklaringar gavs till den skeva koénstérdelningen pad

ledande positioner f6r 20 r sedan, hur resonerar du kring dem
i dag:

a.  Kvinnor har diligt sjilvfértroende

b. Kvinnor vill inte ha/s6ker inte chefsjobb

c. Kvinnor méste vara dubbelt s kompetenta som min for
att kunna konkurrera

d. Min viljer min
e. Kvinnor viljer ocksd min
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11.

12.

13.

14.
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Bedrivs ndgot jimstilldhetsarbete/mangfaldsarbete i ditt fore-
tag? Vad tycker du om det?

Har du varit involverad i ndgot jimstilldhetsarbete? Skulle du
vilja det?

Vilka 3tgirder anser du behévs for att 6ka andelen kvinnor pd
ledande positioner?

Reflektion kring metoden och samtalet. Ovrigt.
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Inbjudan till intervju med forandringsaktérer

Studie om kvinnor och min pa ledande positioner i svenskt
niringsliv, pd uppdrag av Delegationen for jimstilldhet i
arbetslivet

Studien ir en uppféljning av Mansdominans 1 férindring (SOU
2003:16) och Mins forestillningar om kvinnor och chefskap (SOU
1994:3).

Biista fordndringsaktor!

Du har blivit utvald att medverka i en gruppintervju med personer
som arbetar med att ¢ka andelen kvinnor pi chefsbefattningar 1
Sverige, med sirskilt fokus p& privat niringsliv. Urvalet represente-
rar personer som arbetat med frigan olika ldng tid och med lite
olika inriktning. Sjilvklart dr detta endast ett urval av aktérer, och
ticker inte in alla som arbetar med frigan.

Syftet med intervjun ir att folja upp tidigare resultat frin inter-
vjuer med férindringsaktérer som redovisats 1 SOU 1994:3 och
SOU 2003:16. I intervjun kommer frigor om aktuella metoder,
problem och resultat att stillas. Det kommer ocks3 att vara intres-
sant att ta del av erfarenheter av och reflektioner kring de férind-
ringar som skett 1 arbetet med att 6ka andelen kvinnor pd chefs-
befattningar sedan 2003. Syftet ir att ta del av kunskaper om hur
frigan formuleras och hanteras 1 dag, bide i organisationer och 1i
samhillet.

Detta ir en delstudie i en bredare uppféljning, dir dven inter-
vjuer med foretagsledare och unga chefer genomférs. Eftersom
uppdraget ir begrinsat, bide i omfing och i tid, s3 ir det angeliget
att kunna genomféra intervjuer snart. Min férhoppning ir att Du
ska kunna medverka vid ndgot av dessa tv4 tillfillen:

1. Tisdag X oktober 2013, kl. 10-13 p4 KTH i Stockholm
2. Méindag X oktober 2013, kl. 9-12 pd KTH 1 Stockholm

Jag skulle verkligen uppskatta ett snabbt svar pd féljande frigor:

A) Vilket datum som passar bist av X och X oktober/alternativt
att inte medverka alls?

B) Annat forslag pa tid?
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C) Férslag pd intervjuperson?

D) Ovrigt?

Det finns inte mojlighet att betala ndgot arvode fér medverkan.
Diremot kan bidrag till resa diskuteras. Vi hoppas ocksd kunna
erbjuda ett uppféljande seminarium dir resultat frén studien pre-

senteras.

Med vinliga hilsningar och férhoppningar om att Du kan/vill med-
verka!

Anna Wahl

Sandlista forindringsaktorer: XXXX
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Intervju med forandringsaktorer

Anna Wahl, professor Genus, organisation och ledning, KTH

Studie om kvinnor och min pa ledande positioner i svenskt nirings-
liv, pd uppdrag av Delegationen for jimstilldhet i arbetslivet

Studien ir en uppfoljning av Mansdominans i férindring (SOU
2003:16) och Mins férestillningar om kvinnor och chefskap (SOU
1994:3)

Tack for att Du vill medverka i en gruppintervju mandagen den
X oktober 2013.

Syftet med intervjun ir att félja upp tidigare resultat frn intervjuer
med férindringsaktdrer som redovisats 1 SOU 1994:3 och SOU
2003:16. I intervjun kommer frigor om aktuella metoder, problem,
resultat samt forindringar som skett i arbetet med att 6ka andelen
kvinnor pd chefsbefattningar sedan 2003 att stillas. Syftet ir att ta
del av kunskaper om hur frigan formuleras och hanteras 1 dag, bide
1 organisationer och i samhillet. Inga férberedelser krivs.

Intervjun leds av Anna Wahl och Sophie Linghag.
Tid: Mandag X oktober kl. 9-12

Plats: KTH, XXX

Om du har frigor kan du kontakta mig via mail:
Anna.wahl@itm.kth.se

Om du skulle f3 problem vid intervjutillfillet;
Annas mobil: xxx

VALKOMMEN TILL KTH!

Med vinliga hilsningar

Anna Wahl
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Frageguide intervjuer med forandringsaktorer
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Presentation av forskarna, undersékningen och metoden.

Instruktioner: Viktigt att var och en fir ordet 1 tur och ordning.
Var och en talar utifrin egna erfarenheter. Viktigt att fatta sig
kort, och hilla sig till frigan och tiden. Att lyssna, men inte
kommentera, debattera, diskutera. Mot slutet finns mojlighet
till reflektion kring sammanhanget och metoden.

Kort presentation av deltagare; namn, verksamhet, hur linge?

Uppfattning av “problemet” med ojimn férdelning av chefer i
niringslivet 1 dag? Egen uppfattning/foretagens, organisation-
ers, uppdragsgivare? Kvinnor/min? Vad ir det for ett slags pro-
blem?

Viktigaste metoder i dag? Egna/vanligast férekommande?
Viktigaste resultat frin arbetet? Eget/generellt?

Jimstilldhetsskalan f6r privat niringsliv 1 Sverige 1 dag, 1-10? I
chefsfrigan? Generellt? Motivera!

Stérsta forindringen 1 att arbeta med frigan sedan 2003?
Framait; vad utgér stéd och motstind i arbetet f6r férindring?
Reflektion kring samtalet och metoden.

Ovrigt?



SCB: Kvinnor och man i naringslivet 2013

I denna rapport redovisas resultaten frin enkitundersckningen
Kvinnor 1 niringslivet 2013, vilken genomférdes av Statistiska central-
byrdn (SCB) pi uppdrag av Regeringskansliet under viren 2013.
Syftet med undersékningen var att {8 kad kunskap om konsfor-
delning och jimstilldhetsarbete i féretag och organisationer. En
utgdngspunkt har varit att i s8 hog grad som méjligt efterlikna en
motsvarande enkitundersokning &r 2002 (SOU 2003:16), vilken 1
sin tur var en uppféljning av en enkitstudie som genomférdes inom
ramen fér SOU 1994:3.

Enkitundersékningen riktade sig till foretag med 200 eller fler
anstillda. Se vidare i avsnittet Metod 1 slutet av rapporten.

Férutom enkitundersokningen baseras rapporten pd l6nestati-
stik frin SCB och Medlingsinstitutet (MI) samt Eurostat. Nir
inget annat anges kommer resultaten frdn enkitundersékningen.
Vid de tillfillen di statistiken kommer frdn SCB och MI eller Euro-
stat redovisas detta 1 texten. Killhinvisning finns under varje tabell
och diagram.

Rapporten behandlar bland annat kénsférdelningen inom styrel-
ser och ledningar, andelen kvinnor och min inom olika branscher,
chefsstrukturer i privat och offentlig sektor samt arbetskraftsdelta-
gande och konstordelning bland chefer inom EU. Rapporten foku-
serar frimst pd kvinnor i niringslivet eftersom tidigare rapporter
(SOU 1994:3; SOU 2003:16) har haft detta fokus.

Tabellerna innehdller punktskattningar och konfidensintervall
for skattningarna. Konfidensintervallet stricker sig uppdt och nedit
frdn punktskattningen med det tal som finns angivet 1 kolumnen
for konfidensintervall. Om punktskattningen till exempel dr 20
procent och det i kolumnen fér konfidensintervall stdr angivet 2
stricker sig det 95-procentiga konfidensintervallet frin 18 wll 22
procent. Det vill siga att med 95 procents sikerhet ticker detta
intervall (18-22 procent) det sanna virdet.

I den l6pande texten anges endast punktskattningen. Det ir upp
till lisaren att vid egna jimforelser avgéra om det ir en verklig
skillnad eller inte med hjilp av konfidensintervallen i tabellerna.

Andelen kvinnor och min 1 arbetskraften 1 Sverige ir hog. Till
arbetskraften riknas de som ir sysselsatta eller arbetslésa och
aktivt soker ett arbete. I Sverige ingdr 72 procent av alla kvinnor 1
ildern 15 till 64 &r 1 arbetskraften. Motsvarande siffra {6r min ir 76
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procent (Eurostat). Statistik frin SCB och MI visar att av de som
arbetar inom den privata sektorn (18—64 ar) ir 39 procent kvinnor
och 61 procent min (SCB och MI) medan férhdllandet ir det
omvinda inom den offentliga sektorn, 74 procent kvinnor och 26
procent min (SCB och MI).

Enkitundersékningen visar att av samtliga anstillda ir 42 pro-
cent kvinnor och 58 procent min. Motsvarande siffror fér foretag
med privat dgandeform ir 41 respektive 59 procent. Sex av tio av
samtliga foretag oavsett dgandeform har en mansdominans bland
sina anstillda, det vill siga att mer dn 60 procent av de anstillda ir
min. Bland cheferna i samtliga féretag dr 36 procent kvinnor och
64 procent min, medan privatigda foretag har 34 procent kvinnliga
och 66 procent manliga chefer.

Statistik frin SCB och MI visar att andelen chefer utgor en liten
del av samtliga anstillda i privat respektive offentlig sektor. Inom
privat sektor stdr kvinnliga chefer f6r 5 procent av de kvinnliga
anstillda medan de manliga cheferna stdr f6r 8 procent av de man-
liga anstillda (SCB och MI). Inom offentlig sektor dr motsvarande
siffra 3 respektive 5 procent (SCB och MI). Jimfért med SOU
2003:16 har andelen kvinnliga chefer bland anstillda kvinnor ¢kat
med 1 procentenhet inom bide privat och offentlig sektor. Bland
minnen har siffrorna minskat med 2 procentenheter inom den pri-
vata sektorn men 6kat med 1 procentenhet inom offentlig sektor.

Styrelser och ledningar

Styrelser dr 1 genomsnitt sammansatta av 6 personer och ledningar i
genomsnitt av 8 personer oavsett igandeform.

Tabell 1 Genomsnittlig storlek pa styrelse och ledningsgrupp i samtliga
foretag och foretag med privat dgandeform. Antal och 95-
procentigt konfidensintervall.

Samtliga foretag Foretag med privat dgandeform
Styrelse 6,5 +0,3 6,2 +0,3
Ledning 8,3 +0,6 82 +0,7

Kalla: Enkat Kvinnor i ndringslivet 2013. Sekreterare har exkluderas fran ledningen.
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Styrelser

Styrelserna hade 1 genomsnitt 23 procent kvinnor och 77 procent
min. Ser man till styrelserna 1 privatigda féretag sd ir motsvarande
siffror 22 respektive 78 procent. For kvinnor ir detta ir en dkning
med 6 respektive 9 procentenheter frdn forra gdngen undersok-
ningen genomférdes (SOU 2003:16). Exkluderas de fackliga repre-
sentanterna har styrelserna 1 genomsnitt 22 procent kvinnor sett till
alla féretag och 20 procent kvinnor i féretag med privat dgande-
form.

Tabell 2 Styrelseledamoter och samtliga anstéllda i foretag. Andel (%)
och 95-procentigt konfidensintervall.

Samtliga foretag Privat dgandeform
Kvinnor Man Kvinnor Man
Styrelse 233  x19 767 =19 217 x21 783 %2,

Samtliga anstéllda 423 41 57,7 41 411 x40 589 x40

Kélla: Enkét Kvinnor i ndringslivet 2013.

Av alla foretag har 79 procent mansdominerade styrelser, det vill
siga att mer dn 60 procent av styrelsemedlemmarna dr min. I fore-
tag med privat dgandeform har 80 procent mansdominerade styrel-
ser. Det finns dven foéretag som endast har min 1 sina styrelser.
Bland samtliga féretag var denna andel 33 procent och bland privat-
igda foretag 35 procent. Jimfért med 2002 (SOU 2003:16) har
foretagens styrelsesammansittning dverlag blivit mer jimstilld. D&
var 87 procent av samtliga styrelser mansdominerade medan mot-
svarande siffra for féretag med privat dgande var 93 procent.

Tabell 3 Mansdominans i styrelse och bland samtliga anstallda. Andel
(%) av foretagen som har mer an 60 procent man och 95-
procentigt konfidensintervall.

Samtliga foretag Foretag med privat dgandeform
Styrelse 79,3 +39 80,4 +4.0
Samtliga anstallda 58,9 +3,2 57,9 +3,4

Kélla: Enkét Kvinnor i ndringslivet 2013.
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Tabell 4 Endast méan i styrelse. Andel (%) av foretagen som har endast
man i styrelsen och 95-procentigt konfidensintervall.
Samtliga foretag Foretag med privat dgandeform
Styrelse 32,9 +4.0 349 +43

Kalla: Enkat Kvinnor i ndringslivet 2013.

I samtliga foretags styrelser har 17 procent en kvinnlig och 8 pro-
cent tvd eller flera kvinnliga fackliga representanter. Motsvarande
siffror f6r minnen dr 15 och 28 procent. Férhéllandena ir snarlika
for foretag med privat dgandeform.

10 procent av samtliga féretag har en kvinnlig representant och
8 procent har tv eller flera kvinnliga representanter i styrelsen for
en dominerande dgargrupp. Motsvarande siffror f6r minnen ir 19
och 27 procent. Aven hir ir forhillandena snarlika for foretag med
privat dgandeform.

Tabell 5 Kvinnliga representanter i styrelse fran fack eller dgargrupp.
Andel (%) av foretagen som har kvinnliga fackliga eller agar-
representanter i styrelsen, 95-procentigt konfidensintervall.

Samtliga foretag Firetag med privat dgandeform
Fackliga Representanter for Fackliga Representanter for
representanter  dominerande agar- representanter  dominerande dgar-
grupp grupp

Ingen representant 75,5 +37 82,2 +3,6 71,3 +3,7 83,4 +3,7

En representant 16,5 +3,1 10,0 +2,8 15,5 +3,0 10,5 +3,0
Tva eller fler

representanter 8,0 +2,4 7.8 +2,9 1,2 +2.4 6,1 +2.8

Kélla: Enkét Kvinnor i ndringslivet 2013.
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Tabell 6 Manliga representanter i styrelse fran fack eller dgargrupp. Andel
(%) av foretagen som har manliga fackliga eller dgarrepresen-
tanter i styrelsen, 95-procentigt konfidensintervall.

Samtliga foretag Foretag med privat d4gandeform
Fackliga Representanter for Fackliga Representanter for
representanter  dominerande dgar-  representanter  dominerande dgar-
grupp grupp

Ingen representant 56,7 +4.1 53,9 +45 59,3 +4,1 54,0 +4.8

En representant 151 +3,4 18,7 +3,6 15,0 +3,6 19,6 +3,8
Tva eller fler

representanter 28,2 +3,8 27,4 +4,1 25,7 +3,8 26,4 +4,3

Kalla: Enkat Kvinnor i ndringslivet 2013.

Ledningar

I samtliga foretags ledningar terfinns 28 procent kvinnor och 72
procent min. Kénsférdelningen inom féretag med privat dgande-
form dr 27 procent kvinnor och 73 procent min. Ser man till samt-
liga foretags ledningar har 72 procent en mansdominans och 13
procent bestdr endast av min. I privatigda foretag dr 73 procent av
ledningarna mansdominerade och hir har 14 procent endast min 1
sina ledningar. Aven gillande kvinnlig representation i ledningar
har utvecklingen gitt mot att vara mer jamstilld. Ar 2002 (SOU
2003:16) hade exempelvis 32 procent av samtliga foretag endast
min i sina ledningar och bland de privatigda féretag var andelen 34
procent.

Tabell 7 Personer i ledningen (exklusive sekreterare) och samtliga
anstallda i foretag. Andel (%) och 95-procentigt konfidens-
intervall.

Samtliga foretag Privat dgandeform
Kvinnor Man Kvinnor Mén
Ledning 281 24 719 %24 274 x27 126 %2

Samtliga anstalld 423 41 577 +41 411 40 589 4.0

Kalla: Enkat Kvinnor i naringslivet 2013. Sekreterare har exkluderas fran ledningen.
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Tabell 8 Mansdominans i ledning och bland samtliga anstédllda. Andel
(%) av foretagen som har mer an 60 procent man och 95-
procentigt konfidensintervall.

Samtliga foretag Foretag med privat agandeform
Ledning 71,6 +4.,0 73,4 +4.2
Samtliga anstéllda 58,9 +3,2 57,9 +3,4

Kalla: Enkat Kvinnor i naringslivet 2013. Sekreterare har exkluderas fran ledningen.

Tabell 9 Endast mén i ledning. Andel (%) av féretagen som endast har
man i ledningen och 95-procentigt konfidensintervall.
Samtliga firetag Foretag med privat &gandeform
Ledning 13,0 +2,7 13,9 +3,0

Kalla: Enkat Kvinnor i ndringslivet 2013.

Personalansvar dr det vanligaste ansvarsomradet f6r kvinnor i led-
ningen (24 procent), foljt av divisions-/linjechef (17 procent) och
ekonomi (13 procent). Minst vanligast ir att en kvinnlig lednings-
representant ansvarar for juridik (1,5 procent). Bland minnen ir de
vanligaste ansvarsomrddena ekonomi (19 procent), divisions-/linje-
chef (18 procent) och teknik och produktion (15 procent). Minst
vanligaste ansvarsomradet bland min i ledningen ir sekreterare (0,3
procent).

Tabell 10 Funktion/ansvarsomrade for kvinnor och méan i ledningen. Andel
och 95-procentigt konfidensintervall.

Kvinnor i ledningen Man i ledningen
Personal/HRM 24,0 +2,0 9,2 +2.5
Divisions-/linjechef 17,2 +2,3 17,5 +2,0
Ekonomi 13,3 +2,0 19,0 +19
Marknad 9,8 +1,9 12,8 +1,8
Information 6,5 +15 2.4 +0,7
VD 6,2 +1,3 13,5 +1,4
Teknik och produktion 51 +1,2 15,0 +19
Sekreterare 41 +13 03 +0,3
Juridik 1,5 +0,7 1,0 +0,3
Annat 12,3 +2,1 9,3 +1,6
Totalt 100,0 +0,0 100,0 +0,0

Kélla: Enkét Kvinnor i naringslivet 2013.
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55 procent av foretagen rekryterade en majoritet av kvinnorna
externt medan 47 procent av féretagen rekryterade en majoritet av
mannen externt.

Tabell 11 Foretag som rekryterat majoriteten av kvinnorna respektive
mannen externt till ledningen. Andel (%) av samtliga féretag,
95-procentigt konfidensintervall.

Samtliga foretag
Majoriteten av kvinnorna rekryterade externt 54,6 +53
Majoriteten av mannen rekryterade externt 46,9 +4.8

Kalla: Enkat Kvinnor i ndringslivet 2013.

Storleksklass

Den kvinnliga representationen i styrelser dr 31 procent i stora
foretag med 1500 anstillda eller fler, medan den ir ligre i foretag
med 500 till 999 anstillda (17 procent). Inom ledningarna ir en
fjirdedel kvinnor oavsett foretagsstorlek. Konsfordelningen bland
samtliga anstillda dr relativt lika oavsett foretagens storleksklass.
Till exempel ir andelen kvinnliga anstillda lika stor (44 procent)
bide bland de foretag som har en hog andel respektive 18g andel
kvinnliga representanter 1 styrelsen. Detta visar att det dr ndgot
annat in andelen kvinnliga anstillda som paverkar 1 vilken grad
kvinnor finns representerade i styrelser.

Tabell 12 Styrelseledaméter, ledning och samtliga anstéllda efter foretags-
storlek. Andel (%) och 95-procentigt konfidensintervall.

Bilaga 2

Storleksklass Styrelseledamdter i Ledning i samtliga foretag Samtliga anstallda i samtliga

samtliga foretag foretag

Kvinnor Mén Kvinnor Man Kvinnor

Mén

200-499 241 x26 759 «26 299 19 70,1 =19 409 £26 591
500-999 16,7 2,8 83,3 28 252 45 748 45 435 91 565
1 000-1 499 246 54 754 54 295 49 705 49 387 £75 613
1 500- 31,3 +7,5 68,7 =75 258 129 742 12,9 435 +£11,0 565
Samtliga foretag 23,3 19 76,7 =19 281 +24 719 +24 423 41 577

+2,6
+9,1
+7.5
+11,0
+41

Kélla: Enkét Kvinnor i ndringslivet 2013.

Statistik frin SCB och MI visar att inom den privata sektorn blir
konstérdelningen bland chefer jimnare desto stérre organisationen
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ir. I sm8 foretag med upp till 9 anstillda ir 24 procent av cheferna
kvinnor medan andelen ir 32 procent bland féretag med 500 eller
fler anstillda.

Tabell 13 Chefer och samtliga anstallda inom privat sektor efter foretags-

storlek 2012. Antal och andel (%).
Storleks- Chefer inom privat sektor efter storleksklass Samtliga anstallda inom privat sektor efter
klass 2012 storleksklass 2012
Antal Konsfordelning Antal Konsfordelning

Kvinnor Man Totalt  Kvinnor Man  Kvinnor Man Totalt  Kvinnor  Mén
1-9 8130 25630 33760 24 76 143230 266 790 410 020 35 65
10-49 9820 27820 37650 26 74 228930 368 630 597 560 38 62
50-199 8360 20 560 28910 29 71 179 380 279 300 458 680 39 61
200-499 5510 12 110 17 620 31 69 110 680 153 580 264 260 42 58
500— 16 450 34 200 50 650 32 68 326980 489 210 816 190 40 60
Totalt 48270 120320 168590 29 71 989200 1557510 2546710 39 61

Kélla: SCB och Medlingsinstitutet 2012.

Fristaende foretag och koncerner

Inom fristiende foretag ir andelen anstillda kvinnor 44 procent
och andelen min 56 procent. I koncerner arbetar 42 procent kvin-
nor och 58 procent min. Trots att andelen anstillda kvinnor ir
ungefir lika stor oavsett typ av foretag finns en skillnad 1 konsfér-
delning gillande styrelser och ledningar. Inom fristdende foretag
finns 40 procent kvinnliga styrelseledaméter, medan andelen ir 22
procent inom koncerner. Inom ledningar 3terfinns 37 procent
kvinnliga ledaméter inom fristdende foretag och 28 procent inom
koncerner.
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Tabell 14 Styrelseledaméter, ledning och samtliga anstéllda i fristdende
foretag, koncerner och bland samtliga féretag. Andel (%) och

95-procentigt konfidensintervall.

Samtliga anstallda i fristaende
foretag respektive koncerner

Ledning i fristaende foretag
respektive koncerner

Styrelseledamoter i fristaende
foretag respektive koncerner

Kvinnor Mén Kvinnor Mén Kvinnor Mén
Fristaende
foretag 39,5 =147 60,5 =147 369 74 631 74 442 =123 558 £123
Koncerner 22,4 x18 776 x18 278 x25 722 25 422 43 578 43
Samtliga
foretag 23,3 19 767 x19 281 +24 719 24 423 +41 57,7 41

Kélla: Enkat Kvinnor i naringslivet 2013.

Inom koncerner arbetar 39 procent kvinnor 1 moderbolag och 43
procent kvinnor 1 dotterbolag. Skillnaden 1 koénférdelning inom
styrelser och ledningar beroende pid om féretaget ir ett moder-
eller dotterbolag ir marginell. Den kvinnliga representationen 1
bide styrelser och ledningar dr omkring en fjirdedel oavsett om det
ir ett moder- eller dotterbolag.

Tabell 15 Styrelseledaméter, ledning och samtliga anstillda i fristaende
foretag, moderbolag, dotterbolag och bland samtliga foretag.

Andel (%) och 95-procentigt konfidensintervall.

Samtliga anstéllda i fristaende
foretag, moder- och
dotterbolag

Ledning i fristaende
foretag, moder- och
totterbolag

Styrelseledamoter i fristiende
foretag, moder- och
totterbolag

Kvinnor Mén Kvinnor Mén Kvinnor Man
Fristaende
foretag 39,5 =147 60,5 =147 369 74 63,1 =+, 44,2  +123 558 123
Moderbolag 24,1 64 759 64 273 g 72,7 57 389 £93 61,1 x93
Dotterbolag 22,3 19 77,7 19 279 27 72,1 27 425 45 575 45
Samtliga
foretag 23,3 19 76,7 19 281 x24 719 24 423 41 57,7 41

Kélla: Enkét Kvinnor i ndringslivet 2013.

Branscher

Konsfordelningen skiljer sig avsevirt &t mellan olika branscher.
Bland anstillda ir andelen kvinnor hégst inom vird och omsorg
samt sociala tjinster (83 procent) och ligst inom byggverksamhet
(10 procent). Denna konsfordelning terspeglas dven 1 styrelser
och ledningar di bland annat vdrd och omsorg samt sociala tjinster
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har en hég andel kvinnor i ledningar medan byggverksamhet ir en
bransch med stor mansdominans i bde styrelser och ledningar.

Det finns ytterligare nigra branscher virda att nimna gillande
konsfordelningen bland samtliga anstillda stilld mot kénsfordel-
ningen 1 styrelser och ledningar. Inom handel (inklusive reparation
av motorfordon och motorcyklar), hotell- och restaurangverksam-
het, uthyrning, fastighetsservice, resetjianster och andra stodgjinster
samt annan serviceverksamhet ir andelen kvinnliga anstillda avse-
virt mycket hégre in andelen kvinnliga representanter 1 ledningar
och styrelser. Det omvinda rider 1 branschen {6rs6rjning av el, gas,
virme och kyla dir andelen kvinnor i ledningen ir hogre dn andelen
kvinnliga anstillda.

Tabell 16 Samtliga anstéllda efter naringsgren. Andel (%) och 95-procen-
tigt konfidensintervall.

Kod Naringsgren Samtliga anstallda efter
naringsgren

Benamning Kvinnor Man
01, 02 Jordbruk, skogsbruk och fiske 23,5 +2,5 76,5 +2,5
10, 16, 17, 22, 24, Tillverkning
25,26, 27, 28, 29 248 20 752 £20
35 Forsorjning av el, gas, varme och

kyla 244  £58 75,6 £58
41,42,43 Byggverksamhet 10,3 +1,1 89,7 +1,1
45,46 47 Handel; reparation av motorfordon

och motorcyklar 55,4 11,1 446 111
49,52, 53 Transport och magasinering 21,0 +3,2 79,0 +3,2
55, 56 Hotell- och restaurangverksamhet 53,8 +2,6 46,2 +2,6
58, 59, 61, 62 Informations- och kommunikations-

verksamhet 343  £55 65,7 +55
68 Fastighetsverksamhet 40,2 +2,0 59,8 +2,0
69,70,71,73,74 Verksamhet inom juridik, ekonomi,

vetenskap och teknik 37,8 x15 62,2 +1,5
78, 80, 81, 82 Uthyrning, fastighetsservice, rese-

tjdnster och andra stodtjanster 47,2 +5,6 52,8 +5,6
85 Utbildning 69,9 +20,6 30,1 =+20,6
86, 87, 88 Vard och omsorg; sociala tjanster 82,6 +1,8 17,4 +1,8
90, 93 Kultur, ndje och fritid ** - - - -
96 Annan serviceverksamhet 736 +108 264 108

Samtliga 42,3 41 57,7 41

Kalla: Enkat Kvinnor i naringslivet 2013.

** Antalet observationer ar for litet for att redovisa.
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Tabell 17 Styrelseledaméter och ledning efter naringsgren. Andel (%) och
95-procentigt konfidensintervall.

Kod Naringsgren Styrelseledamdter efter Ledning efter naringsgren
naringsgren

Bendmning Kvinnor Man Kvinnor Man
01, 02 Jordbruk, skogs-

bruk och fiske 20,9  x120 79,1 120 22,0 +56 78,0 +56
10, 16, 17, Tillverkning
22,24, 25,
26, 27, 28,
29 16,3 +2,7 83,7 +2,7 189 +24 81,1 +2,4
35 Forsdrining av el,

gas, varme och

kyla 28,5 +33 715 +33 36,3 +48 637 +48
41,42, 43 Byggverksamhet 184 101 816 10,1 9.3 +6,5 90,7 +6,5
45,46 47 Handel; reparation

av motorfordon och

motorcyklar 23,9 +7,0 76,1 +7,0 289 =0 711 +4,0
49,52, 53 Transport och

magasinering 21,2 +44 788 +4.4 19,0 +46 81,0 +4.6
55, 56 Hotell- och

restaurang-

verksamhet 288 «104 71,2 104 399 108 60,1 <108
58,59, 61, Informations- och
62 kommunikations-

verksamhet 24,7 +48 753 +48 329 +59 67,1 +59
68 Fastighetsverk-

samhet 35,3 +3,5 647 +3,5 40,2 +47 59,8 +47
69,70, 71, Verksamhet inom
73,74 juridik, ekonomi,

vetenskap och

teknik 30,4 +6,0 69,6 +6,0 331 +55 66,9 +55
78, 80, 81, Uthyrning, fastig-
82 hetsservice, rese-

tjénster och andra

stodtjanster 18,5 +52 815 +52 268 +6,6 73,2 +6,6
85 Utbildning 18,6 +56 814 +56 57,5 16,5 425 %165

86, 87, 88 Vard och omsorg; 37,6 +88 624 +88 60,7 +59 393 +59
sociala tjanster

90, 93 Kultur, néje och _ _ B _ _ _ _ B
fritid **

96 Annan service- 31,6 +45 68,4 +45 384 168 61,7 16,8
verksamhet
Samtliga 23,3 1,9 76,7 1,9 281 2,4 719 2,4

Kélla: Enkét Kvinnor i naringslivet 2013.

** Antalet observationer ar for litet for att redovisa.

Statistik frin SCB och MI visar att bland chefer inom privat sektor
ir andelen kvinnor stdrst inom éppna sociala insatser (82 procent),
foljt av vdrd och omsorg med boende (73 procent). Inom byggande
av hus finns 8 procent kvinnliga chefer.
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Tabell 18 Chefer inom privat sektor efter naringsgren 2012. Antal och
konsfordelning (%), rangordnade efter andel kvinnor.

Kod Benémning Antal Konsfordelning

Kvinnor Man Totalt  Kvinmor  Maén

88 Oppna sociala insatser 1145 252 1397 82 18
87 Vard och omsorg med boende 1216 460 1676 73 27
85 Uthildning 21782 1462 4245 66 34
86 Halso- och sjukvard 992 751 1743 57 43
78 Arbetsférmedling, bemanning och andra personal-

relaterade tjdnster 792 621 1413 56 44
90 Konstnarlig och kulturell verksamhet samt

underhallningsverksamhet 271 246 517 52 18
47 Detaljhandel utom med motorfordon och motor-

cyklar 8 889 9200 18089 49 51
55 Hotell- och logiverksamhet 946 991 1937 49 51
69 Juridisk och ekonomisk konsultverksamhet 482 553 1034 47 53
82 Kontorstjanster och andra foretagstjanster 726 980 1706 43 57
56 Restaurang-, catering och barverksamhet 1281 1922 3203 40 60
96 Andra konsumenttjanster 267 421 688 39 61
81 Fastighetsservice samt skotsel och underhall av

grénytor 624 987 1611 39 61
93 Sport-, fritids- och ndjesverksamhet 509 891 1400 36 64
74 Annan verksamhet inom juridik, ekonomi, veten-

skap och teknik 441 784 1225 36 64
73 Reklam och marknadsundersékning 707 1335 2042 35 65
59 Film-, video- och TV-programverksamhet, ljud-

inspelningar och fonogramutgivning 167 328 495 34 66
58 Forlagsverksamhet 883 2003 2 887 31 69
53 Post- och kurirverksamhet 616 1465 2081 30 70
10 Livsmedelsframstélining 808 1927 2735 30 70
80 Sakerhets- och bevakningsverksamhet 175 479 654 27 73
68 Fastighetsverksamhet 760 2108 2868 27 73
1 Jordbruk och jakt samt service i anslutning hértill 91 278 369 25 75
52 Magasinering och stodtjanster till transport 462 1427 1889 24 76
70 Verksamheter som utdvas av huvudkontor;

konsulttjanster till foretag 1215 3830 5044 24 76
61 Telekommunikation 264 860 1124 24 76
35 Forsérining av el, gas, vdrme och kyla 641 2151 2792 23 77
62 Dataprogrammering, datakonsultverksamhet o.d. 1255 4696 5952 21 79
46 Parti- och provisionshandel utom med motor-

fordon 4219 16132 20352 21 79
29 Tillverkning av motorfordon, sldpfordon och

pahingsvagnar 848 3389 4237 20 80
49 Landtransport; transport i rorsystem 313 1316 1629 19 81
17 Pappers- och pappersvarutillverkning 286 1208 1494 19 81
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71

27
24

22
45

25

28

43
16

42
2
41

Arkitekt- och teknisk konsultverksamhet; teknisk
provning och analys

Tillverkning av elapparatur
Stal- och metallframstéllning
Tillverkning av gummi- och plastvaror

Handel samt reparation av motorfordon och
motorcyklar

Tillverkning av metallvaror utom maskiner och
apparater

Tillverkning av 6vriga maskiner

Specialiserad bygg- och anldggningsverksamhet

Tillverkning av trd och varor av trd, kork, rotting
0.d. utom mébler

Anldggningsarbeten
Skogsbruk
Byggande av hus

857
305
409
288

749

451
546
440

151
99
90

343

3795
1441
1945
1566

4568

3615
4596
3888

1395
972
889

3984

4651
1746
2 354
1854

5317

4066
5141
4328

1545
1071

979
4327

18
17
17
16

14

11
11
10

10

82
83
83
84

86

89
89
90

90
91
91
92

Kélla: SCB och Medlingsinstitutet 2012.

Regioner och ldn

Norrland har en ligre andel kvinnor bland samtliga anstillda in
ovriga regioner. Med reservation fér stora konfidensintervall har
dven Norrland en l3g andel kvinnliga ledamoter 1 bade styrelser och

ledningar.

Tabell 19 Samtliga anstéllda efter region*. Andel (%) och 95-procentigt
konfidensintervall.

Regioner Kvinnor Man

Norrland 23,5 +11,1 76,5 +11,1

Svealand 445 +59 55,5 +59

Gotaland 38,4 +4.0 61,6 +4,0

Hela Sverige 42,3 +41 57,1 +41

Kélla: Enkét Kvinnor i naringslivet 2013.

*) Till Norrland réknas féljande: Norrbottens, Vasterbottens, Jdmtlands, Vasternorrlands och Gévleborgs

lan. Till Svealand raknas féljande: Dalarnas, Vastmanlands, Uppsala, Stockholms, Sédermanlands,

Orebro och Vérmlands l4n. Till Gétaland réknas féljande: Vastra Gotalands, Ostergdtlands, Jénkopings,
Hallands, Skane, Blekinge, Kronobergs, Kalmar och Gotlands lan.
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Tabell 20 Styrelseledamater och ledning efter region*. Andel (%) och 95-
procentigt konfidensintervall.
Regioner Styrelseledamdter efter region Ledning efter region
Kvinnor Mén Kvinnor Mian
Norrland 17,8 +6,0 82,2 +6,0 23,1 +5,2 76,9 +5,2
Svealand 23,2 +2,4 76,8 +2,4 30,3 +4,1 69,7 4,1
Gotaland 24,5 +3,7 75,5 +3,7 25,0 +3,0 75,0 +3,0
Hela Sverige 23,3 +1,9 76,7 +1,9 28,1 +2.4 71,9 +2.4

Kélla: Enkat Kvinnor i naringslivet 2013.

*) Till Norrland raknas féljande: Norrbottens, Vésterbottens, Jamtlands, Véasternorrlands och Gavleborgs
[an. Till Svealand raknas féljande: Dalarnas, Vastmanlands, Uppsala, Stockholms, Sédermanlands,
Orebro och Varmlands I4n. Till Gotaland raknas foljande: Vastra Gotalands, Ostergotlands, Jonkdpings,
Hallands, Skéane, Blekinge, Kronobergs, Kalmar och Gotlands lan.

Konstérdelningen bland samtliga anstillda dr jimn 1 alla storstads-
linen. I styrelser och ledningar ir andelen kvinnor ungefir lika stor
1alla de tre linen.

Tabell 21 Samtliga anstallda i storstadslan* och ovriga Sverige. Andel (%)
och 95-procentigt konfidensintervall.

Kod Regioner Kvinnor Man

01 Stockholm 46,1 +7,1 53,9 +7/,1

12 Skane 41,2 +8,1 58,8 +8,1

14 Véstra Gotaland 475 +7.7 52,5 +7,7
Ovriga Sverige 32,1 +4.0 67,9 +4.0
Hela Sverige 423 +41 57,1 +41

Kélla: Enkét Kvinnor i ndringslivet 2013.

*) Som storstadslan raknas de Ian dér Stockholm, Géteborg och Malmé ligger.
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Tabell 22 Styrelseledaméter och ledning i storstadsldn® och 6vriga Sverige.
Andel (%) och 95-procentigt konfidensintervall.

Kod Regioner Styrelseledamdter i storstadslan*® Ledning i storstadsldan* och
och dvriga Sverige dvriga Sverige
Kvinnor Man Kvinnor Man
01  Stockholm 26,0 +3.0 74,0 +3,0 318 +54 682 54
12 Skane 243 =116 757 =116 233 56 76,7 56
14 Véstra
Gotaland 28,2 +51 718 +51 295 54 705 54
Ovriga
Sverige 18,5 +2.5 81,5 +2.5 23,7 30 763 +£3,0
Hela
Sverige 23,3 +1,9 76,7 +19 281 24 719 24

Kalla: Enkat Kvinnor i ndringslivet 2013.

*) Som storstadslan réknas de lan dér Stockholm, Géteborg och Malmd ligger.

Statistik frin SCB och MI visar att en hoég andel kvinnliga chefer
inom den privata sektorn dterfinns i Gotlands och Uppsala lin (35
procent), samt 1 Stockholms lin (34 procent). Dessa lin 3terfinns
dven bland de lin som har hogst andel kvinnor anstillda i foretag
(39, 41 respektive 44 procent). Gotland ir det lin som har haft den
storsta forindringen 1 andelen kvinnliga chefer sedan &r 2002, d&
linet hade 12 procent kvinnliga chefer (SOU 2003:16). Inom privat
sektor har Jonkopings lin 35 procent kvinnor bland samtliga
anstillda och 16 procent kvinnliga chefer. Detta gor Jonkoping till
det lin med storst skillnad mellan andelen kvinnliga anstillda och
andelen kvinnliga chefer.
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Tabell 23 Chefer och samtliga anstdllda inom privat sektor efter l&dn 2012
Lan Chefer inom privat sektor Samtliga anstallda
Antal Konsfordelning Antal Konsfordelning

Kvinnor Mén Totalt Kvinnor ~ Man  Kvinnor Mén Totalt Kvinnor ~ Mén
Gotlands 1an 170 310 470 35 65 4340 6770 11110 39 61
Uppsala ldn 1860 3520 5380 35 65 31450 44720 76 170 41 59
Stockholms 14n 19 340 37 410 56 750 34 66 325010 415 850 740 860 44 56
Kronobergs lan 710 1520 2240 32 68 15430 31760 47 190 33 67
Hallands lan 1160 2700 3870 30 70 26710 37 850 64 560 41 59
Vésterbottens
lan 1080 2530 3600 30 70 20 560 37270 57 830 36 64
(Ostergétlands
lan 1730 4240 5970 29 71 42 940 67 030 109 970 39 61
Hela riket 48270 120320 168 590 29 71 989200 1557510 2546710 39 61
Dalarnas lan 890 2270 3160 28 72 25010 48 230 73 250 34 66
Viastra Gotalands
lan 7560 20 240 27 800 21 73 156 400 271 260 427 660 37 63
Jamtlands lan 330 920 1240 26 74 9500 14 580 24 080 39 61
Orebro 14n 1020 2 880 3890 26 74 28 470 48 440 76 910 37 63
Norrbottens lan 690 2020 2710 26 74 17 950 33 860 51 820 35 65
Skéne lan 5820 17 300 23120 25 75 115720 185 960 301 690 38 62
Varmlands lan 630 1870 2500 25 75 19 560 36 950 56 510 35 65
Stdermanlands
lan 870 2 660 3520 25 75 27 070 38620 65 690 41 59
Vastmanlands
lan 940 2 940 3880 24 76 25610 45470 71 080 36 64
Blekinge lan 300 970 1270 24 76 8480 17 660 26 140 32 68
Visternorrlands
lan 790 2890 3680 21 79 17 890 38960 56 850 31 69
Gavleborgs lan 840 3250 4090 20 80 21 150 38 040 59190 36 64
Kalmar lan 620 2 890 3510 18 82 15 680 35730 51410 31 69
Jonkdpings lan 940 4990 5930 16 84 34 250 62 480 96 740 35 65

Kélla: SCB och Medlingsinstitutet 2012.

Jamstalldhetsarbete

Undersokningen visar att 85 procent av samtliga foéretag och 83
procent av foretag med privat dgandeform bedriver ett organiserat
jimstilldhetsarbete. Jimfér man dessa siffror med undersékningen
som genomfordes dr 2002 (SOU 2003:16) har andelen stigit med 7
respektive 8 procentenheter. Det organiserade jimstilldhetsarbetet
ir ungefir lika stort i Norrland, Svealand och Gétaland.
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Tabell 24 Organiserat jamstélldhetsarbete. Andel och 95-procentigt
konfidensintervall.

Samtliga foretag  Privat dgandeform

Bedriver organiserat jamstalldhetsarbete 84,7 +3,7 83,2 +4.0
Bedriver inget organiserat jamstalldhetsarbete 15,3 +3,7 16,8 +4.0
Totalt 100,0 +0,0 100,0 +0,0

Kélla: Enkét Kvinnor i naringslivet 2013.

Tabell 25 Organiserat jamstalldhetsarbete efter region*. Andel (%) och 95-
procentigt konfidensintervall.

Region Jamstélldhetsarbete

Norrland 84,0 +139
Svealand 82,2 +52
Gotaland 88,6 +58
Hela Sverige 84,7 +3,7

Kélla: Enkat Kvinnor i naringslivet 2013.

*) Till Norrland raknas féljande: Norrbottens, Vasterbottens, Jamtlands, Vasternorrlands och Gavleborgs
[an. Till Svealand réknas féljande: Dalarnas, Vastmanlands, Uppsala, Stockholms, Sédermanlands,
Orebro och Varmlands l4n. Till Gétaland réknas féljande: Vastra Gotalands, Ostergdtlands, Jonkopings,
Hallands, Skane, Blekinge, Kronobergs, Kalmar och Gotlands lan.

Av de foretag som bedriver ett organiserat jimstilldhetsarbete
arbetar 87 procent med en jimstilldhetsplan. Aven jimstilldhets-
aktiviteter kring rekrytering, 16n, arbetstid och andra villkor fore-
kommer 1 hég grad, 78 respektive 69 procent.

Tabell 26 Jamstalldhetsaktiviteter. Andel (%) av foretag med organiserat
jamstalldhetsarbete och 95-procentigt konfidensintervall.

Foretag med organiserat
jamstélldhetsarbete

Jamstalldhetsplan 86,8 +29
Rekrytering 17,7 +4.0
Ldn, arbetstid och andra villkor 69,3 +49
Integrering av jamstélldhetsperspektivet i verksamheten 38,8 +45
Utbildning i jamstéalldhetsfragor 20,0 +4.0
Natverk for kvinnor 16,0 +3,4
Annat 4,5 +2,1

Kélla: Enkét Kvinnor i ndringslivet 2013.

Summerar inte till 100 procent eftersom varje féretag kan ha flera jamstélldhetsaktiviteter.
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Det ir vanligast, 1 85 procent av féretagen, att personalchefen arbetar
med jimstilldhet inom de foretag som har ett organiserat jim-
stilldhetsarbete. I 46 procent av féretagen arbetar lika manga kvin-
nor som min operativt med jimstilldhet. I de féretag dir kons-
férdelningen dr ojimn gillande operativt jimstilldhetsarbete ir det
mer vanligt att det dr fler kvinnor 4n min med detta ansvars-

omrade.

SOU 2014:80

Tabell 27 Vem som arbetar operativt med jamstalldhet i foretaget.
Andel (%) av foretag med organiserat jamstalldhetsarbete

och 95-procentigt konfidensintervall.

Firetag med organiserat jamstalldhetsarbete

Personalchef 85,1
Annan person i ledningsbefattning 36,4
Natverk, arbetsgrupp etc. 29,2
Jamstélldhetshandldggare 10,4
Intern projektledare 46
Extern konsult 2,2
Annan 26,7

+3,6
+49
+43
+2.9
+1.8
+1,3
+4.5

Kalla: Enkét Kvinnor i ndringslivet 2013.

Summerar inte till 100 procent eftersom flera personer i féretaget kan arbeta med jamstalldhet.

Tabell 28 Konsfordelning bland dem som arbetar operativt med jamstalld-
het i foretaget. Andel (%) av foretag med organiserat jamstalld-

hetsarbete och 95-procentigt konfidensintervall.

Fioretag med organiserat jamstalldhetsarbete

Enbart kvinnor 16,3
Fler kvinnor an mén 21,6
Ungefar lika manga kvinnor som mén 459
Fler man &n kvinnor 12,4
Enbart man 3.8
Totalt 100,0

+4.0
+4.0
+51
+3,1
+17
+0,0

Kalla: Enkat Kvinnor i naringslivet 2013.

En tillbakablick p& &ren 20002009 visar att 62 procent av samtliga
foretag bedrev ett jimstilldhetsarbete mellan dessa &r. Virt att
notera ir dock att 29 procent av de tillfrdgade foretagen 1 arets
undersokning svarade att de inte visste hur jimstilldhetsarbetet
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hade sett ut under 2000-talets forsta decennium. Detta kan foljake-
ligen innebira att ett jimstilldhetsarbete kan ha bedrivits utan att
det syns i dessa siffror. Den jimstilldhetsaktivitet som bedrevs
under forra decenniet var frimst arbete med en jimstilldhetsplan,
d4 92 procent av de tillfrigade anger att en sddan fanns under denna
tidsperiod.

Tabell 29 Jamstilldhetsaktiviteter under aren 2000-2009. Andel (%) av
samtliga foretag och 95-procentigt konfidensintervall.

Samtliga foretag

Jamstélldhetsarbete 62,0 +41
Inget jAmstalldhetsarbete 9,0 +2.8
Vet ej 29,0 +41
Totalt 100,0 +0,0

Kélla: Enkat Kvinnor i naringslivet 2013.

Av de foretag som idag har ett organiserat jimstilldhetsarbete och
som anger att de bedrev ett sidant 2000-2009 uppger 34 procent
att detta arbete ir 1 stérre omfattning i dagsliget in det var under
tidsperioden 2000-2009. Att omfattningen ir oférindrad rapporte-
rar 54 procent. En jimforelse mellan nuvarande jimstilldhetsakti-
viteter och de aktiviteter som var under tidsperioden 2000-2009
visar att okningar har skett i1 rekryteringsarbetet (+15 procent-
enheter) och integrering av jimstilldhetsperspektivet 1 verksam-
heten (4 13 procentenheter).

Tabell 30 Jamstalldhetsarbete 2013 jamfort med jamstalldhetsarbete
2000-2009. Andel (%) av foretag som hade jamstalldhetsarbete
under 2000-2009 och 95-procentigt konfidensintervall.

Samtliga foretag

Storre omfattning idag 34,2 +58
Mindre omfattning idag 11,5 +4.0
Omfattningen ar ofdréandrad 54,3 +6,0
Totalt 100,0 +0,0

Kélla: Enkat Kvinnor i naringslivet 2013.

193

Bilaga 2



Bilaga 2

SOU 2014:80

Tabell 31 Jamstalldhetsaktiviteter 2013 jamfort med jamstalldhets-
aktiviteter 2000-2009. Andel (%) av foretag som hade
jamstalldhetsarbete under 2000-2009 och 95-procentigt
konfidensintervall.

Aktivitet Nuvarande Jamstélldhetsaktiviteter
jamstalldhetsaktiviteter under 2000-2009
Jamstalldhetsplan 87,4 +4.0 92,2 +2.6
Rekrytering 72,2 +53 57,4 +59
Ldn, arbetstid och andra villkor 63,8 +6,0 62,3 +6,0
Integrering av jamstalldhets-
perspektivet i verksamheten 39,3 +572 26,3 +52
Utbildning i jamstélldhetsfragor 21,3 +47 19,4 +47
Nétverk for kvinnor 17,0 +41 23,3 +46
Annat 3,6 +21 8,6 +35

Kélla: Enkat Kvinnor i naringslivet 2013.

Chefer

I samtliga foretag dr 36 procent av cheferna kvinnor och 64 procent
min, medan motsvarande andel chefer inom foéretag med privat
dgandeform dr 34 procent kvinnor och 66 procent min.

Tabell 32 Konsfordelning bland chefer. Konsfordelning (%) och 95-
procentigt konfidensintervall.

Samtliga foretag Foretag med privat dgandeform
Kvinnor 355 +39 33,7 +2.9
Man 64,5 +3,9 66,3 +2.9

Kalla: Enkéat Kvinnor i néringslivet 2013.

Statistik frin SCB och MI visar att av samtliga kvinnliga anstillda
inom privat och offentlig sektor utgdér kvinnliga chefer 4 procent.
Ser man till andelen manliga chefer av alla anstillda min ir siffran
ndgot hogre, 7 procent. Bland chefer totalt sett ir 36 procent kvin-
nor. Jimfoért med resultaten 1 SOU 2003:16 har andelen kvinnliga
chefer av alla kvinnliga anstillda 6kat med 1 procentenhet medan
andelen manliga chefer av alla manliga anstillda har sjunkit med 2
procentenheter. Kénsférdelningen bland chefer totalt sett har blivit
mer jimstilld di andelen kvinnliga chefer har 6kat med 12 procent-
enheter jimfort med &r 2002.
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Tabell 33 Chefer och samtliga anstéllda (privat och offentlig sektor) 2012.
Antal, procentuell férdelning och konsfordelning (%).

Privat och offentlig Antal Procentuell Konsfordelning
sektor fordelning

Kvinnor Mén Totalt Kvinnor Mén  Kvinnor Mén
Chefer 77 440 135 840 213270 4 7 36 64
Samtliga anstdllda 1869100 1861600 3730700 100 100 50 50

Kélla: SCB och Medlingsinstitutet 2012.

Inom privat sektor iterfinns 29 procent kvinnliga chefer. Ar 2002
var endast 19 procent av cheferna inom privat sektor kvinnor.
Inom offentlig sektor ir situationen den omvinda och andelen
kvinnliga chefer stir fér 65 procent av alla chefer. Allra hogst ir
andelen inom landsting dir 73 procent av cheferna ir kvinnor.
Aven inom offentlig sektor har andelen kvinnliga chefer 6kat, med
10 procentenheter jimfért med &r 2002. Det var det d4 kommuner
som hade hogst andel kvinnliga chefer (58 procent).

Tabell 34 Chefer och samtliga anstallda i privat sektor 2012. Antal,
procentuell férdelning och konsfordelning (%).

Privat sektor Antal Procentuell Konsfordelning
fordelning

Kvinnor Mén Totalt  Kvinnor Mén  Kvinnor  Mén

Chefer 48 270 120 320 168 590 5 8 29 71

Samtliga anstéllda 989200 1557510 2546710 100 100 39 61

Kélla: SCB och Medlingsinstitutet 2012.
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Tabell 35 Chefer och samtliga anstéllda i offentlig sektor 2012. Antal,
procentuell férdelning och konsfordelning (%).

Offentlig sektor Antal Procentuell Konsfordelning
fordelning

Kvinnor Mén Totalt  Kvinnor Mén  Kvinnor Mén
Chefer 29170 15510 44 680 3 5 65 35
Samtliga anstdllda 879900 304100 1184000 100 100 74 26
dérav stat
Chefer 2 540 3200 5740 2 3 44 56
Samtliga anstéllda 110300 102 600 212 900 100 100 52 48

darav kommuner
Chefer 19 990 9800 29790 3 6 67 33
Samtliga anstallda 590800 154 800 745600 100 100 79 21

dérav landsting
Chefer 6630 2510 9140 4 5 73 27
Samtliga anstéllda 178 900 46 600 225500 100 100 79 21

Kalla: SCB och Medlingsinstitutet 2012.

Den vanligaste chefstjinsten fér bdde kvinnor och min inom privat
sektor dr att vara chef for en sirskild funktion. Kénsfordelningen
inom olika typer av chefstjinster ir mest jimn for chefstjinstemin
1 intresseorganisationer (35 procent kvinnor), medan andelen kvin-
nor inom gruppen verkstillande direktdrer med flera uppgir till 19
procent. Den storsta férindringen jimfort med resultaten 1 SOU
2003:16 ir att konsférdelningen bland chefstjinsterna hogre imbets-
min med flera samt chefstjinstemin i intresseorganisationer under
dr 2002 var relativt jimstilld medan bida chefstjinsterna idag har
en mansdominans. Bland 6vriga chefstjinster har det dock skett en
okning av kvinnor, sirskilt bland arbetsledare dir andelen kvinnor
har 6kat med 15 procentenheter.

196



SOU 2014:80 Bilaga 2

Tabell 36 Chefer inom privat sektor efter typ av chef 2012. Antal,
procentuell férdelning och konsfordelning (%).

Typ av chef Antal Procentuell Konsfordelning
fordelning

Kvinnor Mén Totalt Kvinnor ~ Méan Kvinnor ~ Mén
Hogre ambetsmén m.fl. 30 90 120 0 0 22 78
Chefstjanstemdn i intresse-
organisationer 290 540 830 1 0 35 65
Verkstéllande direktorer m.fl. 2720 11610 14 340 6 10 19 81
Drift- och verksamhetschefer 12 470 30 660 43 130 26 25 29 71
Chefer for sdrskilda funktioner 19790 43110 62 900 41 36 31 69
Arbetsledare 12 970 34 310 47 270 27 29 27 73
Chefer for mindre foretag och
enheter 48270 120320 168 590 100 100 29 71

Kélla: SCB och Medlingsinstitutet 2012.

Chefsutveckling

En majoritet (81 procent) av féretagen har ett chefsutvecklings-
program. Bland de som &rligen deltar 1 chefsutvecklingsprogram ir
31 procent kvinnor.

Tabell 37 Andel deltagare i chefutveckling. Andel (%) av samtliga del-
tagare och 95-procentigt konfidensintervall.

Kvinnor i chefsutvecklingsprogram 31,1 +4.0
Man i chefsutvecklingsprogram 68,9 +4.0
Totalt 100,0 +0,0

Kélla: Enkét Kvinnor i ndringslivet 2013.

83 procent av foretagen med chefsutveckling har ingen sirskild
chefsutveckling med syfte att 6ka andelen kvinnor p4 ledande posi-
tioner.

Tre av fyra féretag identifierar potentiella framtida chefer. Av
dessa foretag dr det 9 procent som inte har identifierat ndgra
potentiella kvinnliga chefer alls, medan 44 procent uppger att 21—
50 procent av de identifierade potentiella cheferna ir kvinnor.
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Tabell 38 Identifiering av potentiella framtida kvinnliga chefer. Andel (%)
av foretag som identifierar framtida chefer och 95-procentigt
konfidensintervall.

Har inte identifierat ndgra potentiella kvinnliga chefer 9,4 31
Upp till 10 procent av identifierade potentiella chefer &r kvinnor 198 £38
11-20 procent av identifierade potentiella chefer &r kvinnor 94 £33
21-50 procent av identifierade potentiella chefer &r kvinnor 43,8 55
Over 50 procent av identifierade potentiella chefer &r kvinnor 176  #41
Totalt 100,0  +0,0

Kélla: Enkat Kvinnor i naringslivet 2013.

I 7 av 10 foretag finns det inte nigot officiellt uttalande om att 6ka
antalet kvinnliga chefer. Inom dessa foretag dr konsfordelningen
bland de anstillda relativt jimn. Diremot rdder en mansdominans
inom foretag med ett officiellt uttalande om att 6ka antalet kvinn-
liga chefer. Inom bade styrelser och ledningar finns en mansdomi-
nans oavsett officiellt uttalande eller inte.

Tabell 39 Kdnsfordelning i styrelse, ledning och bland samtliga anstallda
i foretag som inte har officiellt uttalat respektive har officiellt
uttalat att de vill 6ka andelen kvinnliga chefer. Andel (%) och
95-procentigt konfidensintervall.

Ej officiellt uttalande Officiellt uttalande
Kvinnor Man Kvinnor Mén
Styrelse 238 +22 762 22 224 42 T16 42
Ledning 300 35 700 35 239 =27 761 £27

Samtliga anstallda 498 57 50,2 +57 320 +56 68,0 +£56

Kalla: Enkat Kvinnor i naringslivet 2013.

Bland de foéretag som officiellt inte har uttalat att de vill 6ka ande-
len kvinnliga chefer 3terfinns 37 procent kvinnor i chefsutveck-
lingsprogram, 56 procent har ett organiserat jimstilldhetsarbete
och 5 procent har en sirskild chefsutveckling fér att 6ka andelen
kvinnliga chefer. Motsvarande siffror for féretag med ett officiellt
uttalande om 6kning av andelen kvinnliga chefer ir 24, 29 respek-
tive 12 procent.
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Unga chefer

I 26 procent av de undersokta foretagen finns inga chefer som ir 35
ar eller yngre. I 32 procent av féretagen tillhor upp till en tiondel av
cheferna denna yngre ldersgrupp. Bland de féretag som har unga
chefer ir det 28 procent som endast har manliga unga chefer.

Jimfért med den undersckning som genomférdes &r 2002
(SOU 2003:16) har andelen foretag utan chefer 35 ar eller yngre
okat med 9 procentenheter. Ser man till kvinnliga unga chefer s3
har dock andelen féretag utan dessa minskat med 14 procent-
enheter. Detta betyder att bland unga personer som ir chefer s3 ir
allt fler kvinnor.

Tabell 40 Unga chefer 35 ar eller yngre. Andel (%) av samtliga foretag,
95-procentigt konfidensintervall.

Samtliga foretag

Inga chefer som &r 35 ar eller yngre 25,8 +3,9
Upp till 10 procent av cheferna 4r 35 &r eller yngre 32,1 +45
11-20 procent av cheferna &r 35 &r eller yngre 174 +3,6
21-50 procent av cheferna dr 35 ar eller yngre 19,4 +3,9
Over 50 procent av cheferna 4r 35 &r eller yngre 572 +2,3
Totalt 100,0 +0,0

Kélla: Enkét Kvinnor i néringslivet 2013.

Tabell 41 Kvinnor bland unga chefer 35 ar eller yngre. Andel (%) av
foretag som har unga chefer, 95-procentigt konfidensintervall.

Andel av foretagen

Inga kvinnliga chefer som &r 35 r eller yngre 28,4 +49
Upp till 10 procent av de unga cheferna &r kvinnor 2,8 +2,1
11-20 procent av de unga cheferna ar kvinnor 11,4 +39
21-50 procent av de unga cheferna ar kvinnor 30,0 +5,0
Over 50 procent av de unga cheferna &r kvinnor 21,3 +5,1
Totalt 100,0 +0,0

Kélla: Enkét Kvinnor i néringslivet 2013.

Statistik frin SCB och MI visar att bland kvinnliga chefer inom
privat sektor dr det vanligast att vara chef i dldersgruppen 36-49 ir
(53 procent kvinnor). Den 8ldersgrupp som har hogst andel kvinn-
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liga chefer av alla chefer inom privat sektor dr 18-35-3ringar. Dir
dterfinns 37 procent kvinnor och 63 procent min.

Tabell 42 Chefer inom privat sektor efter alder 2012. Antal, procentuell
fordelning och kénsférdelning (%).

Rider Antal Procentuell fordelning  Konsfordelning

Kvinnor Mén Totalt Kvinnor Mén Kvinnor ~ Mén
18-35 8250 14 240 22 490 17 12 37 63
36-49 25760 60 230 85990 53 50 30 70
50-64 14 250 45 860 60 110 30 38 24 16
Samtliga 48270 120320 168 590 100 100 29 71

Kélla: SCB och Medlingsinstitutet 2012.

Eurostat

Eurostat ir EU-lindernas gemensamma statistikbyrd och nedan
redovisas statistik som grundar sig pd arbetskraftsundersokningar
genomforda i respektive land.

Arbetskraftsdeltagande

Deltagande 1 arbetskraften mits i arbetskraftstal och statistiken
grundar sig pd arbetskraftsundersokningar frin respektive land. I
dldern 15-64 ir inom EU hade Sverige 2012 hogst andel av den
kvinnliga befolkningen 1 arbetskraften (72 procent), titt f6ljt av
Nederlinderna och Danmark (70 procent vardera). Ligst andel
hade Grekland med 42 procent. Fér minnen inom EU i dldern 15—
64 &r sdg situationen ndgot annorlunda ut. Nederlinderna hade
hégst andel av den manliga befolkningen 1 arbetskraften (80 pro-
cent), foljt av Osterrike och Tyskland med 78 procent. Bland
svenska min &terfanns 76 procent i arbetskraften. Kroatien hade
lagst andel med 55 procent.

D3 antalet linder i EU har 6kat sedan dr 2000 finns inte jimfér-
bara siffror for alla linder att tillgd. Dock kan konstateras att bland
de fem linder som ldg i topp 2012 gillande andelen kvinnor i
arbetskraften (Sverige, Nederlinderna, Danmark, Finland och
Tyskland) var det endast Nederlinderna och Tyskland som hade en
hégre andel kvinnor i arbetskraften. Ar 2000 var arbetskraftstalet
for kvinnor 1 Sverige 73 procent, vilket jimfért med 2012 visar att
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det har skett en minskning med 1 procentenhet. Bland minnen
minskade arbetskraftstalen under perioden i1 alla de fem linderna
som 2012 hade hégst andel min i arbetskraften (Nederlinderna,
Osterrike, Tyskland, Sverige och Danmark). For svenska min
minskade arbetskraftstalet med 1 procentenhet jimfért med &r 2000.

Diagram 1 Arbetskraftstal fér 15-64-aringar efter land och kén 2012,
procent

EU 28
Sverige
Nederanderna
Danmark
Finland
Tyskland
Osterrike
Storbritannien
Estland
Litauen
Letiland
Slovenien
Franknke
Cypem
Luxembourg
Portugal
Tjeckien
Belgien
Bulgarnen
Inand

Polen
Slovakien
Rumanien
Ungem

Spanien i A
® Kvinnor 15-64 ar

® Man 15-64 ar

Italien
Kroatien
Malta
Grekland

0 20 40 60 80 100
Kalla: Eurostat 2012.
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Nederlinderna ir det EU-land som 2012 hade hégst andel 15-24-
dringar 1 arbetskraften bland bdde den kvinnliga och manliga befolk-

ningen, 64 respektive 62 procent.

Diagram 2

EU 28
Nederanderna
Danmark
Osternke
Storbritannien
Tyskland
Finland
Sverige
Malta
Estland
Idand
Franknke
Cypem
Lettland
Slovenien
Belgien
Portugal
Tjeckien
Litauen
Rumanien
Luxembourg
Polen
Bulgarien
Spanien
Ungem
Slovakien
ltalien
Kroatien
Grekland

Kélla: Eurostat 2012.

202

Arbetskraftstal fér 15-24-aringar efter land och kén 2012,

m Kvinnor 15-24 ar
= Man 15-24 ar

80

100



SOU 2014:80

Deltidsarbete

Forekomsten av deltidsarbete skiljer sig markant &t mellan EU-
linderna. Ar 2012 arbetade i Nederlinderna 77 procent av alla
kvinnor 1 arbetskraften deltid. Motsvarande siffra f6r Bulgarien var
3 procent. Av svenska sysselsatta kvinnor arbetade 39 procent del-
tid. I genomsnitt arbetade drygt en tredjedel av alla sysselsatta
kvinnor inom EU deltid.

Aven 4r 2000 hade Nederlinderna den hégsta andelen deltids-
arbetande kvinnor 1 arbetskraften, 71 procent. Bland de fem linder
som 2012 hade en hég andel deltidsarbetande kvinnor (Neder-
linderna, Tyskland, Osterrike, Belgien och Storbritannien) hade
alla utom Storbritannien ©kat andelen deltidsarbetande jimfort
med r 2000. Svenska kvinnors deltidsarbete 6kade med 4 procent-
enheter under samma period.

Bland minnen var det betydligt firre av de sysselsatta som
arbetade deltid. Aven hir hade Nederlinderna 2012 den hogsta
andelen med 25 procent medan Bulgarien l3g ligst med 2 procent.
Danmark, Irland, Sverige och Storbritannien hade ocksi en hog
andel deltidsarbetande min. I samtliga dessa linder har andelen del-
tidsarbetande min 6kat jimfért med 2000. Bland svenska syssel-
satta min arbetade 13 procent deltid 2012.
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Diagram 3 Deltidsarbete efter land och kén 2012, procent

EU 28
Nederanderna
Tyskland
Osterrike
Belgien
Storbntannien
Sverige
Luxemburg
Danmark
Inand

ltalien
Frankrike
Malta
Spanien
Finland
Portugal
Estland
Cypem

Slovenien
Grekland
Lettland
Litauen
Polen
Rumanien

Ungem ) .
B Kvinnor 1564 ar

= Man 15-64 ar

Tjeckien
Kroatien
Slovakien

Bulgarien

0 20 40 60 80 100
Kalla: Eurostat 2012.

Chefer

Det rdder 6verlag en mansdominans bland chefer 1 EU:s medlems-
linder. Endast i Lettland var andelen kvinnliga chefer 2012 éver 40
procent (45 procent). Snedast kénsférdelning dterfanns i Cypern
dir kvinnliga chefer stod f6r 15 procent av alla chefer.
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Tabell 43 Chefer efter kon

Land Andel (%) chefer

Kvinnor Mén
EU 28 33,7 66,3
Lettland 453 54,7
Frankrike 39,7 60,3
Slovenien 39,3 60,7
Litauen 39,0 61,0
Ungern 38,7 61,3
Polen 37,9 62,1
Bulgarien 36,6 63,4
Sverige 36,0 64,0
Portugal 35,5 64,5
Storbritannien 34,4 65,6
Slovakien 33,3 66,7
Irland 33,0 67,0
Belgien 32,6 67,4
Estland 32,3 67,7
Rumanien 31,6 68,4
Tyskland 31,2 68,8
Osterrike 30,4 69,6
Finland 30,0 70,0
Spanien 29,8 70,2
Nederlanderna 29,2 70,8
Danmark 29,0 71,0
Kroatien 27,9 72,1
Malta 27,4 72,6
Tjeckien 26,4 73,6
[talien 26,3 73,7
Grekland 251 74,9
Luxemburg 17,1 82,3
Cypern 15,0 85,0

Kalla: Eurostat 2012.

Inom EU hade Storbritannien och Lettland hégst andel kvinnliga
chefer sett till alla sysselsatta kvinnor (7 procent). Ligsta andelen
fanns i Luxemburg (1 procent). Aven bland minnen var det Stor-
britannien som hade den hégsta andelen manliga chefer bland alla
sysselsatta mian (12 procent). Ligst andel hade Danmark med 2
procent.
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Tabell 44 Antal sysselsatta och antal chefer (tusental) samt andel chefer
av antal sysselsatta 2012

Land Sysselsatta Chefer Andel (%) chefer

Kvinnor Man Kvinnor Man Kvinnor Man
EU 28 109 016,2 129 278,2 4213,4 83008 3,9 6,4
Storbritannien 14342,9 166415 10082 19240 7,0 11,6
Lettland 510,1 506,3 35,6 43,0 7,0 8,5
Malta 67,6 1144 43 11,4 6,4 10,0
Slovenien 460,1 536,0 28,4 43,9 6,2 8,2
Litauen 1274 714,6 43,8 68,4 6,0 9,6
Frankrike 13557,7 14 826,0 7465 1135,6 55 1,1
Estland 332,9 3385 17,8 37,3 5,3 11,0
Belgien 2210,3 2637,2 118,1 244,1 5,3 9,3
Irland 949,4 11559 46,5 94,4 49 8,2
Polen 7691,1 93944 362,2 593,8 4,7 6,3
Bulgarien 1546,2 1757,6 64,3 111,3 4,2 6,3
Nederldnderna 4 065,1 4 6489 164,5 398,1 40 8,6
Sverige 23424 2 566,9 93,7 166,8 40 6,5
Portugal 2486,1 2718,6 99,1 179,9 40 6,6
Ungern 19945 23231 73,6 116,6 3,7 5,0
Tieckien 2 266,2 2908,7 64,9 181,3 2,9 6,2
Osterrike 2001,8 27296,4 56,2 128,5 2,8 5,6
Slovakien 11948 1500,0 33,2 66,5 2,8 44
Tyskland 19164,0 223828 531,3 11734 2,8 52
Spanien 104475 124387 248,2 583,6 2,4 47
Kroatien 157,3 909,8 16,3 42,2 2,2 46
Finland 1278,1 1359,1 21,0 63,0 2,1 46
[talien 10633,0 145838 207,6 582,1 2,0 4,0
Grekland 2101,1 2 805,2 40,5 120,9 1,9 43
Rumanien 42157 5370,8 63,8 1379 1,5 2,6
Cypern 205,5 224,7 2,2 12,5 1,1 5,6
Danmark 1357,7 1482,0 14,4 35,2 11 2,4
Luxemburg 109,9 136,6 11 5,1 1,0 3,7

Kélla: Eurostat 2012.
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Metod
Urval

Urvalsramen har himtats frin SCB:s foretagsregister och utgér frin
svensk niringsgrensindelning 2007 (SNI 2007). Frin urvalsramen
har niringsgrenar med fler an 20 000 anstillda valts ut, exklusive
statliga myndigheter, kommuner och landsting. Niringsgrenarna ir
valda pd tvi-sifferniva.

Utgingpunkten for urvalet var att s nira som mojligt folja en
motsvarande enkitundersékning som genomférdes ir 2002 ”Kvin-
nor pd ledande positioner i niringslivet”. Urval samt framstillning
av tabeller till 2002 4rs undersékning gjordes av SCB.

De utvalda niringsgrenarna har stratifierats 1 tvd grupper efter
antal anstillda, 200-499 anstillda och 500 eller fler anstillda. T varje
niringsgren och storleksgrupp har slumpvis 50 procent av féreta-
gen valts ut. Nir det totala antalet foretag i respektive niringsgren
och storleksgrupp understeg 10 féretag fick samtliga foretag i
denna niringsgren och storleksgrupp ingd 1 urvalet. Totalt ingir
672 foretag 1 undersdkningen vilket utgor 58 procent av foretagen i
de utvalda niringsgrenarna och storleksgrupperna (1 158 féretag).

Enkitens utformning

Enkiten bestdr av 33 numrerade frigor, varav flera har delfrigor.
Frigorna handlar om koénsférdelning pd olika nivéer, jimstilldhets-
arbete 1 foretaget och chefsutvecklingssatsningar i foretaget. Fra-
gorna ir till stora delar de samma som 1 undersékningen frin 2002.
Enkiten har granskats vid SCB:s mittekniska enhet.

207

Bilaga 2



Bilaga 2

SOU 2014:80
Tabell 45 Population och urval efter storlek och néringsgren
SNl Bendmning Population Urval (n)
200-  5000ch 200 och
499 fler fler
1 Jordbruksféretag och serviceféretag till jordbruk 1 0 1
2 Skogsbruksforetag 7 1 8
10 Livsmedelsindustri 26 13 20
16 Industri for tra och varor av trd, kork och rotting 0.d. utom
mébler 10 1 12
17 Massa-, pappers- och pappersvaruindustri 22 18 20
22 Gummi- och plastvaruindustri 10 3 8
24 Stal- och metallverk 16 11 14
25 Industri fér metallvaror utom maskiner och apparater 24 5 17
26 Industri for datorer, elektronikvaror och optik 12 2 8
27 Industri fér elapparatur 3 1 10
28 Ovrig maskinindustri 37 22 30
29 Industri for motorfordon, sldpfordon och pdhangsvagnar 12 15 14
35 El-, gas- och vdrmeverk 7 11 13
41 Byggentreprendrer 13 6 13
42 Anldggningsentreprengrer 4 9 13
43 Specialiserade bygg- och anlaggningsentreprendrer 18 14 16
45  Handel med och serviceverkstader for motorforden och
motorcyklar 25 1 20
46 Parti- och provisionshandel utom med motorfordon 59 26 43
47 Detaljhandel utom med motorfordon och motorcyklar 50 61 56
49 Landtransportforetag; rortransportféretag 16 20 18
52 Magasin och servicefdretag till transport 25 9 22
53 Post- och kurirféretag 1 10 6
55 Hotell, semesterbostader, vandrarhem, campingplatser m.m. 8 2 10
56 Restauranger, cateringféretag, barer och pubar 14 8 15
58 Forlag 22 3 14
59 Film-, video och TV-programforetag, ljudinspelningsstudior
och fonogramutgivare 3 1 4
61  Telekommunikationsholag 3 10 8
62 Programvaruproducenter, datakonsulter o.d. 22 19 21
68 Fastighetsbholag och fastighetsfirvaltare 19 2 12
69  Juridiska och ekonomiska konsultbyraer 8 6 14
70 Huvudkontor; konsultbyrder inom PR och kommunikation
samt foéretags organisation 13 8 15
71 Arkitektkontor, tekniska konsultbyraer, tekniska provnings-
och analysforetag 26 21 24
73 Reklam- och marknadsforingsbyréer; marknadsundersok-
ningshyréer o.d. 2 1 3
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74
78

80
81

82
85
86
87
88
90

93
96

Andra féretag inom juridik, ekonomi, vetenskap och teknik

Arbetsférmedlingar, rekryteringsforetag, personaluthyr-
ningsforetag o.d.

Foretag for bevakning och sakerhetstjanst, detektivbyraer

Foretag for fastighetsservice samt skotsel och underhall av
grénytor

Kontors- och andra foretagstjanstforetag
Uthildningsvéasende

Enheter for hélso- och sjukvérd

Vardhem och bostader med omsorg
Sociala 6ppenvardsenheter, socialkontor

Enheter for konstnarlig och kulturell verksamhet samt
underhallningsverksamhet

Sport-, fritids- och néjesanldggningar
Andra konsumenttjanstforetag
Totalt

35

25
19
19
18
14
26

703

455

26
11

20
15
16
17
13
18

672

Utsindning och insamling

Ett brev sindes till utvalda foretag 2013-03-14 med en anmodan att
besvara enkiten via webb. Utskicket var adresserat till personal-
ansvarig eller motsvarande. Direfter foljde tre skriftliga piminnel-
ser och en telefonpiminnelse till de som inte besvarat enkiten.
Insamlingen avslutades 2013-05-24.

Enkiten skulle besvaras utifrin ett foretagsperspektiv och inte

utifrin koncernperspektiv. En stor koncern kan siledes ha flera
bolag med i studien. Totalt besvarade 346 foretag enkiten, vilket
ger en svarsfrekvens pd 51 procent.
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Tabell 46 Urval, antal svar och svarsfrekvens efter néringsgren

SNl Bendmning Urval Antal Svarsfrekvens
(n) svar (%)

1 Jordbruksforetag och serviceféretag till jordbruk 1 1 100
2 Skogsbruksforetag 8 5 63
10 Livsmedelsindustri 20 10 50
16 Industri for tra och varor av tré, kork och rotting 0.d.

utom mébler 12 9 75
17 Massa-, pappers- och pappersvaruindustri 20 16 80
22 Gummi- och plastvaruindustri 8 4 50
24 Stal- och metallverk 14 11 79
25 Industri for metallvaror utom maskiner och apparater 17 11 65
26 Industri for datorer, elektronikvaror och optik 8 2 25
27 Industri for elapparatur 10 4 40
28 Ovrig maskinindustri 30 15 50
29 Industri fér motorfordon, slapfordon och p&héngsvagnar 14 9 64
35 El-, gas- och varmeverk 13 9 69
41 Byggentreprendrer 13 5 38
42 Anlaggningsentreprendrer 13 10 17
43 Specialiserade bygg- och anlaggningsentreprendrer 16 9 56
45 Handel med och serviceverkstader fér motorfordon och

motorcyklar 20 10 50
46 Parti- och provisionshandel utom med motorfordon 43 20 47
47 Detaljhandel utom med motorfordon och motorcyklar 56 19 34
49 Landtransportforetag; rértransportfiretag 18 11 61
52 Magasin och serviceforetag till transport 22 13 59
53 Post- och kurirforetag 6 2 33
55  Hotell, semesterbostéder, vandrarhem, campingplatser

m.m. 10 5 50
56 Restauranger, cateringfdretag, barer och pubar 15 5 33
58  Férlag 14 9 64
59 Film-, video och TV-programféretag, ljudinspelnings-

studior och fonogramutgivare 4 2 50
61 Telekommunikationsholag 8 5 63
62 Programvaruproducenter, datakonsulter o.d. 21 9 43
68  Fastighetsholag och fastighetsforvaltare 12 8 67
69  Juridiska och ekonomiska konsultbyraer 14 8 57
70 Huvudkontor; konsultbyraer inom PR och

kommunikation samt féretags organisation 15 2 13
71 Arkitektkontor, tekniska konsultbyraer, tekniska

provnings- och analysféretag 24 11 46
73 Reklam- och marknadsforingshyraer; marknadsunder-

sokningsbyraer o.d. 3 2 67
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74
78

80

81

82
85
86
87

88
90

93
96

Andra foretag inom juridik, ekonomi, vetenskap och teknik

Arbetsférmedlingar, rekryteringsféretag, personal-
uthyrningsforetag o.d.

Foretag for bevakning och sakerhetstjanst, detektiv-
byraer

Foretag for fastighetsservice samt skétsel och under-
hall av gronytor

Kontors- och andra firetagstjanstforetag
Utbildningsvasende

Enheter f6r hdlso- och sjukvérd

Vardhem och bostader med omsorg
Sociala dppenvérdsenheter, socialkontor

Enheter for konstnarlig och kulturell verksamhet samt
underhallningsverksamhet

Sport-, fritids- och ndjesanlaggningar
Andra konsumenttjanstforetag
Totalt

26

11

20
15
16
17
13
18

672

346

100

38

64

50
47
38
59
o4
44

60
83
51

Agandeform och juridisk form

Studien inkluderar féretag med varierande dgandeform och juridisk
form. Majoriteten ir dock aktiebolag med privat igandeform och
utlindskt dgda bolag. En liten andel ir statligt dgda, kommunalt
igda och landstingsigda bolag.

Tabell 47 Agandeform, antal och andel (procent)
Rgandeform Bendmning Antal Andel
10 Statligt 18 5
20 Kommunalt 17 5
30 Landsting 3 1
41 Privat svenskt utan koncern 11 3
42 Privat svenskt med koncern 143 1
50 Utlandska 154 45
Totalt 346 100

211

Bilaga 2
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Systematisk forteckning

Arbetsmarknadsdepartementet

Det ska vara litt att gora rite
Atgirder mot felaktiga utbetalningar
inom den arbetsmarknadspolitiska
verksamheten. [16]

Loénsamt arbete
— familjeansvarets férdelning och
konsekvenser. [28]
Jamstillt arbete? Organisatoriska ramar
och villkor i arbetslivet. [30]
Visselbldsare
Stirkt skydd for arbetstagare som slar
larm om allvarliga missférhillanden.
(31]
Inte bara jimstilldhet
Intersektionella perspektiv p4 hinder
och méjligheter i arbetslivet. [34]
Nya regler om aktiva dtgirder mot
diskriminering. [41]
Registerutdrag i arbetslivet. [48]
Inhyrning och foretridesrite till
teranstillning. [55]
Jimstilldhet i socialférsikringen? [74]
Okad medvetenhet men lingsam for-
indring — om kvinnor och min pd

ledande positioner i svenskt niringsliv.

(80]

Finansdepartementet
Vissa bostadsbeskattningsfrigor. [1]
Oversyn av statsskuldspolitiken. [8]

De svenska energimarknaderna
— en samhillsekonomisk analys. [37]

Neutral bolagsskatt — fér 6kad
effektivitet och stabilitet. [40]

Marknadsmissbruk II. [46]

Resolution. En ny metod fér att hantera
banker i kris. Vol 1 + 2. [52]

Genomférande av Omnibus I1-
direktivet. [56]

En ny reglering fér tjinstepensionsforetag.
Del 1 + 2. [57]

Svensk kontanthantering. [61]
Forbittrat fésrhandsbeskedsinstitut. [62]

Forenklade skatteregler for enskilda
niringsidkare och fysiska personer
som ir deligare 1 handelsbolag. [68]

Andrade informationskrav
pé virdepappersmarknaden. [70]

Ersittning for s.k. dold mervirdesskatt vid
upphandling av luftburen ambulans-
sjukvdrd. [78]

Forsvarsdepartementet

Investeringsplanering for férsvarsmateriel
En ny planerings-, besluts- och
uppfdljningsprocess. [15]

Genomférande av Seveso ITI-direktivet. [17]

Svensk veteranpolitik. Ett ansvar fér hela
samhillet. + Bilagor. [27]

Forsvarsmakten i samhillet
— en lingsiktigt hillbar militir
personalférsdrjning och en modern
folkférankring av férsvaret. [73]

Justitiedepartementet

Det méste g8 att lita pi konsumentskyddet.
(4]

Skirpta straff f6r vapenbrott. [7]

Straffskalorna fér allvarliga valdsbrott. [18]

Genomférande av EU:s nya redovisnings-
direktiv. [22]

Internationella rittsférhillanden rérande
arv. [25]

Tilltride till COTIF 1999. [26]

Assisterad befruktning fér ensamstiende
kvinnor. [29]

Jordbruks- och bostadsarrende
—ndgra frigor om arrendeavgift och
besittningsskydd. [32]

Frin hyresritt till iganderitt. [33]

Frigor om foljeritt och om museernas
kopiering. [36]

Synnerligen grova narkotikabrott. [43]



F-skuldsanering — en méjlighet till nystart
for seridsa foretagare. [44]

Forbittrad tvistlosning pd konsument-
omridet — ny EU-lagstiftning och en
dversyn av det svenska systemet. [47]

Vild i nira relationer — en folkhilsofriga.
Forslag for ett effektivare arbete.

+ Bilaga. [49]

Tillforlitligare kreditupplysningar
—ett férbittrat integritetsskydd vid
offentligrittsliga krav. [60]

Organiserad brottslighet
— forfilts- och underlitenhetsansvar,
kvalifikationsgrunder m.m. [63]

Fortsatt utveckling av férvaltnings-
processen
och specialisering f6r skattem3l. [76]

Internationella sikerheter i flygplan
m.m. — Kapstadskonventionen och
luftfartsprotokollet. [79]

Kulturdepartementet
En ny modell for 3ldersklassificering av film
for barn och unga. [64]

Frén analog till digital marksind radio — en
plan frin Digitalradiosamordningen.
[77]

Landsbygdsdepartementet

Tillvixt och virdeskapande
Konkurrenskraft i svenskt jordbruk
och tridgirdsniring. [38]

Material i kontakt med dricksvatten —
myndighetsroller och ansvarfrigor. [53]

Vildsvin och viltskador
—om utfodring, kameradvervakning
och arrendatorers jaktritt. [54]

Miljodepartementet

Kunskapsliget pa kirnavfallsomridet
2014. Forskningsdebatt, alternativ och
beslutsfattande. [11]

I vtt och torrt — férslag till indrade
vattenrittsliga regler. [35]

Kirnavfallsridets yttrande 6ver
SKB:s Fud-program 2013. [42]

Med miljomailen i fokus — hllbar
anvindning av mark och vatten. [50]

Bostadsférsérjning och riksintressen. [59]

Myndigheter och organisationer under
Miljédepartementet — en kartliggning.
[66]

Naringsdepartementet

En digital agenda i minniskans tjinst
—en ljusnande framtid kan bli vir. [13]

Bredband f6r Sverige in i framtiden. [21]

Olycksregister och djupstudier pa trans-
portomridet. [24]
S& enkelt som mojligt f6r s§ ménga
som mojligt
Bittre juridiska férutsittningar for
samverkan och service. [39]
Forsvarsmaktens behov av flygtrafiktjinst
Civil och militidr samverkan. [65]
Handel med begagnade varor
och med skrot - vissa kontrollfrigor.
[72]
Automatiserade beslut — firre regler ger
tydligare reglering. [75]

Socialdepartementet

Framtidens valfrihetssystem
—inom socialtjinsten. [2]

Boende utanfér det egna hemmet
— placeringsformer fér barn och unga.
(3]

Forindrad assistansersittning
—en §versyn av ersittningssystemet.
(]

Ett steg vidare — nya regler och dtgirder for
att frimja vidareutnyttjande av hand-
lingar. [10]

Effektiv och rittssiker PBL-6verproévning.
[14]

Likemedel fér sirskilda behov. [20]

Ritt information pd ritt plats i ritt tid.
Del 1, 2 och 3. [23]

Nya regler om upphandling. [51]

Privat inférsel av alkoholdrycker.
Tydligare regler i konsekvens med
svensk alkoholpolitik. [58]

Inbyggd integritet inom Inspektionen fér
socialférsikringen. [67]

En lag om upphandling av koncessioner. [69]



Utbildningsdepartementet

Staten fir inte abdikera
— om kommunaliseringen av den
svenska skolan. [5]

Min och jimstilldhet. [6]

Utvirdera f6r utveckling — om utvirdering
av skolpolitiska reformer. [12]

Yrkeskvalifikationsdirektivet — ett samlat
genomférande. [19]

Unik kunskap genom registerforskning.
(45]

Ett jimstillt samhaille fritt frdn vald —

Utvirdering av regeringens satsningar
2010-2014. [71]
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