Yrke, karriar och 16n

— kvinnors och mins olika villkor pd den svenska

arbetsmarknaden

Forskningsrapport till Delegationen for jaimstdilldbet
1 arbetslivet

Stockholm 2014

@ON)
voosd

STATENS OFFENTLIGA
UTREDNINGAR

SOU 2014:81



SOU och Ds kan képas frin Fritzes kundtjinst.
Bestillningsadress: Fritzes kundtjinst, 106 47 Stockholm
Ordertelefon: 08-598 19190

E-post: order.fritzes@nj.se

Webbplats: fritzes.se

For remissutsindningar av SOU och Ds svarar Fritzes Offentliga Publikationer
pi uppdrag av Regeringskansliets férvaltningsavdelning.

Svara pd remiss — bur och varfor.

Statsrddsberedningen, SB PM 2003:2 (reviderad 2009-05-02)

En kort handledning fér dem som ska svara pa remiss. Hiftet dr gratis och kan laddas ner
som pdf frén eller bestillas pd regeringen.se/remiss.

Layout: Kommittéservice, Regeringskansliet.
Omslag: Blomquist.

Figuren visar kvinnors l6n i procent av mins 16n samt genomsnittslon i
kvinnodominerade, mansdominerade och kénsblandade yrken. Lis mer i kapitel 2.

Tryck: Elanders Sverige AB, Stockholm 2014.

ISBN 978-91-38-24200-1
ISSN 0375-250X



Forord

Ett 6vergripande jimstilldhetsmal ir att kvinnor och min ska ha
samma makt och mojligheter att forma samhillet och sina egna liv.
S& idr for nirvarande inte fallet. Ett uttryck for det dr den
ekonomiska ojimstilldhet som rider 1 arbetslivet. Loneskillnaderna
mellan kvinnor och min minskar visserligen — om in l&ngsamt —
men kvinnor har fortfarande i genomsnitt ligre Ioner, ligre
inkomster och dirmed ligre pensioner in min. De fir, enkelt
uttryckt, mindre pengar i plinboken varje mdnad. Till stor del
forklaras skillnaderna av att kvinnor och min befinner sig 1 olika
sektorer, olika yrken och p3 olika positioner i arbetslivet. Alder,
utbildning och arbetade timmar spelar ocksd in. Men dven nir
hinsyn tagits till detta 3terstdr skillnader mellan kénen som inte
enkelt l3ter sig forklaras.

I den hir forskningsrapporten beskrivs kvinnors och mins olika
villkor pd den svenska arbetsmarknaden betriffande l6ner, karriirer
och yrken. Lone- respektive inkomstskillnader, kénssegregering
efter yrke, rekrytering, kvotering och chefspositioner studeras.
Kapitlen vrider och vinder pi en rad faktorer som leder till
ekonomisk ojimstilldhet. En del ir redan kint, en del ir nytt och
allt dr angeliget. I alla fall om vi menar allvar med det jim-
stilldhetspolitiska mélet att kvinnor och min ska ha samma villkor
och mojligheter 1 friga om betalt arbete som ger ekonomisk
sjilvstindighet livet ut.

Delegationen for 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 1 arbetslivet och de faktorer
som leder till ojimstilldhet. For att pa ett 6verskddligt sitt presen-
tera itminstone 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 foér innehdllet 1 respektive
kapitel.



Forord

Vir férhoppning 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 framét. 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 vir overtygelse att vi tillsammans — med kunskap, vilja och mod
— kan uppn? ett jimstillt arbetsliv.

Stockholm 1 oktober 2014

Anna Hedborg
Ordférande, JA-delegationen
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1. Introduktion
Astrid Kunze och Karin Thorburn

1.1 Kort bakgrund

Den hir antologin ir skriven pd uppdrag av Delegationen {6r jim-
stilldhet 1 arbetslivet (JA-delegationen). Den sammanstiller och
gor tillginglig kunskap om kvinnors och mins olika villkor pa den
svenska arbetsmarknaden vad giller yrkesval, karriir och lon.

Antologin har skrivits under tidspress och baseras dirfor pd
forskningsmaterial som 1 stort sett redan funnits tillgingligt. Vi
blev kontaktade av Maria Hemstréom och Malin Wreder pd JA-
delegationen 1 juni 2013 och hade i september samlat en grupp
forskare som var villiga att bidra med sin kunskap och ud. I
november mottes alla férfattare pd ett endags-seminarium pa reger-
ingskansliet 1 Stockholm. Dir presenterade vi idéer och preliminira
forskningsresultat som de olika artiklarna sedan byggt pd. Det var
ett spinnande seminarium, med forskare frin manga olika discipli-
ner och med varierande synsitt. Ni som liser boken kommer sikert
att kunna se att ndgra av oss ir ekonomer, medan andra ir sociolo-
ger eller har annan vetenskaplig bakgrund.

Vi vill rikta ett stort tack till alla medférfattare som har bidragit
med intressanta och viktiga kapitel till antologin, och som s3 disci-
plinerat har forhllit sig till den korta produktionstiden och sniva
tidsramar. Utan dem hade den hir boken aldrig blivit ull. Vi ir
ocksd tacksamma till Maria och Malin som deltog 1 seminariet med
ménga insiktsfulla kommentarer, och inte minst {6r att vi fick moj-
lighet att leda arbetet med den hir antologin. Det har varit mycket
lirorikt for oss bida.

1.2 Introduktion till antologin

Antologin utgér en samling av sju artiklar som handlar om mins
och kvinnors olika villkor pd den svenska arbetsmarknaden vad
avser yrke, karriir och 16n. Mélet ir att beskriva och analysera situ-
ationen 1 Sverige idag sivil som utvecklingen under de senaste
drtionden. De olika bidragen har samlats i tre grupper som tar sig
an tre breda teman.
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I den forsta delen av antologin introduceras tvd av de grundlig-
gande frigorna i debatten om konsskillnader pd arbetsmarknaden.
For det forsta, hur stdr sig kvinnorna 1 den generella 16neférdel-
ningen jimfért med minnen? For det andra, hur kénssegregerad ir
den svenska arbetsmarknaden och pd vilka sitt stir loneskillna-
derna mellan min och kvinnor 1 relation till skillnaderna 1 yrkesval?
I kapitel 2 och 3 belyser vi de hir frigorna genom att presentera
information om léner och yrkessegregation 1 Sverige.

I den andra delen av antologin granskas mins och kvinnors kar-
ridrer. Fokus ligger pa tvd specifika aspekter som ir mycket viktiga
for en framgdngsrik karridr 1 arbetslivet. Foér det forsta, har min
och kvinnor lika stora méjligheter nir de séker ett nytt arbete?
Med andra ord, under férutsittning att man sokt arbetet, har kvin-
nor och min lika stor sannolikhet att bli kallade till intervju och
slutligen bli anstillda? T kapitel 4 tar vi oss an den frigan genom att
granska resultaten av experiment dir kénet pd de arbetssékande
dolts pd ansékningen. For det andra, hur ser resultatet av kvinnors
Karridrer ut 1 jimforelse med mins vid 45 &rs dlder? Det vill siga,
hur stir sig kvinnornas karriirer mot minnens vid den tid 1 livet d&
de flesta dr firdiga med den mest kimpiga perioden i livet vad giller
att kombinera arbete och familj nir barnen ir sma? I kapitel 5 pre-
senteras en analys av mins och kvinnors inkomster och léner vid
45 §rs dlder, samt hur de har férindrats 6ver tid.

Allgimt ir kvinnor mycket underrepresenterade pd de hogsta
befattningarna i friga om ansvar och 16n, dven i ett sd jimstillt land
som Sverige. For att fi en bittre uppfattning om varfor det ir pd
det viset innehiller den avslutande delen av boken tre artiklar om
kvinnor med hoga befattningar. I kapitel 6 jimfors resultaten av
mins och kvinnors Karridrer nir det giller att vara bland de 6versta
fem procenten av foretagens loneférdelning. Underlaget kommer
frdn Sverige, giller perioden 1993-2007 och ir kopplat till val av
utbildning. I kapitel 7 sammanfattas resultaten av fem olika fallstu-
dier som undersdker hur kénet hinger samman med attityder till
héga chefsbefattningar inom olika organisationer. I synnerhet
jamfoérs férvintningarna till och kraven pé kvinnliga chefer 1 miljéer
som ir mans- respektive kvinnodominerade. Avslutningsvis ger
kapitel 8 en 6vergripande 6versikt av forskning som gjorts om
kvinnor i borsbolagens styrelser. Hir diskuteras de potentiella
effekter som en hogre andel kvinnliga styrelsemedlemmar har visats
ha f6r styrelsens arbete och for bolagens 16nsamhet, samt presen-
teras statistik ¢ver situationen i Sverige 1 dag.

10
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1.3 Loner och yrkesval

I den férsta delen av antologin beskrivs kénsskillnaderna p& den
svenska arbetsmarknaden baserat pd 16n och yrkesmissig segrega-
tion. I kapitel 2 ger John Ekberg en oéversikt av 16nestrukturen i
Sverige ur ett konsperspektiv med hjilp av den senaste statistik
som samlats in och presenterats av Medlingsinstitutet. Ar 2012 var
den genomsnittliga heltidsekvivalenta manadslonen 1 Sverige 29 800
kronor. Medellénen varierar dock mycket mellan olika sektorer
och det finns ocks3 stora lonevariationer inom sektorerna. Sett till
ekonomin som helhet och inom de flesta sektorer har l6nesprid-
ningen dkat under perioden 1995 till 2001.

Det ir ocksd stora skillnader mellan kvinnors 16ner 1 jimforelse
med mins [6ner. Den genomsnittliga kvinnolénen var 86,1 procent
av mannens 16n dr 2012, vilket innebir en 6kning med 3,7 procent-
enheter sedan 2000 (2,4 sedan 2005). Med andra ord hade kvinnor i
genomsnitt nistan 14 procent ligre 16n in min. Loneskillnaderna
mellan kdnen varierar mellan olika sektorer och den ligsta procent-
satsen (den storsta 16neskillnaden) hittar vi inom landstinget dir
kvinnors l6ner motsvarar 75 procent av minnens. Genom regress-
ionsanalys visar Ekberg att en fjirdedel av de sammantagna skillna-
derna mellan mins och kvinnors 16ner kan forklaras av skillnader 1
faktorer som péverkar individens produktivitet, till exempel &lder
och utbildning, och faktorer hos arbetsgivaren, sdsom niringsgren
och foretagsstorlek. Nir man ocksd riknar in skillnader i yrkesval
kan mer 4n hilften (56 procent) av 16neskillnaderna mellan kvinnor
och min forklaras. Det dterstir di en konsloneskillnad pd 5-6 pro-
cent, som inte kan férklaras med synliga faktorer.

Ekberg visar ocksd att loneskillnaderna mellan kénen ir som
storst bland hoéginkomsttagarna, dvs. de 6versta 10 procenten
kvinnor och min i [6neférdelningen. Detta fenomen benimns ofta
med begreppet glastaket”. Aven om loneskillnaderna mellan
kénen har minskat sedan ar 2000 sett till den sammantagna
inkomstférdelningen ir glastaket fortfarande intakt.

Enligt l6nestatistiken arbetade totalt 1,87 miljoner kvinnor och
1,86 miljoner min pi den svenska arbetsmarknaden 2012. Av kvin-
norna arbetade 53 procent inom privat sektor, medan 84 procent av
minnen arbetade inom privat sektor (och resten inom offentlig
sektor). Ekberg visar att den svenska arbetsmarknaden karaktirise-
ras av en stark konssegregering mellan olika yrken som har varit
relativt oférindrad under det senaste decenniet. En av de stora

11
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utmaningarna med att oka kvinnors inkomster ir att si minga
kvinnor arbetar inom yrken med stark kvinnodominans och med
relativt l3ga l6ner. A andra sidan tenderar kvinnor och min inom
dessa ligt betalda yrken att {8 relativt lika 16n.

Kapitel 3 har skrivits av Karin Halldén och presenterar mer
detaljerad information om den yrkesmissiga segregationen mellan
kvinnor och min i det svenska arbetslivet. Hennes analys omfattar
en internationell jimférelse som bygger pd data frdn EU:s arbets-
kraftsundersokning 2010. Hon undersoker ocksd utvecklingen 1
Sverige mellan dr 2000 och 2010.

Halldéns internationella jimforelse av Duncan & Duncans lik-
hetsindex visar att Sverige har en relativt konssegregerad arbets-
marknad med en hogre nivd av yrkessegregering efter kén in
genomsnittet 1 Europa. Detta resultat ir i linje med de 6vriga
kapitlen 1 antologin, sdsom Ekbergs.

Det ir emellertid svirt att jimfora segregationsindex mellan
linder och 6ver tid da yrkesstrukturen ofta férindras, dvs. nya yrkes-
grupper uppstir, medan andra yrken har krympt eller 6kat 1
omfdng. Linder skiljer sig ocksd 1 frdga om storleken pd den offent-
liga sektorn och andelen kvinnligt deltagande i arbetskraften. I
kapitlet presenteras dirfoér dven ett alternativt mitt pd den yrkes-
missiga konssegregeringen som tar hinsyn till skillnader 1 yrkes-
strukturen, det si kallade Association Index. Med detta mitt ser
bilden av Sverige ndgot ljusare ut och den svenska arbetsmarknaden
framstdr som relativt konsintegrerad i jimférelse med de andra
Europeiska linderna.

De yrkesmissiga konsskillnaderna 1 Sverige har minskat nigot
mellan 2000 och 2010, frdn 60 till 54 procent mitt med Duncan &
Duncan likhetsindex. Det vill siga, &r 2010 skulle fortfarande mer
in halva arbetskraften 1 Sverige behovt byta arbete f6r att uppni en
perfekt kénsbalanserad arbetsmarknad. Antalet starkt mansdomi-
nerade yrken (med firre dn 20 procent kvinnor) har minskat frin
37 procent till drygt 30 procent av samtliga yrken samtidigt som de
relativt kdnsbalanserade yrkena har 6kat nigot (frdn 13 ll 16 pro-
cent). Vad giller kvinnodominerade yrken (med 60 procent eller
fler kvinnor) har dessa dock férindrats relativt lite 6ver den under-
sokta tidsperioden.

Halldén visar ocksd att kvinnor fortfarande ir klart underrepre-
senterade inom chefspositioner. Endast en dryg tredjedel av ledar-
befattningarna innehas av kvinnor. Detta dr en mycket liten 6kning
(bara tv& procentenheter) under det senaste decenniet. Ar 2010 var

12
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de vanligaste jobben for kvinnor arbeten inom vird och omsorg,
medan yrken inom silj och finans ir vanligast bland minnen. Som
helhet tycks den yrkesmissiga segregationen vara &verraskande
rigid. Kvinnorna har sakta borjat ta sig in 1 de mansdominerade
yrkesomridena medan den motsatta trenden saknas. Det senaste
decenniet har dven forindringen av andelen kvinnor i lednings-
arbete varit mycket liten.

14 Rekrytering och karriar

I den andra delen av antologin sitter vi fokus pd kvinnors och mins
karriirmojligheter, bdde med avseende pd anstillningsprocessen
och karriir och inkomst i medeldldern. I kapitel 4 rapporterar Olof
Aslund resultaten av en studie som undersoker om kénsdiskrimi-
nering 1 anstillningsprocesserna gor det svdrare f6r kvinnor att f3
de jobb de ansoker till. I studien undersoks rekryteringsutfallet for
1 400 arbetssokande till 62 tjinster inom tva stadsdelar 1 Géteborgs
kommun 2004 till 2006 dir ansékningshandlingarna anonymisera-
des. Resultaten av de anonymiserade rekryteringsprocesserna jim-
fors direfter med utfallet av rekryteringsprocesser som omfattar
2 100 sékande till 47 tjinster 1 en annan stadsdel dir man inte ano-
nymiserade ansdkningshandlingarna.

Ansékningarna anonymiserades genom att man till en borjan
tog bort all information som avsljade den ansékandes kon eller
etnicitet 1 urvalet infor anstillningsintervjuerna. I nista steg av
rekryteringsprocessen, nir de faktiska anstillningserbjudandena
gjordes, fick cheferna dock tillgdng till all sddan information. Det
var stor spridning i de tjanster som ingick i studien. Overlag var de
relativt kvalificerade, sisom lirare, socialtjinst och chefer. Majori-
teten av de tidigare anstillda var kvinnor i samtliga férvaltningar.

Studiens resultat visar att kvinnor hade storre sannolikhet att bli
kallade till anstillningsintervju 1 de tvd stadsdelar dir ansokning-
arna anonymiserades. I dessa stadsdelar var sannolikheten att som
kvinna bli anstilld ocksd hogre dn 1 jimforelseforvaltningen. Alltsd
tycks det finnas skillnader mellan kénen vid rekryteringsproces-
serna for de kvinnodominerade yrkesgrupper som granskades i
denna studie. Man kan dock inte utesluta att dessa skillnader beror
pd att den jimforelseforvaltningen som anvindes i studien aktivt
kan ha forsokt rekrytera min f6r att f6rbittra kénsbalansen bland
de anstillda.

13
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Aslund diskuterar de fordelar och nackdelar som anonymlserade
rekryteringsprocesser innebir. A ena sidan verkar de Jamna ut
skillnader mellan kénen i sannolikheten att f& komma till intervju
och att f3 ett anstillningserbjudande. A andra sidan var ett vanligt
féorekommande klagomal att proceduren ir besvirlig och tar ling
tid, samt att anonymlserlngen dkade antalet onédiga intervjuer av
sokande som visade sig sakna ritt kvalifikationer for tjinsten. Den
begrinsade mingden studier om anonymisering av ansékningar gér
det dock svért att konkret uttala sig om huruvida det skulle kunna
vara ett praktiskt verktyg for att 6ka rekryteringen av kvinnliga
chefer.

Kapitel 5 har skrivits av Anne Boschini, Christina Hikanson
och Anna Sjoégren. I det hir kapitlet presenteras en jimférande
undersdkning av skillnaderna mellan kvinnors och mins karridrer
och inkomster vid 45 4rs 3lder, samt hur dessa skillnader har
utvecklats mellan 1985 och 2010. Vid den &ldern ir de flesta minni-
skor klara med den mest utmanande perioden 1 livet 1 friga om att
kombinera arbete och familj nir barnen ir smi. Boschini et al.
anvinder svenska registerdata for alla 45-8ringar under perioden
1985 till 2010 och som kopplats samman med lénestatistik frin
Medlingsinstitutet. Dataunderlaget inkluderar information om
antal barn och barnens &lder samt partnerns inkomst och andra
personliga egenskaper vid 45 irs 8lder.

Forfattarna visar att inkomstskillnaderna mellan min och kvin-
nor vid 45 &rs dlder har minskat frdn 40 procent dr 1985 till 30 pro-
cent &r 1990, och vidare till 27 procent ir 2010. Samtidigt som detta
innebir en avsevird minskning sedan 1985 ir skillnaden mellan
mins och kvinnors inkomster vid 45-4rs dlder fortfarande stor.

For att justera for inkomstskillnader som beror pd utbildning,
socialgrupp och geografiska skillnader har Boschini et al. skapat ett
kvalifikationsindex och delat in alla 45-8ringar som ir f6dda samma
dr 1 fyra olika kvalifikationsgrupper: toppkvalificerade (de 5 pro-
cent med hogst kvalifikationer), hogkvalificerade (percentil 80-94),
medelkvalificerade (percentil 50-79) och ligkvalificerade (den undre
halvan). Inkomstskillnaderna mellan min och kvinnor har minskat
mest fér gruppen av toppkvahflcerade min och kvinnor (frin 48
procent ar 1990 till 27 procent &r 2010). Ar 2010 ir inkomst-
skillnaderna mellan kénen storst f6r den hogkvalificerade gruppen
(cirka 40 procent) och ligst fér personer med ligre kvalifikationer
(ndgot 6ver 20 procent). Skillnaderna blir ndgot mindre nir man
jimfor heltidsekvivalenta mdnadsloner, men monstren kvarstar.
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Min tenderar att vilja utbildningar som associeras med hogre
medelloner. Kvalifikationsgapet, dvs. skillnaden 1 predicerad 16n
baserat pd mins och kvinnors kvalifikationer, har legat stadigt runt
10 procent under hela perioden. Toppkvalificerade kvinnor har
dock 1 allt hogre grad valt mansdominerade prestigeutbildningar,
vilket delvis forklarar de minskade inkomstskillnaderna fér denna
grupp. Aven skillnader i arbetstid mellan kénen har minskat signi-
fikant under de senaste 20 dren. Min arbetar i regel heltid oavsett
kvalifikationsnivi, medan sannolikheten att en kvinna arbetar heltid
ir hogre ju mer kvalificerad hon idr. Kénsskillnaden 1 antalet arbets-
timmar vid 45 ars dlder ir nu mycket liten for gruppen med topp-
kvalifikationer.

Den tid det tar med familj och barn kan potentiellt ha en negativ
inverkan pd karriiren. Fér min finns det dock vid 45 4rs dlder en
positiv korrelation mellan inkomsten och antalet barn. Med andra
ord tenderar min med en hogre inkomst i medeldldern att ha fler
barn. Fér kvinnorna ser monstret annorlunda ut. De toppkvalifice-
rade kvinnorna skaffar nu barn lika ofta som andra kvinnor. Kvin-
nor utan barn tjinar ungefir lika mycket vid 45 4rs dlder som de
med barn. Under det senaste decenniet har medeldlders kvinnor
med dldre barn (&ver sju 4r) i genomsnitt tjinat mer in bide kvin-
nor utan barn och kvinnor med sm& barn. Indelat efter kvalifika-
tionsgrupper tycks sambandet mellan barn och inkomst vara mer
positivt/mindre negativt f6r den grupp som har hogst kvalifika-
tioner in for den grupp som har ligst. Alltsd tycks det forhilla sig
s& att kvinnor med l3gavlonade jobb kan ha svirare att kombinera
barn och arbetsliv. For att dtgirda inkomstkodnsskillnaderna ir det
bland annat viktigt att arbetsmarknaden underlittar och ger goda
mojligheter f6r alla att kombinera familj och arbete.

1.5 Man och kvinnor i ledande befattningar

Den sista delen av boken handlar om kvinnor i ledande befatt-
ningar. I kapitel 6 undersoker Erik Bihagen, Magnus Nermo och
Charlotta Stern férekomsten av kvinnor 1 héga chefsbefattningar.
De anvinder registerdata mellan 1993 och 2007 fér alla privata
svenska foretag som hade minst 500 anstillda. Som topploneposi-
tioner definieras de fem procent av de anstillda som tjinar mest pd
foretaget. Foretagen dr 1 allminhet mansdominerade och endast en
tredjedel av de anstillda ir kvinnor.
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Dessutom ir minnen synnerligen 6verrepresenterade bland de
som tjinar mest. Andelen kvinnor i topplénepositioner har emeller-
tid 6kat mellan 1993 och 2007. Till exempel har kvinnors andel av
den &versta lonepercentilen (99:e) dkat frén 6 procent i 1993 till 18
procent 1 2007. Konsskillnaden 1 att inneha topplénepositioner ir
ocksd mycket mindre fér de som ir fodda pd 1960-talet dn bland
ildre generationer. Kvinnor dr dock fortfarande underrepresente-
rade bland de som har bist betalt.

Aven om man kontrollerar for §lder, féretagsstorlek, familje-
situation och utbildningsbakgrund 4r minnen 6verrepresenterade
bland de fem procent som tjinar mest. Generellt ir valet av en pre-
stigefull akademisk utbildning vid ett vilrenommerat universitet
viktigt fér mojligheterna att nd upp till de hoga chefsbefattning-
arna. Men trots att valet av utbildning ir viktigt ir det minnen som
har storst sannolikhet att f8 en hog chefsbefattning. En man som
har en prestigefull examen frin ett gammalt och vilrenommerat
universitet ir den som har allra stérst chans att uppnd en toppléne-
position. Men skillnaderna mellan min och kvinnor har minskat
over tid. Mot slutet av den granskade perioden var det i varje fall
mer sannolikt att en kvinna med en prestigefylld utbildning frin ett
ildre lirosite fick en hog chefsbefattning in en man med en annan
(mindre prestigefylld) examen frin ett yngre universitet eller hog-
skola.

P4 samma sitt som 1 det tidigare kapitlet hittar Bihagen et al. ett
positivt samband f6r min mellan sannolikheten att ha hég inkomst
och antalet barn. I 40-drsildern har nirmare 40 procent av min med
tvd barn en toppléneposition. Motsvarande andel bland min utan
barn, och allt annat lika, 4r 20 procent. En kvinna med tv8 barn vid
40 har en ndgot storre sannolikhet att nd en toppléneposition in en
kvinna utan barn. Fér kvinnor 1 30-8rsdldern giller dock det mot-
satta.

I kapitel 7 sammanfattar Anna Wahl, Charlotte Holgersson,
Sophie Linghag och Klara Regné fem olika studier om hur den
manliga normen formar underférstddda férvintningar pd kvinnliga
chefer och deras karriirmojligheter, samt hur dessa varierar mellan
mansdominerade och kvinnodominerade organisationer. Analysen
bygger pd observationer och djuplodande intervjuer med konsulter
och chefer p4 olika nivier inom organisationerna.

I den forsta studien ligger fokus pd rekryteringsprocessen till
héga chefsposter. Manliga chefskandidater utgdér normen och som
en f6ljd ses kvinnliga kandidater pd som annorlunda och bristfil-
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liga. Kvinnor anses sakna ritt kompetens, inte ha ritt utbildning,
vilja fel typ av chefsjobb, inte kunna spelreglerna och sakna kon-
taktnit. En brist hos en kvinna betraktas ofta som ett fel som inte
kan rittas till, medan samma brist hos en man 1 stillet ses som en
mojlighet och kan korrigeras. Denna underfoérstddda definition av
kvinnor som utomstdende begrinsar deras karriirméjligheter pd ett
sitt som dr svart att tydligt peka ut och kvinnor framstdr som
mindre intressanta chefskandidater. Féljden blir att kvinnor som
inte stimmer med chefsidealet utesluts frin rekryteringsproces-
serna.

I den andra studien undersdks karriirméjligheterna for kvinnor
inom mansdominerade féretag. En stor andel kvinnor rapporterar
att de har upplevt konsdiskriminering vad giller befordran, 16n eller
att inte fi dran for vl utfort arbete. En vanlig reaktion vid diskri-
minering ir att anta en defensiv attityd och att ignorera diskrimine-
ringen. Valet att inte beritta om diskriminering p& arbetsplatsen ir
ett sitt att undvika att upplevas vara besvirlig. Det dr dock pa just
detta sitt som konsdiskriminering kan bli normen pi en arbets-
plats.

I den tredje studien granskas ett ledarutvecklingsprogram med
avsikt att forbittra konsbalansen vid rekrytering av chefer i en
organisation dir cirka 60 procent av de anstillda ir kvinnor. I
utvirderingar av deltagarnas potential som chefer beskrivs kvinnor
ofta ganska kort och slutgiltigt, medan minnens potential diskute-
ras mer utférande och eventuella brister anses som utvecklingsbara
och tillfilliga. Studien avsldjar att min oftast bedéms utifrin sin
potential, dir deras tillkortakommanden kan foérbittras genom
mognad och trining. Kvinnor diremot bedéms efter sin befintliga
kompetens och erfarenhet i relation till kraven. Dessutom uttrycker
min forvintningar om att klittra uppat pd karridrstegen medan de
flesta kvinnor endast uttrycker en férhoppning om det samma.

Den fjirde studien granskar ett ledarskapsprogram som ir en
riktad satsning pd kvinnor inom ett mansdominerat féretag. Minga
av kvinnorna var frn bérjan skeptiska till att bli utvalda till pro-
grammet just for att de dr kvinnor eftersom de sedan linge hade
arbetat hdrt for att identifieras genom sin kompetens snarare in sitt
kén. Men dven de inledningsvis mest skeptiska kvinnorna var mot
slutet av programmet mycket positiva till programmets utform-
ning. Deltagarna beskriver erfarenheten av att vara i en grupp med
bara kvinnor som mycket positiv. Det gav dem mojlighet att slippa
definieras efter sitt kon, att diskutera manliga normer och att
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utbyta erfarenheter. De utvecklade 1 tilligg ett kvinnligt nitverk
som virderades hogt.

Den femte studien bygger pd intervjuer med kvinnliga chefer
inom en kvinnodominerad organisation. Inom den hir organisa-
tionen upplever kvinnorna att de bedéms utifrin sina professionella
féormagor och att deras kon ir irrelevant f6r bedémningen. De
kinde sig bekvima i sin chefsroll och sig sig som ”ritt” och som
”igare” av organisationen. Ingen ifrigasatte chefernas kompetens
eller sig dem som bristfilliga. Sammantaget pdvisas 1 det hir
kapitlet frimst att det fortfarande finns en mingd subtila och out-
talade skillnader mellan de olika férvintningar som formar kvinnor
och mins karridirmojligheter och professionella utveckling.

Kapitel 8 har skrivits av Karin Thorburn och redovisar resulta-
ten av internationell forskning om effekterna av att fler kvinnor
deltar 1 borsbolagens styrelser och att minnens dverrepresentation
1 styrelserna minskar. Hon belyser de konsekvenser som en jim-
nare kénsbalans har pa styrelsens arbete och funktion, samt hur det
paverkar bolagens l6nsamhet och virde. Genomgingen omfattar
resultaten av internationella studier frin bade frivillig diversifiering
av konen 1 styrelserna och den obligatoriska diversifiering som
genomdrivits med hjilp av konskvoteringsreglerna for styrelser i
Norge. Kapitlet presenterar ocksd statistik som beskriver situa-
tionen i Europa och Sverige 1 dag.

Trots att det foreligger en positiv association mellan olika 16n-
samhetsmétt och andelen kvinnor i styrelsen gir det inte att fast-
stilla att fler kvinnor 6kar foretagens lonsamhet. Orsaken ir att det
utifrin existerande data ir svirt att avgdra om ett hogre antal
kvinnliga styrelseledaméter leder till framgdngarna eller om l6n-
samma bolag dr mer 6ppna for att ta in kvinnor 1 sina styrelser.

Mot bakgrund av dessa svirigheter diskuterar Thorburn de fak-
tiska bevis som finns. Hon drar slutsatsen att de flesta studier
hittills visar att en hogre andel kvinnor i styrelsen inte automatiskt
varken 6kar eller minskar foretagets virde, utan snarare tyder pd att
det finns flera andra fordelar med en mer balanserad konsfordel-
ning 1 bolagsstyrelserna. Till exempel ir styrelser med jimnare
konstérdelning mer aktiva 1 métena och mer noggranna i sin tillsyn
av foretagets ledning in styrelser med endast min. Kvinnor har
bittre nirvarodisciplin och det ir stérre sannolikhet for att VD:n
byts ut om foretaget gir diligt nir styrelsen har en jimnare kons-
fordelning. Det verkar ocksd som att fler kvinnor 1 styrelsen pd sikt
leder till att det blir fler kvinnor 1 ledningsgruppen.
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Den norska reformen visar vidare att kvotering framgingsrikt
har lett till en 6kning i andelen kvinnliga styrelsemedlemmar som
nu ir 6ver 40 procent, vilket dr bist i klassen 1 hela virlden. Kvote-
ringen har inte haft nigra synliga effekter pd de norska bolagens
virde. En positiv sidoeffekt dr att antalet min som har ett stort
antal styrelseuppdrag har minskat, utan motsvarande 6kning i antal
kvinnor med minga styrelseposter.

De svenska borsbolagen hade ar 2012 knappt 23 procent kvin-
nliga styrelsemedlemmar och drygt hilften av bolagen hade hogst
en kvinnlig styrelseledamot. Medan ett flertal Europeiska linder
har infért regler for kvotering av kvinnor till styrelserna 1 de storsta
bérsnoterade bolagen, har andelen kvinnliga styrelsemedlemmar 1
Sverige varit oférindrad sedan 2010. Aven om positiv sirbehand-
ling kan upplevas vara begrinsande for foretagen skulle det kunna
vara en bra dtgird att inféra dven i Sverige for att sikerstilla att vi
star oss 1 konkurrensen om de bista styrelsemedlemmarna av bida
kénen.

1.6 Sammanfattning

De sju kapitlen 1 den hir boken maélar upp en bild av en svensk
arbetsmarknad dir kvinnor i genomsnitt tjinar mindre 4n min och
som fortfarande ir starkt konssegregerad. Aven om den yrkes-
missiga segregationen har minskat ndgot under det senaste decen-
niet skulle en majoritet av arbetskraften behdva byta yrke for att
uppnd en arbetsmarknad med perfekt balans mellan kénen. Bero-
ende pd vilket mitt som anvinds for att mita den yrkesmissiga
konssegregationen, gor Sverige det antingen relativt bra (Associa-
tion Index) eller ndgot simre in genomsnittet 1 Europa (Duncan &
Duncans likhetsindex). I tilligg ir kvinnor starkt underrepresente-
rade pd chefspositioner. Trots att kvinnor utgér hilften av alla
anstillda pd den svenska arbetsmarknaden har de endast en tredje-
del av alla ledarpositioner.

Det finns ocksd fortfarande en signifikant och stor 16neskillnad
mellan kénen. En kvinna tjinar i genomsnitt endast 86 procent av
en mans 16n. Loneskillnaderna mellan kénen varierar mycket inom
olika omrdden, men har totalt sett minskat nigot under det senaste
decenniet. Virt att notera ir att skillnaderna mellan manliga och
kvinnliga l6ner dr som stérst bland héginkomsttagarna.
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Stora delar av 6neskillnaderna mellan min och kvinnor kan for-
klaras av yrke, ansvar, foretagsstorlek och arbetstider. Som nimns
ovan tenderar kvinnor att sjilva soka sig till 13gloneyrken som
domineras av kvinnlig arbetskraft. Dessutom arbetar de flesta min
heltid medan minga kvinnor arbetar deltid. Generellt ir det mindre
sannolikt att en kvinna fir en hogt betald chefsbefattning dn en
man, dven om hon har en prestigefylld utbildning frin ett vil-
renommerat universitet. Nir hinsyn tagits till samtliga synliga
egenskaper tjinar kvinnor i genomsnitt fem procent mindre in
min. Det ir den 16neskillnad som inte gir att férklara med obser-
verbara faktorer.

En viktig friga som kvarstdr ir vilken effekt barn har p8 inkomst
och karridrutveckling. For min finns det ett positivt samband
mellan inkomstnivd och antal barn. For kvinnor verkar barn dir-
emot ha en negativ effekt pd inkomsten. Detta kan tyda pd att
kvinnor fortfarande som regel bir den stdrsta ansvarsbérdan for
barnen. Effekten av barn varierar dock mycket mellan kvinnor 1
olika delar av inkomstférdelningen. En annan friga ir i vilken
utstrickning den ligre inkomsten ir en direkt foljd av barn, dvs.
diskriminering, eller resultatet av en egen 6nskan om att arbeta
mindre.

Helhetsbilden av jimstilldheten mellan kénen pd den svenska
arbetsmarknaden visar att vi fortfarande har en ling vig att gi.
Samtidigt sker ldngsamt en forindring och féretagens medvetenhet
om den knappt mirkbara kénsdiskriminering som dnnu férekom-
mer har ¢kat. Det gir dock att géra mycket mer for att utforma
program och rekryteringsprocesser som frimjar kvinnors karriir-
mojligheter, 1 synnerhet vad giller deras mojligheter att nd hoga
chefsbefattningar och foretagsstyrelser. Det dr vir férhoppning att
den kunskap som den hir boken erbjuder kan skapa en ékad med-
vetenhet om dagens situation och dirmed hjilpa till att dndra de
forildrade hillningar och férvintningar som ligger till grund for att
obalansen mellan kénen pd den svenska arbetsmarknaden kan besta.

20



2. Den svenska lonestrukturen ur ett konsperspektiv

John Ekberg

2.1 Inledning

I detta kapitel analyseras den svenska lonestrukturen. Kapitlet
inleds med en &vergripande presentation av 16nestrukturen i Sverige,
sedan foljer en specifik analys av l6nestrukturen ur ett konspers-
pektiv.

Lonestrukturen 1 Sverige kan analyseras med hjilp av lone-
strukturstatistiken. Det ir en undersékning som redovisas &rligen
och baseras p4 individuppgifter. Malpopulationen 1 undersékningen
bestdr av individer i 8ldern 18—64 &r med fasta och tillfilliga anstill-
ningar samt verksamma foretagare/deligare med 16n och anstill-
ningsvillkor enligt avtal.'

Undersokningen ir en totalundersokning f6r kommuner, lands-
ting och staten. For privat sektor ir l6nestrukturstatistiken en arlig
urvalsundersékning, som omfattar cirka 50 procent av det totala
antalet anstillda 1 privat sektor. Urvalet, bestdende av cirka 8 400
foretag, organisationer och stiftelser &r 2012, dras genom ett
obundet slumpmissigt urval. Urvalet stratifieras efter foretags-
storlek (7 storleksklasser) och niringsgren (62 niringsgrensgrup-
per) i 434 strata, dir individposterna i respektive stratum tilldelas
respektive stratums upprikningsfaktor.” Med hjilp av denna upp-
rikningsfaktor kan skattningar av antalet anstillda samt av lone-
strukturen for privat sektor och Sverige som helhet goras. Sddana
skattningar anvinds genomgiende i detta kapitel.

Undersékningen utférs av Statistiska centralbyrdn (SCB) pd
uppdrag av Medlingsinstitutet, som ir statistikansvarig myndighet
for den officiella 16nestatistiken. Lonestrukturstatistiken publiceras
pa SCB:s hemsida, dels i form av tabeller och dels 1 en statistikdata-
bas.

Lonestrukturstatistiken innehdller uppgifter om bland annat
16n, kon, &lder, arbetstid och yrke enligt Svensk Standard for yrkes-

' T undersékningens mélpopulation ingdr exempelvis inte tjinstlediga, praktikanter eller till-
filliga anstillningar med arbetsmarknadsstéd. Ej heller igare/deligare/familjemedlemmar
med okind arbetstid eller med ersittning som utgdr en del av féretagens resultat.

2 Per stratum och personalkategori (arb/tjm) beriknas en upprikningsfaktor genom att divi-
dera det totala antalet urvalsobjekt (féretag) i urvalsramen i respektive stratum med antalet
svarande féretag i respektive stratum.
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klassificering (SSYK). Information om utbildningsniva frin utbild-
ningsregistret hos SCB kopplas till 16nestrukturstatistiken.

I I6nestrukturstatistiken anvinds begreppet manadslén, dir del-
tidsanstilldas l6ner riknas om till heltid och timléner till minads-
16ner.’ Bruttoldnemattet manadslén innehiller flera olika 16nekom-
ponenter dir samtliga loner dr uppriknade till heltid. Férutom fast
16n ingdr dven fasta 6netilligg och ett stort antal rérliga 16netil-
ligg.*

Syftet med statistiken ir att ge information om lénestrukturen
pd arbetsmarknaden. Med hjilp av l6nestrukturstatistiken kan fri-
gor rorande l6nenivd, lonestruktur och Iéneutveckling analyseras.
Den anvinds till exempel som underlag f6r Medlingsinstitutets
olika analyser av mins och kvinnors léner.

Medlingsinstitutet analyserar loneutvecklingen frdn ett jim-
stilldhetsperspektiv och har gjort si irligen sedan den forsta &rs-
rapporten fér 2001 publicerades. Delar av detta kapitel bygger pd
analyser i Medlingsinstitutets tidigare publicerade rapporter.” Tabeller
och diagram har dock uppdaterats utifrin 2012 &rs l6nestruktur-
statistik.

2.2 Lonestrukturstatistiken for 2012

I detta avsnitt presenteras lonestrukturstatistiken fér 2012. Tabell
2.1 redovisar olika statistiska 16nema3tt sdvil totalt som uppdelat pd
kvinnor och min, for samtliga respektive olika sektorer. Av tabel-
len framgdr exempelvis att den genomsnittliga mdinadslonen 1
Sverige ar 2012 var 29 800 kronor.

3 Berikningssittet f6r att rikna om timldner till minadsléner varierar mellan offentlig och
privat sektor. I offentlig sektor multipliceras 16nen med 165. I privat sektor multipliceras
timlénen med det antal rapporterade timmar som en heltidstjinst motsvarar.

* Arsvisa beléningssystem som t.ex. bonus, vinstdelning eller tilldelning av aktier/optioner
ingdr inte i lonestrukturstatistiken. For en mer detaljerad beskrivning av lénestruktur-
statistiken, se Medlingsinstitutet (2013).

> Medlingsinstitutet publicerar &rligen rapporten "Vad siger den officiella [6nestatistiken om
léneskillnaden mellan kvinnor och min”. Rapporten innehiller férutom analyser av
loneskillnad dven olika férdjupningar. Féljande teman har analyserats: Kénssegregerad
arbetsmarknad (2009), Strukturella férindringar och 16neskillnaden mellan kvinnor och min
(2010), Analys av olika 16nebegrepp och dess inverkan p3 loneskillnaden mellan kvinnor och
min (2011), Analys av léneskillnaden mellan kvinnor och min ur ett 8ldersperspektiv (2012)
samt Matchning pi arbetsmarknaden av nyexaminerade kvinnor och min (2013). Rapport-
erna finns att ladda ned pi www.mi.se
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Tabell 2.1 Genomsnittliga manadsloner, percentiler och lonespridning efter
sektor och kon 2012

Sektor Percentil Lone- Genomsnittlig
spridning | m&nadslén
10 25 50 75 90 P90/P10
Samtliga Totalt 20 400| 23100 26600( 32100| 42000 2,06 29 800
sektorer Kvinnor 20 000| 22500 25400 29 800| 37 000 1,85 27 600
Man 21000/ 24 100( 28 000 35000| 46 700 2,22 32100
Privat Totalt 20 300| 23300 27000 33500( 44 200 2,18 30 700
sektor Kvinnor 19 700{ 22 000| 25600| 30900| 39600 2,01 28 300
Mén 21000| 24 100/ 28000 35000 47000 2,24 32200
Privat Totalt 19 500{ 21800| 24 700| 27 800| 31300 1,61 25100
sektor, Kvinnor 18 700{ 20500 22800| 25800| 29 100 1,56 23 500
Arbetare Mén 20 100| 22800 25400 28 500 32 000 1,59 25900
Privat Totalt 22 100 25800 31400 40300 52900 2,39 35800
sektor, Kvinnor 21000/ 24 100( 28 100 35000| 45000 2,14 31500
Tjansteméan | Man 23700| 28000 34700 44600 58 300 2,46 39 300
Kommuner | Totalt 20 000| 22300 24 700( 27 700 31 300 1,57 25500
Kvinnor 20 000| 22200( 24 500 27 300| 30500 1,63 25200
Man 19 800] 22600{ 25600{ 29 300| 34500 1,74 26 900
Landsting | Totalt 22 100| 24200 28 000( 33000 47 000 2,13 31900
Kvinnor 22 000/ 23900 27400 31500 39100 1,78 29 900
Man 22600 25800 31400 48700 70200 3,11 39 800
Staten Totalt 22 600| 25300 29900 36800| 45400 2,01 32500
Kvinnor 22 600| 25000 28500 34600 42100 1,86 31000
Mén 22 800| 26 000/ 31500 39000| 48600 2,13 34 000

Kéllor: Medlingsinstitutet och SCB.

Percentil, forklaring:

10:e percentilen 10 procent har hogst sadan Ion
25:e percentilen 25 procent har higst sadan on
50:e percentilen 50 procent har hogst sédan l6n, kallas ocksd medianen
75:e percentilen 75 procent har hogst sddan l6n
90:e percentilen 90 procent har hogst sddan l6n

Genomsnittlig 16n ar summan av lonerna i en grupp dividerat med antalet personer i gruppen, kallas
aven medelldn.

Den genomsnittliga m3nadslonen dr hégst for tjinstemin inom den
privata sektorn (35800 kronor), féljd av staten och landstingen
och ligst for arbetare i privat sektor (25100 kronor). Uppdel-
ningen pd kon visar att min inom landstingen har hégst genom-
snittlig manadslén (39 800 kronor) och kvinnliga arbetare 1 privat
sektor (23 500 kronor) lagst.
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I tabellen presenteras dven l6nen for olika percentiler (se forkla-
ring under tabell). Virdet fo6r medianen, till lika virdet for den 50:e
percentilen, anger l6nen fér den mittersta observationen 1 fordel-
ningen.® Av tabellen framgér att medianlénen i Sverige &r 2012 var
26 600 kronor.

Noterbart ir att det finns en skillnad mellan genomsnittslonen
(medellénen) och medianlénen (percentil 50). For samtliga sek-
torer ir genomsnittslonen hégre in medianen. Férklaringen till det
ir att det finns en grupp individer med relativt hoga l6ner. Dessa
individer drar upp genomsnittslénen, men paverkar inte medianen.
Att medianlénen ir ligre in den genomsnittliga ménadslénen indi-
kerar att loneférdelningen inte dr symetrisk, utan att den skevar &t
hoger.

Figur 2.1. presenterar fordelningen av manadslon 1 Sverige 2012.
Bilden bekriftar att férdelningen ir skev &t hoger, dvs. det ir storre
spridning 1 16n 1 den 6vre delen av 16neférdelningen. Av tabell 2.1
framgar att virdet for den 90:e percentilen ir 42 000 kronor, vilket
innebir att 10 procent av l6ntagarna har en hégre 16n dn sd, samt
att virdet for den 10:e percentilen dr 20 400 kronor.

¢ Median ir ett mitt f6r mittenvirdet i en datamingd. Om man sorterar alla 16nerna i stor-
leksordning frén det minsta till det storsta virdet ir medianen den 16n som ir i mitten.
Hilften av individerna har hégre 16n 4n medianen och hilften har ligre 16n in medianen.
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Figur 2.1 Foérdelningen av manadslén i Sverige ar 2012. Samtliga
sektorer.

Procent

20000 0000 GO000 BO000

SManadslon

Kallor: Lonestrukturstatistiken 2012, Medlingsinstitutet och SCB.

Notera: Av diagramtekniska skal redovisas alla manadsldner dver 79 999 kronor som vardet 80 000
kronor.

2.2.1 Lonespridning i Sverige

Ett sitt att mita lonespridning dr att berikna relationen mellan
olika percentiler. I tabell 2.1 redovisas kvoten mellan den 90:e och
10:e percentilen. Av tabellen framgir att 16nespridningsmattet foér
samtliga sektorer dr 2,06 for &r 2012. En percentilkvot som ir lika
med tvd (P90/P10=2) innebir att den tiondel av l6ntagarna som
har hogst 16n har minst dubbelt s8 hog 16n som den tiondel som
har ligst.

Figur 2.2 visar utvecklingen 6ver tid for olika percentilkvoter.
Sedan mitten av 1990-talet har 16neskillnaderna 6kat ndgot. Kvoten
mellan den 90:e och den 10:e percentilen ligger sedan &r 2000 strax
dver 2.7

7 Den observerade dkningen i 1onespridning for 2007 forklaras sannolikt av avtalskonstruk-
tionen med engdngsbelopp i Svenska Kommunalarbetareférbundets avtal. Engdngsbelopp
ingdr inte i ldnestrukturstatistiken, vilket medfér att en stor grupp av de anstillda inom
kommuner och landsting 1g kvar p4 2006 ars 16neniv.
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Figur 2.2 Lénespridningens utveckling under 1992-2012. Samtliga

sektorer.
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Kéllor. Medlingsinstitutet och SCB.

Av diagrammet ovan framgir ocksi att lonespridningen under
1990-talet 6kade mest inom den &vre halvan av [6neférdelningen.

Percentilkvoten P90/P50 miter spridningen mellan den tiondel
av lontagarna som har hogst 16n och medianlénen. Av diagrammet
framgdr att kvoten har 6kat under perioden 1995-2001. Direfter
har kvoten varit relativt konstant.

Percentilkvoten P50/P10 miter spridningen mellan den tiondel
av l6ntagarna som har ligst 16n och medianlénen. Under perioden
har kvoten uppvisat en svag okning. Det dr siledes frimst skillna-
derna  mellan héginkomsttagare och medianinkomsttagaren
(P90/P50) som har dkat, medan skillnaderna mellan medianinkomst-
tagaren och liginkomsttagare (P50/P10) uppvisat en svagare 6kning.

I tabell 2.1 presenterades l6nestrukturstatistiken uppdelat pd
olika sektorer. Innan en sektorvis analys av l6nespridningen pre-
senteras, ska sektorernas sammansittning och varierande storlek
belysas.
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Tabell 2.2 Antalet anstallda i respektive sektor, uppdelat efter kon, enligt
lonestrukturstatistiken for ar 2012

Kvinnor Man Totalt
Samtliga sektorer 1869 1862 3731
Privat sektor 989 1558 2547
Arbetare 396 820 1216
Tjansteman 593 137 1331
Offentlig sektor 880 304 1184
Kommuner 591 155 746
Landsting 179 47 226
Staten 110 103 213

Kéllor. Lonestrukturstatistiken, Medlingsinstitutet och SCB.

Av tabellen framgdr att antalet anstillda enligt lonestrukturstatisti-
ken uppgdr till 3,7 miljoner. Av dessa arbetar cirka 2,5 miljon inom
privat sektor, dir det dr nigot fler tjinstemin in arbetare. Inom
offentlig sektor arbetar totalt 1,2 miljoner, varav 746 000 inom
kommunerna. I den officiella I6nestrukturstatistiken gors inte
nigon uppdelning i arbetare och tjinstemin inom offentlig sektor.

En granskning av férdelningen mellan anstillda kvinnor och
min visar att den svenska arbetsmarknaden ir kénssegregerad.
Enligt l6nestrukturstatistikens skattning for 8r 2012 arbetade totalt
cirka 1,87 miljoner kvinnor och 1,86 miljoner min pd arbetsmark-
naden. Av kvinnorna arbetade 52,9 procent 1 privat sektor och 47,1
procent 1 offentlig sektor (dvs. inom kommuner, landsting eller
staten). Av minnen arbetade diremot 83,7 procent i privat sektor
och 16,3 procent 1 offentlig sektor.

Tabell 2.1 visade 16nespridningen (P90/P10) efter sektor. Lone-
spridningen ir storst inom den privata sektorn, f6ljd av landstingen
och ligst i kommunerna. En uppdelning av privat sektor 1 arbetare
och ginstemin visar att skillnaden 1 l6nespridning ir stor mellan
dessa grupper (1,61 mot 2,39).

Figur 2.3 visar utvecklingen av kvoten mellan den 90:e och 10:e
percentilen (P90/P10) f6r olika sektorer. Sedan bérjan av 1990-
talet har [6nespridningen 6kat i statlig och privat sektor samt inom
landstingen. Inom kommunerna har 16nespridningen diremot varit
konstant under perioden. Lonespridningen 6kade mest inom lands-
tingen, dir P90/P10-mdttet steg frdn 1,63 1992 wll 2,13 &r 2012,
dvs. en 6kning med 31 procent. Det ska dock pdpekas att mittet
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fér l6nespridning inte tar hinsyn till férindring 1 sammansitt-
ningen av yrkesgrupper inom en sektor. Det kan vara en viktig
forklaring till utvecklingen, till exempel genom en minskning av
andelen ligavlonade yrken till férmén f6r hogavlonade.

Figur 2.3 Utveckling av Ionespridning inom olika sektorer matt som kvoten
mellan den 90:e och 10:e percentilen (P90/P10), 1992-2012
2,5
2 ;
1,5 ——— Privat
= Staten
1 Landsting
Kommuner
0,5
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Killor: Medlingsinstitutet och SCB.

Sammanfattningsvis visar detta avsnitt att minadslénen i genom-
snitt var 29 800 kronor dr 2012. Minadslénen varierar bdde inom
och mellan sektorerna. Lonespridningen f6r hela ekonomin, mitt
med percentilkvoten P90/P10, visar att den tiondel av 16ntagarna
som har hogst 16n har minst dubbelt s& hég 16n som den tiondel
som har ligst (se figur 2.2). En uppdelning av l6nespridningen efter
sektor visar dock stora skillnader mellan sektorerna.

2.3  Analys av lonestrukturen ur ett konsperspektiv

Nir kvinnors och mins l6ner diskuteras i den offentliga debatten
nimns ofta att kvinnornas 16ner dr 14 procent ligre in minnens.
Uppgiften avser den genomsnittliga, s& kallad ovigda loneskillna-
den f6r hela arbetsmarknaden utan att hinsyn har tagits till att min
och kvinnor férdelar sig olika vad giller till exempel yrke, utbild-
ningsnivd och sektor.
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Tabell 2.3 visar kvinnors 16n 1 procent av mins 16n under peri-
oden 2005-2012. Som framgar av tabellen hade kvinnor i genom-
snitt 86,1 procent av mins 16n ar 2012, det vill siga att l6neskillna-
den mellan kvinnor och min var 13,9 procent (100-86,1). Varia-
tionen mellan olika sektorer ir stor. Storst loneskillnad fanns inom
landstingen, dir loneskillnaden var 25 procent. Loneskillnaden ir
minst inom kommunerna dir uppgick den till 6,2 procent.

Tabell 2.3 Kvinnors 16n i procent av mans 16n, 2005-2012

Kvinnors [6nipro- 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 Skillnad

cent av mans lon 2005-20128
Samtliga sektorer 83,7 84,2 837 842 852 857 859 86l 2.4
Privat sektor 853 8,9 860 8,9 8,6 87,2 87,2 878 2.5
Arbetare 883 88 89,7 89,1 90,0 90,0 90,1 909 2.6
Tjansteman 773 181 71,9 781 7192 792 794 801 2.8
Offentlig sektor 83,4 837 830 841 819 8,4 859 859 2.5
Kommuner 916 916 91,0 923 934 939 939 938 2.2
Landsting L4 720 724 72,7 73,1 735 740 750 3.6
Staten 857 87,2 87,3 876 87 893 906 911 5.4

Kélla: Medlingsinstitutet och SCB.

Som framgdr av tabellen minskade den ovigda l6neskillnaden
mellan kvinnor och min frn 2005 till 2012 med 2,4 procentenheter
(frdn 83,7 till 86.1 procent). Inom de olika sektorerna varierar for-
indringen. Storst dr forindringen inom staten dir kvinnors loner
har nidrmat sig mins 16ner med 5,4 procentenheter mellan 2005 och
2012. Den nist storsta férindringen 4terfinns inom landstingen,
dir l6neskillnaden minskat med 3,6 procentenheter. Inom kom-
munerna minskade léneskillnaden med 2,2 procentenheter. For
arbetare och tjinstemin 1 privat sektor var minskningen 2,6 respek-
tive 2,8 procentenheter.

$ Notera att férindringstakten for privat sektor kan skilja sig frdn 6kningstakter for arbetare
respektive tjinstemin. Detta férklaras av olika 16nedkningstakter f6r kvinnor och min inom
respektive kategori samt av att andelen kvinnor och min inom de olika kategorierna
forindrats mellan &ren. Samma férklaring giller f6r skillnaden mellan évriga sammanslag-
ningar (offentlig sektor och samtliga sektorer) av enskilda sektorer.
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2.3.1 Loneskillnaden efter standardvigning

Skillnader i 16n kan bero pd en mingd olika faktorer. Som exempel
kan nimnas yrke, arbetslivserfarenhet, utbildning och inom vilken
del av arbetsmarknaden som arbetet utférs. For att fi en mer nyan-
serad bild av relationerna mellan kvinnors och mins 16n kan man
kontrollera for skillnader i dessa faktorer med olika statistiska
metoder. En sddan ir standardvigning och en annan ir regressions-
analys (se 2.3.2).

Att standardviga innebir att svara pd hur loneskillnaden skulle
se ut om kvinnor och min fordelade sig lika vad giller yrke, lder,
osv.

Lonestrukturstatistiken innehdller en mingd information om
individen och om dennes arbetsplats. Men sjilvklart finns fler fak-
torer dn de som &terfinns 1 l6nestrukturstatistiken som kan tinkas
paverka en individs 16n. Befattning och chefskap ir exempel pa
sddana mojliga 16nepaverkande faktorer. Lonestrukturstatistikens
yrkeskoder dr uppbyggda enligt Standard for svensk yrkesklassifi-
cering (SSYK). Det ir en hierarkisk, allt mer finférdelad, yrkes-
indelning i fyra nivier.’

I SSYK ir det endast “yrkesomride 1” (ledningsarbete) som
anger om personen har arbetsledande befattning. Arbetsledare,
gruppchefer och liknande fors dirfér ofta till samma yrke som sina
understillda och det saknas uppgift i statistiken om deras chefskap.
Om denna typ av chefskap ir en [6nepdverkande faktor och fordel-
ningen av chefsjobben inte ir jimn mellan konen, kan bristfillig
information om chefskap paverka resultatet vid analys av l6neskill-
naden mellan kvinnor och min.

Det finns ocksd en obalans inom SSYK vad giller klassifice-
ringen av yrken. SSYK har en mer detaljerad indelning med mer
specifika yrkestitlar f6r manligt dominerade yrken in f6r kvinnligt
dominerade. Ett exempel pd denna obalans ir att det finns 27 olika
koder f6r maskinoperatérer, att jimféra med en enda kod for under-
skoterska.'

Det finns dven andra lénepdverkande faktorer som inte kan
beaktas pd grund av att de inte ingdr i den officiella statistiken (till

’De fyra nivierna ir Yrkesomrdde (10 st.), Huvudgrupp (27 st.), Yrkesgrupp (113 st.),
Undergrupp (355 yrken).

®En ny yrkesklassificering (SSYK12) som minskar obalansen mellan manligt och kvinnligt
dominerade yrken har tagits fram. Avsikten ir att infora den i insamlingen av 16nestruktur-
statistiken for &r 2014 med publicering 2015.
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exempel arbetets svirighetsgrad) och/eller for att de ir svira att
mita (till exempel sociala firdigheter).

Den standardvigning som Medlingsinstitutet anvinder (tabell
2.4) tar hinsyn till att min och kvinnor arbetar inom olika yrken
och sektorer, har olika utbildning, olika tjinstgéringsomfattning
och olika lder.

Standardvigningen sker genom att lénesummor fér de olika
grupperna beriknas genom att antalet anstillda (min och kvinnor)
multipliceras med den skattade genomsnittslénen f6r min respek-
tive kvinnor. Grupperna bildas av kombinationer av fyra 3lders-
grupper, tvd utbildningskategorier, tvd arbetstidsgrupper, tvd sek-
torsgrupper for varje yrke. De olika lénesummorna f6r kvinnor
adderas sedan, liksom de f6r min. Genom att sedan dividera 16ne-
summan for kvinnor med l6nesumman f6r mén f8r man den standard-
vigda lonerelationen.

Tabell 2.4 visar 16neskillnaden mellan kvinnor och min under
perioden 2005-2012 efter standardvigning.

Tabell 2.4 Kvinnors I6n i procent av mans 16n efter standardvagning 2005-
2012

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 Skillnad
2005-2012"

Samtliga 93,2 934 935 934 940 941 941 939 0.7
sektorer

Privat sektor 91,7 91,9 922 921 92,7 92,7 928 926 0.9
Arbetare 944 949 948 954 955 960 96,2 96.3 1.9
Tjansteméan 9,2 90,3 90,5 90,0 909 90,7 90,8 90.4 0.2
Offentlig 9,5 966 966 966 97,0 97,1 97,0 96.9 0.4
sektor

Kommuner 99,1 990 988 992 994 996 994 993 0.2
Landsting 947 948 952 946 953 952 954 954 0.7
Staten 929 935 937 93,7 938 942 944 947 1.8

Kélla: Medlingsinstitutet och SCB.

Efter standardvigning blir 16neskillnaden ligre. Den l6neskillnad
som blir kvar (dvs. den léneskillnad som inte kan férklaras med
hjilp av yrke, sektor, utbildning, tjinstgéringsomfattning och
ilder), ir 6,1 procent (100-93,9) for hela arbetsmarknaden 2012.

" Se not 8 for en forklaring av skillnaden i1 utveckling mellan sammanslagningar av sektorer
och utveckling fér enskilda sektorer.
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Det ir viktigt att notera att den beriknade loneskillnaden bor
tolkas med forsiktighet och inte kan anvindas som ett métt pd dis-
kriminering. Den l6neskillnad som blir kvar efter standardvigning
eller regressionsanalys brukar kallas {6r den oférklarade 16neskill-
naden. Den oférklarade loneskillnaden ir den loneskillnad som inte
kan forklaras med hjilp av tillgingliga variabler. Loneskillnadens
storlek beror bland annat pd vilka variabler man tar hinsyn till
Dirfor kan avsaknaden av information om vissa l6nepdverkande
faktorer eller bristen pd detaljerad information om yrken paverka
den beriknade I6neskillnaden. Man bér ocksd komma 1hdg att den
oforklarade loneskillnaden ir oférklarad 1 statistiskt hinseende,
vilket inte ir samma sak som att det saknas tinkbara férklaringar
till 16neskillnaden.

Mellan 2011 och 2012 ¢kade den oférklarade 16neskillnaden for
hela ekonomin med 0,2 procentenheter. En anledning till detta kan
vara om utbildningsniv f&r mindre betydelse fér l6nen.

Loneskillnaden efter standardvigning har dock minskat mellan
2005 och 2012. Den storsta minskningen av den standardvigda
l6neskillnaden har arbetare inom privat sektor, dir den oférklarade
l6neskillnaden minskat med 1,9 procentenheter. Inom staten har
l6neskillnaden minskat med 1,8 procentenheter och inom lands-
tingen med 0,7 procentenheter. For tjinstemin inom privat sektor
ir minskningen 0,2 procentenheter. I kommunerna, dir loneskill-
naden ir minst, ir minskningen 0,2 procentenheter.

Landstingen, som var den sektor som hade den storsta lone-
skillnaden (25 procent) fére standardvigning, har en I6neskillnad
pa 4,6 procent efter standardvigning.

De stora léneskillnader mellan kvinnor och min 1 landstingen
som redovisades fore standardvigningen kan alltsd till stor del for-
klaras med att min och kvinnor férdelar sig olika 6ver de faktorer
som standardvigningen tar hinsyn till. Framfér allt handlar det om
att landstingsanstillda kvinnor och min arbetar inom olika yrken
med olika l6nenivier. Exempelvis ir ungefir 92 procent av under-
skoterskorna inom landstingen kvinnor. Motsvarande siffra for
lakarna r 48 procent. Nir man tar hinsyn till detta blir alltsd 1one-
skillnaden betydligt ligre.

Den storsta 16neskillnaden efter standardvigning, 9,6 procent
(100-90,4), finns i stillet bland tjinstemin 1 privat sektor. Den
minsta l6neskillnaden, 0,7 procent, finns i kommunerna. Fér arbe-
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tare inom privat sektor var den standardvigda loneskillnaden 3,7
procent. Inom staten var den 5,3 procent."

2.3.2 Regressionsanalys av 16neskillnaden mellan kvinnor
och min

I detta avsnitt undersoks hur storleken pd 16neskillnaden férindras
nir man tar hinsyn till hur min och kvinnor férdelas éver olika
lonepdverkande faktorer och kombinationer av faktorer, till exem-
pel yrken och utbildningsnivier.

For att kunna géra en mer detaljerad analys av hur mycket olika
faktorer paverkar I6neskillnaden mellan min och kvinnor anvinds i
detta avsnitt regressionsanalys. Med hjilp av regressionsanalys kan
man underséka sambandet mellan en faktor (till exempel kon) och
en utfallsvariabel (till exempel 16n) samtidigt som man kontrollerar
for andra faktorer (till exempel yrke, sektor, utbildning). Data-
material kan dirmed analyseras pd ett effektivare och mer ingdende
sitt in med standardvigning.”

I tabell 2.5 presenteras resultaten frin regressionsanalysen for
hela arbetsmarknaden.'"* Analysen ir uppbyggd i olika steg, infor-
mation om arbetstagarens egenskaper och arbete tillférs successivt.
P4 s8 sitt tydliggors betydelsen av de olika individuella och arbets-
relaterade egenskaperna.

2 Observera att parterna pd arbetsmarknaden kan redovisa andra nivier p4 léneskillnaden.
Detta kan bland annat bero pi att de studerar andra urval eller har mer detaljerad
information. Se till exempel Arbetsgivarverket (2013).

B En utforligare beskrivning av regressionsanalysen samt av de variabler som anvinds
iterfinns 1 Medlingsinstitutets rapport ”Vad siger den officiella 16nestatistiken om loneskill-
naden mellan kvinnor och min 2012?”, Medlingsinstitutet (2013). Finns att ladda ner pd
www.mi.se.

"1 2012 &rs lonestrukturstatistik ingdr 2 347 867 observationer. Resultaten ir framtagna
med s.k. viktad regressionsanalys, dir respektive individs upprikningsfaktor anvints som
vikt.
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Tabell 2.5 Skillnad mellan kvinnors och mans loner, hela arbetsmarknaden
2012 Resultaten ar framtagna med regressionsanalys, beroende
variabel &r logaritmerade manadsldner.

Rad Léneskillnad mellan Kvinnors lon i
kvinnor och mén i procent av mans

procent® lon'®

(1) Kon -11,5 88,5

(2) (1) + alder, utbildningsniva -13,7 86,3

(3}  (2) + sektor, ndringsgren, foretags- -8,5 91,5

storlek, tjanstgoringsomfattning
4y (3) +yrke -5,0 95,0
(5)  Kon, &lder, uthildningsniva, yrke, -5,0 95,0

tjanstgoringsomfattning, sektor

Kélla: Medlingsinstitutet.

Anmarkning: Deltidsanstélldas |oner raknas om till heltid och timloner till ménadsloner.

I rad 1 redovisas resultat frin en basmodell dir man utgdr frin att
kén ir det enda som pdverkar lonen. Loneskillnaden blir d& 11,5
procent.”” Denna siffra utgdr ett basvirde. Med detta virde kan
resultatet av att inkludera ytterligare faktorer som kan pdverka
16neskillnaden jimféras.

I rad 2 redovisas I6neskillnaden mellan kvinnor och min efter
att man har kontrollerat {6r individens &lder och utbildningsniva.
D3 okar 16neskillnaden till 13,7 procent. Detta beror bland annat pd
att kvinnor 1 genomsnitt r ildre in min och har hégre utbildning.
Om detta inte beaktas underskattas alltsd storleken pd loneskillna-
den."

I rad 3 redovisas l6neskillnaden nir hinsyn har tagits till dlder,
utbildningsniv4, och arbetsrelaterade faktorer som sektor, nirings-
gren, foretagsstorlek och tjinstgdéringsomfattning (heltid respek-
tive kort eller 1ing deltid)."”

!> Motsvarar (exp(B1)-1)*100.

' Motsvarar(exp(B1))*100.

7 Eftersom regressionsanalysen anvinder logaritmerade 16ner blir detta virde inte helt
identiskt med den ovigda l6neskillnaden i tabell 10.1. Det ir dock jimférbart i och med att
regressionen p4 rad 1 endast kontrollerar fér kén.

'8 T lonestrukturstatistiken 2012 ir genomsnittsildern 42,2 &r fér kvinnor och 41,6 f6r min.
Utbildning mits utifrin en indelning i sex nivder, frin {6rgymnasial utbildning kortare 4n 9
ar till forskarutbildning. Se t.ex. ”Vad siger den officiella [6nestatistiken om 16neskillnaden
mellan kvinnor och min 2012?”, Medlingsinstitutet (2013).

!9 Materialet ir indelat i 5 sektorer, 56 niringsgrenar och 5 féretagsstorleksklasser (1-9, 10—
49, 50-199, 200-499 och &ver 500 anstillda). Tjinstgéringsomfattningen motsvarar tre
nivier: heltid, 50-99 procent av heltid samt mindre dn 50 procent av heltid.
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Den beriknade 16neskillnaden blir d& 8,5 procent. En anledning
till att 16neskillnaden minskar jimfért med rad 1 och 2 idr att min i
storre utstrickning in kvinnor arbetar inom sektorer och nirings-
grenar som har hogre genomsnittliga 16ner. Nir hinsyn tas till
detta faktum blir den oférklarade loneskillnaden mindre.

I rad 4 redovisas loneskillnaden nir yrke liggs till samtliga
ovanstdende faktorer. Yrke forklarar en stor del av 16neskillnaden
mellan min och kvinnor. Den loneskillnad som 3terstdr nir man
dven inkluderar yrke i analysen ir 5,0 procent. Att I6neskillnaden
minskar jimfért med foéregdende rad indikerar att kvinnor ir éver-
representerade i l3gloneyrken medan min ir overrepresenterade i
yrken som har hoga loner. Vi dterkommer till detta senare 1
kapitlet.

For att kunna jimféra regressionsanalys med standardvigning
redovisas dven l6neskillnaden nir hinsyn enbart har tagits till dlder,
utbildning, yrke, tjinstgdéringsomfattning och sektor — alltsd samma
faktorer som 1 tabell 2.4.

Resultatet terfinns pd rad 5 1 tabellen 2.5. Nir hinsyn tas till
dessa faktorer blir den oférklarade 16neskillnaden 5,0 procent. Det
motsvarande standardvigda resultatet ir 6,1 procent. Regressions-
analysen ger alltsd en ndgot ligre siffra in standardvigningen. Skill-
naden i resultat kan bland annat bero p3 att regressionsanalysen tar
hinsyn till mer detaljerad information in standardvigningen. Till
exempel anvinds endast fyra dlderskategorier 1 standardvigningen,
medan regressionsanalysen behandlar dlder som en kontinuerlig
variabel, det vill siga exakt hur gammal personen ir.

Utifrdn analysen i detta avsnitt kan ndgra viktiga slutsatser dras.
Val av metod och vilka l6nepdverkande faktorer man viljer att ta
hinsyn tll pdverkar hur stor den beriknade loneskillnaden mellan
min och kvinnor blir. Dessutom 3skddliggors att bara f6r att hin-
syn tas till fler faktorer, behover det inte betyda att 16neskillnaden
minskar. Hur l6neskillnaden pdverkas beror pi vilka virden min
och kvinnor har p4 faktorn. Om kvinnor har ”bittre” virden pi en
faktor som péaverkar 16nen positivt (till exempel utbildningsnivd)
okar loneskillnaden nir hinsyn tas till den faktorn (se rad 2, tabell 2.5).

Av de olika faktorer som har beaktats ir det yrke som ger det
enskilt storsta bidraget till att forklara loneskillnaden mellan min
och kvinnor. Detta framgar till exempel nir man tittar pd hur stor
andel av den genomsnittliga I6neskillnaden pd 11,5 procent (rad 1)
som de olika faktorerna forklarar. Skillnader 1 lder, utbildnings-
nivd, sektor, niringsgren, foretagsstorlek samt tjinstgdringsomfatt-
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ning forklarar tillsammans endast 26,0 procent av den genomsnitt-
liga I6neskillnaden mellan kénen (rad 3). Nir berikningen dess-
utom tar hinsyn till yrkestillhorighet ser vi diremot att loneskill-
naden minskar betydligt (rad 4). Yrke och 6vriga faktorer forklarar
tillsammans mer dn hilften av l6neskillnaden mellan kvinnor och
min (56,5 procent). Andelen av l6neskillnaden som férklaras 6kar
alltsi med 30 procentenheter nir yrke liggs till.”

2.3.3 Lonespridning f6r kvinnor och min

I tabell 2.1 presenterades iven mitt pd 16nespridningen uppdelat
for kvinnor respektive min. Av tabellen framgdr att lonesprid-
ningsmittet (P90/P10) for samtliga sektorer dr 1,85 f6r kvinnor
och 2,22 fé6r min. Lonespridningen ir 1 samtliga sektorer stérre for
min in f6r kvinnor.

Tabell 2.6 visar ett annat sitt att analysera siffermaterialet 1
Tabell 2.1 genom att visa kvinnors 16n i1 procent av mins vid
respektive percentil.

Tabell 2.6 Kvinnors 16n i procent av mans, per percentil och i genomsnitt,
efter sektor 2012

Sektor Percentil Kvinnors Ion i
10 25 50 75 90 procent av mans
Samtliga sektorer % Kv lon 95 93 91 8 79 86
Privat sektor % Kv lon 94 91 91 88 84 88
Privat sektor, Arb % Kv lon 93 90 90 90 91 91
Privat sektor, Tjm % Kv lon 89 86 81 78 77 80
Kommuner % Kv 1on 101 98 96 93 89 94
Landsting % Kv lon 97 93 87 65 56 75
Staten % Kv lon 9 96 90 89 87 91

Kéllor. Medlingsinstitutet och SCB.
Percentil, forklaring:

10:e percentilen 10 procent har hégst sadan lon
25:e percentilen 25 procent har hogst sadan lon
50:e percentilen 50 procent har hogst sadan lon, kallas ocksad medianen
75:e percentilen 75 procent har hogst sadan lon
90:e percentilen 90 procent har hogst sadan lon

Genomsnittlig 16n 4r summan av lonerna i en grupp dividerat med antalet personer i gruppen, kallas
aven medellon.

2 For en fordjupad analys om skillnader i yrkestillhérighet mellan min och kvinnor se ”Vad
siger den officiella lonestatistiken om léneskillnaden mellan kvinnor och min 2008?”,
Medlingsinstitutet (2009). Finns att ladda ned p3 www.mi.se.

36



SOU 2014:81

Av tabellen framgdr att loneskillnaden mellan min och kvinnor ir
minst fér den 10:e percentilen. Loneskillnaden 6kar sedan oéver
l6neférdelningen och ir som stérst for den 90:e percentilen,
undantaget arbetare 1 privat sektor. Monstret i siffrorna fér samt-
liga sektorer tyder pd att kvinnors l6neférdelning ir mer samman-
pressad in mins, vars fordelning dr mer utdragen. En noterbar
skillnad finns inom landstingen, dir kvinnors l6n 1 procent av mins
i den 90e percentilen dr 56 procent. Bland landstingsanstillda ir
nigot fler min likare. Sannolikt ir andelen manliga overlikare
storre vilket kan forklara denna skillnad. Detta gir emellertid inte
att beligga med tillginglig statistik.

Figur 2.4 illustrerar skillnaden mellan kvinnors och mins [6ne-
fordelning f6r r 2000 samt 2012. Figuren visar kvinnors 16n 1 pro-
cent av mins for respektive grupp (percentiler).

Figur 2.4 Kvinnors 16n i procent av mans I6n per percentil. Ar 2000 samt
2012.

Procent

40
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— yinnors len i procent av mans 2012 = ===Kvinnors l6n | procent av mans 2000

Diagrammet visar att kvinnors 16n i procent av mins 16n minskar,
det vill siga loneskillnaden 6kar, vid jimforelser hogre upp i lone-
fordelningen. Ju hogre 16n desto stérre lonegap. Detta fenomen
brukar kallas ”glastak”.

Mellan &r 2000 och 2012 har léneskillnaden mellan kvinnor och
min minskat med 1 genomsnitt 3,7 procentenheter, frin 17,6 till
13,9 procent. Detta kan observeras i diagrammet, di linjen for &r
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2012 skiftat uppit. Av diagrammet framgdr att minskningen ir
storst 1 det hogre lonesegmentet av [6neférdelningen.

2.3.4 Loneskillnaden mellan kvinnor och min ur ett alders-
perspektiv

I detta avsnitt analyseras 16neskillnaden mellan kvinnor och min 1
olika 3ldrar. I figur 2.5 presenteras genomsnittslénen 3r 2012 for
min respektive kvinnor (vinster skala) samt kvinnors 16n 1 procent
av mins (hoger skala), efter 3lder.

Som framgdr av figur 2.5 dr det inte ndgon skillnad i 16neniva fér
kvinnor och min vid 18 &rs dlder, dir ligger genomsnittslénen for
bida kénen strax &ver 20 000. Direfter skiljer sig loneprofilen &t
mellan kénen. Min har en brantare 16neutveckling dn kvinnor. For
kvinnor planar profilen ut vid 40-3rsdldern. Foér min fortsitter
loneutvecklingen fram till 45-drsdldern, for att sedan minska nigot.

Denna utveckling syns dven tydligt nir kvinnors 16n 1 procent av
mins granskas. Mellan 18 och 45 &r sjunker kvinnors 16n i procent
av mins 16n frén 100 till 82 procent. Direfter sker en svag uppging
upp till cirka 85 procent vid 65 &rs lder.

Figur 2.5 Genomsnittslonen ar 2012 f6r min respektive kvinnor samt
kvinnors 16n i procent av mans, efter alder.

Kélla: Medlingsinstitutet.
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En jimforelse med &r 2000 visar att loneskillnaden mellan kvinnor
och min har minskat. Figur 2.6 visar kvinnors 16n 1 procent av
mins efter lder beriknat fér &r 2000 och 2012. Som framgir av
diagrammet har det skett en minskning av 16neskillnaden (kvinnors
16n 1 procent av min har skiftat uppdt). En markant skillnad ir det
foér kvinnors 16n 1 procent av mins 1 8ldern 45-65. Dir har minsk-
ningen varit storst frén &r 2000 till 2012.

Figur 2.6 Kvinnors 16n i procent av méns, efter alder. Ar 2000 samt 2012.
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Kélla: Medlingsinstitutet.

2.3.5 Loneskillnaden mellan kvinnor och min pd yrkesniva

Att kvinnor och min arbetar i olika yrken och att dessa yrken har
olika lénenivier ir en viktig foérklaring till att kvinnors och mins
l6ner skiljer sig at.

En vanligt férekommande metod fér att analysera den ojimna
kénssammansittningen pd arbetsmarknaden ir att berikna graden
av yrkessegregering med ett segregeringsindex (dissimilarity
index)?'. Indexet visar andelen min, alternativt kvinnor, som miste
byta yrke for att en jimn yrkesfordelning mellan kénen ska upp-

! Detta index kallas iven Duncan och Duncan index”. Se Duncan and Duncan (1955).
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nds.” Indexet varierar mellan noll och 100. Virdet noll innebir att
arbetsmarknaden har en fullstindigt jimn fordelning, det vill siga
att det finns lika mdnga kvinnor som min i respektive yrke. Virdet
100 anger en fullstindigt segregerad arbetsmarknad, det vill siga att
kvinnor och min arbetar 1 helt skilda yrken. Som pépekats 1 tidigare
studier kan en forindring 1 segregeringsindexet aldrig bli mer 4n en
indikator pd utvecklingen eftersom den kan bero p& en mingd olika
faktorer.”

Berikningar av segregeringsindex med lonestrukturstatistiken
for hela arbetsmarknaden dren 2005 och 2012, per yrke (355 yrken)
visar en forindring frén 58 tll 56. Resultatet ska tolkas som att &r
2005 skulle 58 procent av kvinnorna ha behévt byta yrke for att
kvinnors férdelning pd de olika yrkena skulle vara densamma som
for min. Ar 2012 har motsvarande tal sjunkit med 2 procentenheter
till 56 procent. Resultatet indikerar att kénsférdelningen pd arbets-
marknaden blivit ndgot mindre segregerad.

Hur kénssammansittningen pd yrkesnivd varierar med nivin pa
l16nen och loneskillnaden mellan kvinnor och min kan visas grafiskt
1 ett sd kallat bubbeldiagram. Diagrammet konstrueras genom att
plotta kvinnors 16n 1 procent av mins mot genomsnittlig l6nenivd
for respektive yrke. Varje observation (yrke) i diagrammet 3skid-
liggors sedan av en cirkel, vars storlek representerar antalet l6n-
tagare 1 yrket.

Slutligen beskrivs konssammansittningen genom att ytan i de
olika cirklarna har olika firg, beroende pd hur stor andel min
respektive kvinnor det ir i yrket. I diagrammen ir kvinnligt domi-
nerade yrken firglagda i rétt och definierade som yrken med en
andel kvinnor storre 4n 70 procent. Manligt dominerade yrken ir
firglagda 1 blatt. Konsneutrala yrken, med en konssammansittning
som varierar mellan 30-70 procent, ir firglagda i gritt.”*

De variabler, vilka ir beriknade utifrin lénestrukturstatistiken,
som ligger till grund fér diagrammet ir himtade frin statistikdata-
basen (publicerad pi SCBs hemsida).” Information fér yrken som
inneh8ller firre in 100 observationer av endera kén publiceras inte i

22 Beriknas som Dt=1/2%|Mit-Fit| dir mit och fit anger den procentuella delen av den
manliga respektive kvinnliga arbetskraften sysselsatta i yrke i r t.

2 SOU 2004:43 ”Den kénsuppdelade arbetsmarknaden”.

2 Totalt finns information om 247 olika yrken. Enligt valda definitioner ir antalet kvinnligt
dominerade yrken 49 st., manligt dominerade yrken 89 st. och Kénsneutrala yrken 109 st.
Om definitionen 4ndras till att kvinnligt dominerade yrken har en andel kvinnor stérre dn 65
procent, skulle denna grupp 6ka med 16 st. och manligt dominerade (<35 %) 6ka med12 st.
> All data kan laddas ned frin:
http://www.scb.se/sv_/Hittastatistik/Statistikdatabasen/Variabelvaljare/?px_tableid=ssd_ex
tern%3aLlonYrkeRegion4&rxid=c4af67de-5082-49c7-baca-c310674be4{f
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statistikdatabasen. Skilet till detta ir att skattningarna blir for
osikra. Detta innebir att smi yrken samt yrken med nistintill total
dominans av endera kon inte ingdr i datamaterialet. Totalt finns
information om 247 olika yrken.*® Underlaget (data) till figurerna
2.7-2.9 finns att ladda ned p& hemsidan:
www.jamstalldhetiarbetslivet.se.

Figur 2.7 visar genomsnittslén, kvinnors 16n 1 procent av mins,
storlek och andel kvinnor fér respektive yrke.

* Om information saknats for &r 2012, men funnits tillginglig f6r 4r 2011 eller 2010, har den
ersatts med data frdn nirmast intilliggande &r.
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Figur 2.7 Kvinnors 16n i procent av mans, genomsnittslén, storlek och
andel kvinnor for respektive yrke, hela ekonomin, ar 2012
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Kélla: Medlingsinstitutet och SCB.
Figur 2.7 visar att merparteren av yrkena har en genomsnittslén

under 35 000 kronor. Anhopningen till vinster i diagrammet gor
det svart att urskilja enskilda yrken, men exempelvis representerar
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den grd cirkeln lingst till vinster, mitt pd 100-linjen yrket koks-
och restaurangbitriden. Genomsnittslénen for yrket dr 20 600 kro-
nor i ménaden, antalet l6ntagare dr 64 600 och att cirkeln ligger pd
linjen innebir att det inte ir ndgon I6neskillnad mellan kvinnor och
min. For att ta ett annat exempel si representerar den mindre, roda
cirkeln ldngt till hoger 1 diagrammet personalchefer. Genomsnitts-
16nen dr 56 800 kronor 1 manaden, kvinnors 16n i procent av mins
ir 89 procent och antalet [6ntagare ir 4 400.

Diagrammet visar en negativ samvariation mellan andelen kvin-
nor och genomsnittslénen. Det ir fler cirklar (yrken) med rod firg
vid ligre genomsnittsloner, vilket innebir att ju hogre andel kvin-
nor som finns 1 ett yrke, desto ligre ir genomsnittslonen.

Att merparten av yrkena ligger under 100-linjen innebir att
kvinnors 16n 1 de flesta yrken dr ligre in mins. Det tycks ocksd
finnas ett negativt samband mellan kvinnors 16n i procent av mins
och nivdn pd genomsnittslén. Det innebir att ju hogre lonen ir
desto storre 16neskillnad mellan kénen inom respektive yrke.

Medlingsinstitutet har gjort en uppskattning av om ett yrke till-
hér gruppen arbetare (LO-kollektivet) eller tjinstemin (ej till-
hérande LO-kollektivet). Indelningen av de 248 olika arbetare- och
tjinstemannayrkena presenteras i underlaget till figurerna.

Figur 2.8 och 2.9 visar genomsnittslon, kvinnors 16n 1 procent
av mins, storlek och andel kvinnor uppdelat for arbetare respektive
tjinsteman.
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Figur 2.8 Kvinnors 16n i procent av mans, genomsnittslén, storlek och
andel kvinnor for respektive yrke, arbetare, ar 2012
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Kalla: Medlingsinstitutet och SCB.
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Figur 2.9 Kvinnors 16n i procent av méans, genomsnittsion, storlek och
andel kvinnor for respektive yrke, tjinstemén, ar 2012
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Kélla: Medlingsinstitutet och SCB.
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Indelningen i arbetare- och tjinstemannayrken medfor att det ir
littare att urskilja enskilda yrken i figurerna. I figur 2.8 framtrider
en bild av att kvinnor 1 stérre utstrickning &terfinns i ett fital stora
arbetaryrken, medan minnen ir uppdelade pi betydligt fler och
mindre yrken. Detta kan delvis bero pd den obalans vad giller klas-
sificering av yrken som tidigare pitalats. Som exempel kan nimnas
att de tvd storsta cirklarna 1 diagrammet representerar virdbitriden
m.fl. och underskéterskor m.fl. Yrkena har 150 100 respektive
164 600 lontagare. Den grd cirkeln lingst till vinster, mitt pd 100-
linjen ir yrket kéks- och restaurangbitriden. Strax under och ovan
detta yrke dterfinns tva relativt stora kvinnligt dominerade yrken.
Cirkeln under representerar yrket hotell- och kontorsstidare m.fl.
(78 400 Iontagare) och cirkeln strax ovan barnskétare m.fl. (91 100
l6ntagare). Noterbart ir att kvinnors 16n 1 procent av mins dr 104 1
detta yrke. Kvinnor 1 detta yrke har alltsd en hogre genomsnittslon.
De tva bla cirklarna lingst till hoger (med genomsnittslénen 33 200
kronor) representerar de manligt dominerade yrkena gruv- och
bergarbetare respektive processoperatdrer, pappersmassa. Kvinnors
16n 1 procent av mins inom dessa yrken dr 93 respektive 99.

I figur 2.9 visas motsvarande bild foér tjinstemannayrken. Den
bilden ir inte lika entydig som figur 2.8 nir det giller storlek och
kénsuppdelning. Hir dterfinns bdde manligt och kvinnligt domine-
rade yrken med minga anstillda. Som exempel kan nimnas att de
tre storsta cirklarna till vinster 1 diagrammet representerar de kvinn-
ligt dominerade yrkena forskollirare och fritidspedagoger (82 000),
6vrig kontorspersonal (78 700) samt grundskollirare (78 100). I
mitten dterfinns de manligt dominerade yrkena foretagssiljare
(81 200) och systemerare och programmerare (78 000). Den mindre
roda cirkeln l8ngt till héger 1 diagrammet representerar personalchefer.

Ett yrke som tydligt bryter monstret ir inképs- och distribu-
tionschefer, den bl cirkeln 6verst i diagrammet. Genomsnittslénen
i detta yrke 4r 50 900 kronor i minaden, kvinnors 16n i procent av
mins ir 106 procent och antalet I6ntagare ir 5 100.

Monstret med att det ir fler cirklar (yrken) med rod firg vid
ligre genomsnittsloner blir tydligare vid en uppdelning 1 arbetare
och ginstemin. Det ir sirskilt patagligt fér tjinstemannayrkena
(figur 2.9). Ju hégre andel kvinnor som finns 1 ett yrke, desto ligre
ir genomsnittslénen. Aven det negativa sambandet mellan kvinnors
16n 1 procent av mins och nivin pd genomsnittslén kvarstdr.

Det bor pdpekas att under dessa monster kan finnas andra fak-
torer som paverkar. Till exempel har inte nigon hinsyn tagits till
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att min och kvinnor férdelar sig olika mellan sektorer, inte heller
till eventuella skillnader 1 foretagsspecifika faktorer, som nirings-
gren och foretagsstorlek m.m.

2.4  Sammanfattning och slutsatser

Syftet med detta kapitel har varit att 6vergripande presentera l6ne-
strukturen 1 Sverige samt att specifikt analysera lonestrukturen ur
ett konsperspektiv.

Nir kvinnors och mins loner for dr 2012 jaimfors har kvinnor 1
genomsnitt 86,1 procent av mins 16n. Den ovigda l6neskillnaden
mellan min och kvinnor ir alltsd 13,9 procent. Loneskillnaden har
under perioden 2005 till 2012 minskat med mellan 5,4 och 2,2 pro-
centenheter, beroende pd sektor. Storst ir minskningen inom sta-
ten. Skillnader i 16n kan bero pd en mingd olika faktorer, till exem-
pel yrke, arbetslivserfarenhet, utbildning och inom vilken del av
arbetsmarknaden som arbetet utférs.

For att 3 en mer nyanserad bild av relationen mellan kvinnors
och mins [6n kan man analysera hur l6neskillnaden p8 13,9 procent
férindras nir hinsyn tas till hur min och kvinnor férdelas med
avseende pd olika faktorer som piverkar 16nen. Detta kan goras
med olika statistiska metoder. I detta kapitel anvinds standardvig-
ning och regressionsanalys.

Det ir inte méjligt att med hjilp av den officiella 16nestruktur-
statistiken svara pd frigan om skillnaderna ir osakliga. De lone-
skillnader som finns mellan kvinnor och min kan vara osakliga.
Men de kan ocks& bero pd att kvinnor och min av andra anled-
ningar fordelar sig olika 6ver lonepdverkande faktorer eller pd att
vissa lonepdverkande faktorer saknas i l6nestrukturstatistiken.

Om man med hjilp av standardvigning tar hinsyn till skillnader
i yrke, sektor, utbildning, &lder och arbetstid blir l6neskillnaden 1
stillet 6,1 procent. Aven den standardvigda loneskillnaden har
minskat mellan 2005 och 2012. For att kunna genomfora en
djupare analys av hur mycket enskilda faktorer pdverkar loneskill-
naden mellan min och kvinnor kompletteras standardvigning med
s& kallad regressionsanalys. Om hinsyn tas till samma faktorer som
vid standardvigning, men pd en mer detaljerad niv, blir 16neskill-
naden 5 procent.

Att kvinnor och min arbetar inom olika yrken och att dessa
yrken ir forknippade med olika l6nenivder ir en viktig forklaring
till l6neskillnaden mellan kvinnor och min. I kapitlet visas dven att
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ju hégre andel kvinnor som finns 1 ett yrke, desto ligre ir genom-
snitslénen. Vidare tycks det finnas ett negativt samband mellan
kvinnors 16n 1 procent av mins och nivdn pd genomsnittslon, vilket
innebir att ju hogre andel kvinnor desto mindre l6neskillnad
mellan kénen inom respektive yrke.
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3. Konssegregering efter yrke pa den svenska
arbetsmarknaden ar 2000-2010

Karin Halldén

3.1 Introduktion

Sedan 1960-talet har kénsskillnader mellan min och kvinnor i
Sverige, liksom 1 andra industrialiserade linder, minskat avseende
exempelvis arbetskraftsdeltagande, politisk representation och
utbildningsnivd (Korpi, 2000; Nermo, 1999; SCB, 2008). Trots
detta kvarstdr skillnader mellan kvinnor och min pi arbetsmark-
naden avseende till exempelvis [6n (Boye, Halldén & Magnusson,
2014). Detta relateras ofta 1 stor utstrickning till att kvinnor och
min tenderar att arbeta i olika yrken, branscher och sektorer —
nigot som brukar benimnas horisontell kénssegregering. Siledes ir
kvinnor o6verrepresenterade 1 vird- och serviceorienterade yrken
sisom forskollirare, sekreterare och underskoterska, medan min ar
1 majoritet inom tekniska och manuella yrken (Nermo, 1999; SCB,
2008). Fordelningen av min och kvinnor till olika yrken, branscher
och sektorer kan delvis hinféras till sociala och kulturella idéer om
vad som utgér “manliga” och “kvinnliga” sysslor. Min och kvinnor
ir ocksd hierarkiskt skiktade pd arbetsmarknaden di min ir 1 majo-
ritet pd hogre positioner, till exempel 1 ledande befattningar, medan
kvinnor ir éverrepresenterade pd ligre nivier inom organisationer.
Denna form av segregering kallas vanligen vertikal konssegrege-
ring.! Graden av konssegregering efter yrke, bdde horisontell och
vertikal, varierar mellan linder samt 6ver tid inom linder (Abendroth,
Maas & van der Lippe, 2013; Blackburn, Jarman & Brooks, 2000;
Chang, 2000; Charles, 2003; Charles & Grusky, 2004; Halldén,
2011; Kumlin, 2007; Mandel & Semyonov, 2006; Nermo, 1999;
Rosenfeld, Van Buren & Kalleberg, 1998; Steinmetz, 2012; Yaish &
Stier, 2009). De nordiska linderna rankas vanligen hogst 1 virlden 1
termer av jimstilldhet (se till exempel World Economic Forum,
2013). Trots detta har tidigare forskning visat att Sverige (och andra
nordiska linder) inte har den relativt ldga nivd av kénssegregering
efter yrke man kanske kunnat vinta sig (se till exempel Anker,
1998, Charles & Grusky, 2004, Lofstrom, 2005; Mandel &
Semyonov, 2006; Melkas & Anker, 2001), medan linder som 1 all-

' Det skall dock noteras att kategoriseringen av yrken ir bide horisontellt och vertikalt
ordnad. Sledes tenderar horisontell och vertikal yrkessegregering delvis att verlappa.
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minhet framstills som kénskonservativa, och som saknar politiska
strategier for att underlitta forildrars (modrars) arbetsmarknads-
deltagande och jimstilldhet pd arbetsmarknaden, ir mindre segre-
gerade efter kon relativt sett.

Forklaringar till kénssegregering efter yrke finns pd bide indi-
vidnivd och pi institutionell nivd. P4 individnivd delas de ofta in 1
teorier som relaterar till utbudssidan och teorier som relaterar till
efterfrigesidan. De tidigare omfattar till exempel konsspecifika
preferenser avseende utbildnings- och yrkesval, medan de senare
bland annat avser koénsdiskriminering vad giller arbetsgivares
anstillnings- och befordringsbeslut. Institutionella mekanismer
antas ofta 1 viss min forma konssegregering efter yrke genom till
exempel vilfirdssystem, som méjlighet till betald férildraledighet
och offentligt finansierad barn- och dldreomsorg vilket kan kopplas
till (frimst) kvinnors anknytning till arbetsmarknaden.

Syftet med detta kapitel dr att underséka om nivin av kons-
segregeringen efter yrke pd den svenska arbetsmarknaden har fér-
indrats under det senaste decenniet. Vidare avser kapitlet att jim-
fora nivdn av konssegregering 1 Sverige mot den 1 andra europeiska
linder — ndgot som ir av intresse eftersom Sverige och de andra
nordiska linderna 1 tidigare forskning ofta presenterats som linder
med en relativt hdg nivd av kdnssegregering efter yrke. Horisontell
konssegregering dr kapitlets huvudsakliga fokus, men analyserna
tar dven vertikal konssegregering i beaktande nir konssegregerings-
nivan i1 Sverige studeras 6ver tid.

Detta kapitel dr strukturerat enligt foljande. Det stycke som
foljer nedan beskriver kortfattat teoretiska forklaringar till kéns-
segregering efter yrke samt diskuterar hur dessa skillnader kan
variera 6ver tid och mellan linder. Nistfoljande stycke presenterar
de data och variabler som anvinds i1 de empiriska analyserna samt
den statistiska metoden, varefter kapitlets resultat redogérs for. I
det avslutande avsnittet sammanfattas och kommenteras resultaten.

3.1.1 Forklaringar p3 individniva

Utbudsrelaterade forklaringar till yrkesmissig konssegregering fram-
hiller bland annat kénsskillnader avseende investeringar 1 human-
kapital. Forskning inom omradet visar att en viktig orsak till varfor
kvinnor och min tenderar att arbeta i olika yrken ir konsskillnader
1 valet av utbildningsinriktning (Erikson & Jonsson, 1998; SOU,
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2004).” Inom teknik och naturvetenskap ir min i majoritet, medan
kvinnor i hégre utstrickning 4n min studerar vdrd- och omsorgs-
relaterade dmnen, pedagogik och humaniora (SOU, 2004).” S3 trots
att kvinnor idag har en hogre utbildningsnivd jimfért med min
(SCB, 2012) finns det konsskillnader avseende typen av utbildning.
Sédledes speglar férdelningen av min och kvinnor i olika yrken pi
arbetsmarknaden delvis kénsbundna utbildningsval. Varfor viljer d3
kvinnor och min olika inriktning pd sin utbildning? En vanlig f6r-
klaring ir konsskillnader 1 preferenser, vilket ofta tillskrivs sociali-
sering med borjan 1 tidig barndom (se till exempel England, 1992).
Andra menar att utbildningsbeslut fattas rationellt f6r att maximera
den framtida nyttan i linje med neoklassisk ekonomisk teori
(Becker, 1991; Mincer & Polachek, 1974). Dessutom kan det antas
att personer undviker att géra atypiska utbildningsval pd grund av
férvintade sanktioner (Fenstermaker & West, 2002). Dessa olika
teoretiska perspektiv presenteras kortfattat nedan.

Koénsrollssocialisering innebir att individer formas av stereoty-
per om de egenskaper som kvinnor respektive min antas inneha.
Den stereotypa bilden av en kvinna ir till exempel att hon ir social,
vardande och detaljorienterad, medan en man ofta tillskrivs egen-
skaper som styrka och stabilitet, samt matematisk och analytisk
formaga. Genom till exempel media, populirkultur samt vid umginge
med signifikanta andra (som férildrar och nira vinner) sprids och
forstirks dessa konsstereotyper (Charles & Grusky, 2004; England,
1992). Konsspecifika stereotyper skulle sdledes innebira att kvin-
nor och min viljer studieomriden i enlighet med vad som ses som
typiskt “manligt” eller “kvinnligt”.

Det neoklassiska ekonomiska perspektivet betonar istillet att
konsskillnader pd arbetsmarknaden uppstdr d8 min och kvinnor
gor rationella val om investeringar 1 humankapital, frimst med ett
(framtida) familjeperspektiv i dtanke (Becker, 1985, 1991; Mincer
& DPolachek, 1974). Enligt denna teori s& maximeras hushillets
nytta genom specialisering pd betalt arbete pd marknaden respek-
tive obetalt hushéllsarbete. Givet att kvinnor tenderar att ta huvud-
ansvar for barn (Forsikringskassan, 2013a, 2013b)*, antas de inve-

2 Man kan dock hivda att utbildningsval i manga fall ir yrkesval (i den man utbildningen ger
specifik kunskap och relateras till ett visst yrke).

> Opver tid har det dock blivit vanligare att kvinnor viljer att studera naturvetenskap och
teknik (SOU, 2004).

* Kvinnor tar forildraledighet, virdar sjukt barn och arbetar deltid i mycket stérre utstrick-
ning jimfért med min (Férsikringskassan, 2013a, 2013b; Halldén, 2011; Wennemo &
Sundstrém, 2014).
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stera mindre 1 humankapital gdngbart pd arbetsmarknaden for att
istillet specialisera sig pd hushillsarbete. Detta innebir ocksd att
kvinnor antas féredra yrken som ir relativt sett littare att kombi-
nera med familj (s8 kallade “familjevinliga” yrken), till exempel
avseende mojlighet till flexibla arbetstider och deltid, samt med 13gt
specifikt humankapital. Det senare innebir att arbetsmarknads-
avbrott (till exempel vid forildraledighet) har mindre negativ
inverkan pd 16n, men det leder samtidigt till en svagare l6nutveck-
ling. Detta skulle di vara den huvudsakliga férklaringen till att min
och kvinnor &terfinns inom olika yrken (Becker, 1991; Mincer &
Polack, 1974; Polachek, 1981). Detta teoretiska perspektiv har
dock kritiserats av bland annat England (1982, 1992) som menar att
det saknas empiriskt stod for att till exempel flexibla arbetstider
forekommer 1 hégre utstrickning inom kvinnodominerade yrken
jimfért med mansdominerade eller konsintegrerade yrken (jmf.
Glauber, 2012; Stier & Yasih, 2014). Vidare har det neoklassiska
ekonomiska perspektivet fitt kritik for att inte ta hinsyn till att
befintliga kénsskillnader pd arbetsmarknaden (till kvinnors nack-
del) i sig skulle kunna generera skillnader i humankapital mellan
min och kvinnor (England, 1992). Om kvinnor utgdr ifrdn att deras
avkastning pd arbetsmarknaden kommer att bli ligre jimfért med
min skulle detta kunna leda till att kvinnor investerar mindre i
humankapital gingbart pd arbetsmarknaden. Dock ir ju kvinnors
utbildningsnivi, som nimnts ovan, idag hogre in mins utbild-
ningsnivd (SCB, 2012). Emellertid pekar viss forskning pd att
utbildning pd arbetsplatsen, s& kallad on-the-job training, fore-
kommer i ligre utstrickning inom kvinnodominerade yrken, samt
att kvinnor fir mindre arbetsplatsutbildning 4n min dven inom
samma yrke, vilket skulle kunna férklara en del av konsskillnaderna
1 arbetsmarknadsutfall (Tam, 1997; Tomaskovic-Devey & Skaggs,
2002). Vidare s& har kvinnor ndgot kortare arbetslivserfarenhet
jimfort med min (vilket kan relateras till forildraledighet samt del-
tidsarbete).

Forklaringar som kopplar yrkesmissig konssegregering till efter-
frigesidan relaterar bland annat till diskriminering avseende arbets-
givares anstillnings- och befordringsbeslut. Tva typer av diskrimi-
nering brukar diskuteras: preferensdiskriminering (taste discrimi-
nation) och statistisk diskriminering (jfm. Becker, 1971; Phelps,
1972). Preferensdiskriminering innebir en preferens fér nigot
specifikt, till exempel min jimfért med kvinnor eller vita jaimfort
med icke-vita. Det behéver inte gilla arbetsgivarens preferenser per
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se, utan kan dven avse preferenser som innehas av kunder eller
andra anstillda. Enligt ekonomisk teori torde preferensdiskrimi-
nering férsvinna pd sikt eftersom de foéretag som viljer att anstilla
den diskriminerade kategorin av arbetstagare blir mer ekonomiskt
effektiva (resonemanget foljer logiken att om till exempelvis kvin-
nor utestings frn vissa féretag si kommer de att anstillas av andra
foretag till ligre 16ner). Statistisk diskriminering avser att anstill-
ning och befordran av individer baseras pd den allminna informa-
tion som arbetsgivare har om en viss grupp av individer. Det kan
till exempel gilla det faktum att kvinnor i storre utstrickning dn
min tenderar att gora avbrott i arbetet pa grund av férildraledighet.
Denna typ av information om olika kategorier av arbetstagare (i
vart exempel kvinnor i en viss dlder) tenderar att anvindas av arbets-
givare nir de har begrinsad information om individers produk-
tivitet, till exempel vid anstillningsbeslut.

Ytterligare forklaringar till konssegregering efter yrke pd arbets-
marknaden ir kopplade till processer pd organisatorisk nivd s som
teorier om homosocial reproduktion (Kanter, 1977; McPherson,
Smith-Lovin & Cook, 2001; Salancik & Pfeffer, 1978). Detta begrepp
avser tendensen hos enskilda individer att gynna andra individer
med egenskaper som liknar deras egna. Siledes antas det, om min
ir 1 majoritet i ledande befattningar inom ett foretag, att en man
foredras nir beslut om anstillning eller befordran fattas. Dessa
teorier ir ocksd férknippade med konsskillnader 1 friga om sociala
nitverk och de resurser inom foéretaget som ir tllgingliga for den
enskilde (Smith-Lovin & Miller McPherson, 1993).

3.1.2 Forklaringar p3 institutionell nivd

Som nimnts ovan varierar nivin av konssegregering efter yrke
mellan linder samt &ver tid. Ett flertal linderkomparativa studier
har rankat de nordiska linderna hégt vad giller graden av horison-
tell konssegregering vilket ofta framhills som en paradox givet att
samma linder placeras 1 topp vad giller jimstilldhet mellan min
och kvinnor generellt. Hur kan detta f6rstds? Variation avseende
konssegregering efter yrke (samt andra kénsskillnader pd arbets-
marknaden) tillskrivs ofta institutionella faktorer som kan inverka
pd beslut om kénsbundna investeringar i humankapital och arbets-
marknadskarriir, som till exempel arbetsmarknadsregleringar, skatte-
systemets och férildraférsikringens utformning samt offentligt
finansierad barn- och ildreomsorg.
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Charles och Grusky (2004) kopplar den relativt héga graden av
horisontell kdnssegregering efter yrke i Skandinavien bland annat
till postindustriell ekonomisk omstrukturering som resulterat i ett
hégt kvinnligt arbetskraftsdeltagande, en relativt stor tjinstesektor
som 1 hog utstrickning karaktiriseras av typiskt kvinnliga yrken
(till exempel inom vird och omsorg). Detta innebir att kvinnor 1
dessa linder fir betalt for den typen av arbete de i andra linder
skoter obetalt 1 hemmet. S3ledes ir det delvis pd grund av det hoga
kvinnliga arbetskraftsdeltagandet som kénssegregeringen 1 Skandi-
naviska linder relativt sett inte ir att betrakta som lgt jimfért med
andra, mer kénskonservativa, linder (Blackburn, Browne, Brooks
& Jarman, 2002; Lofstrom, 2005).

Denna postindustriella ekonomiska omstrukturering kan ocksi
relateras till vertikal konssegregering pd arbetsmarknaden. Det har
till exempelvis hivdats att kvinnors karriirmojligheter dr bittre
inom offentlig sektor eftersom byrdkratiska och transparenta regler
till exempel avseende tjinstetillsittning antas begrinsa diskrimine-
ring (Gornick & Jacobs, 1998; Hultin, 1998). Dessutom skulle
dverrepresentationen av kvinnor inom den offentliga sektorn
kunna leda till att min 1 mindre utstrickning fir férdelar p& grund
av homosocialitet, till exempel vad giller arbetsgivarbeslut om
befordran (Kanter, 1977). Dock ir det empiriska stédet for dessa
argument inte entydigt (Bihagen & Ohls, 2006; Gornick & Jacobs,
1998; Hultin, 2003; Mandel & Semyonov, 2006; Yaish & Stier,
2009), och vissa studier har tvirtom kopplat en hog andel kvinnor 1
forvirvsarbete samt en stor offentlig sektor till hogre grad av verti-
kal konssegregering (Mandel & Semyonov, 2006; Yaish & Stier,
2009). Dessa forskare hivdar att familjepolitik med uttalad ambi-
tion att stddja médrars forvirvsarbetsdeltagande och uppmuntra
?tvaforsorjarhushdll” delvis har negativa effekter avseende jim-
stilldheten pd arbetsmarknaden. Mandel och Semyonov (2005,
2006) gor till exempel gillande att insatser som underlittar médrars
forvirvsarbete, som offentlig barnomsorg, betald foérildraledighet
och mojligheten till deltidsarbete nir man har sma barn, okar kvin-
nors deltagande pa arbetsmarknaden, men samtidigt leder till storre
loneskillnader mellan kénen (jfm. Ruhm, 1998) och utgor hinder
for kvinnors mojligheter att nd hoga arbetsmarknadspositioner.
Detta beror, enligt forskarna, pd att en dylik familjepolitik som den
svenska minskar selektionen till arbetsmarknaden: det vill siga, en
kvinna behover inte vilja mellan en arbetsmarknadskarriir pd
bekostnad av familj eller omvint — ett fokus pa familj p& bekostnad
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av karridr (i alla fall i mindre utstrickning jimfért med linder dir
familjepolitiken inte uppmuntrar modrars forvirvsarbete). Det
skulle di innebira att arbetsgivare utgdr frin att de flesta kvinnor
kommer att vara frinvarande frin arbetet under ndgon period samt
att sannolikheten ir stor att médrar kommer att vilja arbeta deltid
nir barn(en) ir smi. Kostnaderna for forildraledighet och
deltidsarbete (som i Sverige ir en lagstadgad ritt for foridldrar med
barn under 4tta &r), till exempel i friga om potentiell forlust eller
urholkning av humankapital, samt for en ersittare under tiden den
anstillde dr borta, skulle di arbetsgivare fordela pd alla kvinnor (i
fertil dlder). Detta kommer, enligt forfattarna, att leda till ligre
loner och minskade karridirmojligheter f6r kvinnor 1 dessa linder.
Omfattande forildraledighet och anstillningstrygghet f6r modrar
skulle siledes enligt detta resonemang ge positiv effekt vad giller
kvinnligt arbetskraftsdeltagande, men ha negativ effekt avseende
jamstilldheten mellan min och kvinnor pa arbetsmarknaden.

3.2 Datamaterial, variabler och metod
3.2.1 Datamaterial och urval

Analyserna i detta kapitel dr baserade p8 &rliga data frin europeiska
unionens arbetskraftsundersokning (EU-Labour Force Survey,
EU-LFS).” I den linderkomparativa analysen anvinds data frin ir
2010 foér 22 europeiska linder: Belgien (BE), Cypern (CY),
Danmark (DK), Estland (EE), Finland (FI), Grekland (GR),
Irland (IE), Island (IS), Italien (IT), Lettland (LV), Litauen (LT),
Luxemburg (LU), Norge (NO), Portugal (PT), Schweiz (CH),
Spanien (ES), Storbritannien (UK), Sverige (SE), Tjeckien (CZ),
Tyskland (DE), Ungern (HU) och Osterrike (AT). Urvalet bestir
av min och kvinnor som uppgett att de arbetar heltid eller deltid
foregdende vecka. Antalet respondenter for respektive land visas i
Appendix. For de Sverigespecifika analyserna anvinds data for
Sverige frdn EU-LFS frin r 2000 till 2010. I Appendix presenteras
antalet respondenter for respektive r.°

> EU-LFS ir en storskalig, kvantitativ undersékning som utférs kvartalsvis i EU- och EFTA-
linder samt linder som kandiderar till EU. Se till exempel Eurostat (2013) fér mer informa-
tion om datamaterialet.

®Den svenska delen av EU-LFS bygger pd Arbetskraftsundersokningarna (AKU) som
genomfdrs av SCB. Populationen bestir av personer i dldrarna 15 till 74 &r (fram till &r 2007
bestod dock urvalet av individer i dldrarna 16 till 64 3r). Se till exempel SCB (2010) fér
information om AKU.
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3.2.2 Yrkesvariabel

Yrke dr mitt 1 enlighet med vad respondenten rapporterar som
huvudsaklig sysselsittning och kodat efter 1988-irs version av
International Standard Classification of Occupations (ISCO).” I
dessa analyser har yrkesklassificeringen ytterligare harmoniserats
mellan de europeiska linder som studeras samt inom Sverige 6ver
tid.® Variabeln mits pd tresiffernivd i analyserna, vilket innebir att
yrke ir kodat pd en relativt detaljerad nivd. De linderkomparativa
analyserna ir baserade pd 71 yrkeskategorier, medan analyserna for
Sverige omfattar 106 yrkesgrupper. Den svenska yrkeskodningen ir
relativt likartad 6ver den tidsperiod som hir studeras (det vill siga
&r 2000 till 2010), vilket innebar att relativt fi yrkeskategorier
behovdes slis samman for att {8 en harmoniserad yrkeskodning.
Séledes ir antalet yrkeskategorier hogre for dessa analyser jaimfort
med analyserna som kontrasterar linder.

Bide den internationellt harmoniserade yrkesklassificeringen
och den klassificering av yrken som ir specifik f6r Sverige har fitt
kritik for att vara konsskev pd sd sitt att traditionella mansyrken
(till exempel inom industrin) generellt ir mer finindelade in kvin-
nodominerade yrken (exempelvis inom virden) (SOU, 2004). Sile-
des tenderar mansdominerade yrken att kategoriseras mer detalje-
rat in kvinnodominerade yrken, vilket delvis kan bidra till bilden av
kvinnor som 6verrepresenterade inom ett mindre antal yrken jim-
fért med min (se ocksa kapitel 2 1 denna volym).

3.2.3 Metod

Det finns flera olika sitt att mita yrkessegregering efter kon. I
detta kapitel kommer konssegregering att mitas med Dissimilarity
Index (D) (Duncan & Duncan, 1955), vilket kanske dr det mest
vanligt forekommande segregeringsmittet. Detta métt har fordelen

7 Den svenska yrkesklassificeringen (Standard fér Svensk Yrkesklassificering — SSYK) har
under senare ar (1996 och 2012) modifierats for att pd ett bittre sitt spegla den internatio-
nella klassificeringen av yrken, det vill siga ISCO som ir framtagen av Internationella
arbetsorganisationen (ILO).

8 Aven om alla linder tillimpar samma yrkeskategorisering i EU-LFS (det vill siga ISCO-88)
s varierar ind4 anvindningen av de olika yrkeskategorierna som finns representerade i kod-
ningsschemat mellan linder. For att f4 en homogen och finindelad yrkesklassificering fér
den linderjimforande analysen inkluderades dirfér de europeiska linder dir yrkeskodningen
bedémdes som relativt likartad. Vissa yrkeskategorier har dock slagits samman till stérre d3
enskilda kategorier inte fanns representerade bland alla linder dven i det mer sniva linder-
urvalet.
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att det dr litt att tolka d& det estimerar den andel min eller kvinnor
som skulle behéva byta yrkeskategori for att uppnd koénsbalans
inom alla yrken pi arbetsmarknaden (Charles & Grusky, 1998;
Watts, 1998).” Nackdelen med mattet ir att det inte justerar for att
yrkesstrukturen kan skilja sig &t mellan linder eller férindras éver
tid 1 ett och samma land. Dirfér har alla analyser dven utférts med
Association Index (A) (Charles & Grusky, 1995) som justerar for
relativ yrkesstorlek." Ju hégre virde A antar, desto hogre dr graden
av kdnssegregering.

Analyserna gjordes dels for alla individer och dels for endast
heltidsarbetande. Orsaken till detta ir att det dr av intresse att stu-
dera om resultaten for yrkessegregering efter kon skiljer sig 4t
beroende pd om deltidsarbetande inkluderas eller ej d& kvinnor, i
mycket hégre utstrickning dn min, arbetar deltid (Wennemo &
Sundstréom, 2014) och deltidsarbete kan tinkas férekomma i hog
utstrickning inom kvinnodominerade yrken enligt argumentet om
“familjevinliga” arbeten (Becker, 1991; Mincer & Polack, 1974;
Polachek, 1981).

3.3 Resultat

Resultatavsnittet bérjar med att nivin av kdnssegregeringen efter
yrke 1 Sverige jimfors med den 1 andra europeiska linder. Efter det
studeras utvecklingen av konssegregering under det senaste decen-
niet 1 Sverige.

3.3.1 En internationell utblick

Vi bérjar med att jimfora nivdn av konssegregering efter yrke 1
Sverige med den 1 andra europeiska linder (Figur 3.1 och 3.2). I
Figur 3.1 skattas nivdn av segregering med D. Vi kan se att den
genomsnittliga konssegregeringen i alla linder sammantaget ir 0,49
(0,47 for heltidsarbetande), vilket innebir att ungefir hilften av alla
min eller kvinnor skulle behova byta yrke fér att arbetsmark-
naderna i dessa linder skulle bli perfekt konsintegrerade. Sverige
ligger lite hégre in genomsnittet pd drygt 53 procent (50 procent
for heltidsarbetande). Rangordnar man de 22 linderna i studien

? S3ledes ir konssegregeringen efter yrke stérre om D antar ett hogt virde jimfért med ett
13gt.

' Hur segregering mits pd bista sitt har dock debatterats flitigt. Se till exempel Charles och
Grusky (1998) samt Watts (1998).
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frin hog tll lig konssegregering s& kommer Sverige pd ttonde
plats, det vill siga i 6vre halvan av férdelningen (bland de mer
konssegregerade linderna). Mest konssegregerade dr arbetsmark-
naderna i vissa fore detta Oststater som Tjeckien, Estland och
Ungern. Men dven Finland och Cypern har relativt hég yrkes-
missig konssegregering. Grekland ir minst konssegregerat efter
yrke — ndgot som kan bero pd att Grekland har en mycket lig
kvinnlig foérvirvsarbetsfrekvens (jmf. Lofstrom, 2005). Ocksd
Luxemburg, Portugal, Island och Danmark har relativt 13ga nivier
av yrkesmissig konssegregering. Analyserna pd endast heltidsarbe-
tande visar relativt snarlika resultat, men nivdn av kénssegregering
ir for de flesta linder ligre. Dock uppvisar Portugal en betydligt
hogre grad av konssegregering efter yrke nir endast heltids-
arbetande studeras, medan nivin av segregering i till exempel
Storbritannien blir betydligt ligre. Siledes rankas bland annat
Storbritannien, men idven Belgien och Irland, som mindre
konssegregerade, medan till exempel Portugal men ocksd Danmark
och Island, placerar sig hogre vad giller konssegregering efter yrke
bland heltidsarbetande. Resultaten visar vidare att de nordiska
linderna (Finland, Danmark, Island, Norge och Sverige) ir relativt
spridda avseende graden av konssegregering efter yrke. Finland ir
ett av de linder som har hégst nivd av segregering 1 denna
linderjaimférelse, medan det omvinda giller fér Island. Aven
Danmark har relative l3g segregeringsnivd, medan Norge och
Sverige befinner sig mer 1 mitten av férdelningen det forra med
ligre grad av segregermg ]amfort med genomsnittet och det senare
med hogre segregeringsnivd jimfort med det genomsnittliga virdet.
(Vad giller analyserna som inkluderar bide heltids- och deltids-
arbetande.)

Om vi istillet, som 1 Figur 3.2, estimerar den yrkesmissiga
konssegregeringen med ett segregeringsmdtt som justerar for olik-
heter i yrkesstrukturen mellan linder, det vill siga A, fir vi en lite
annorlunda linderranking. Liksom tidigare har de &steuropeiska
linderna héga nivder av segregering (Estland, Tjeckien, Ungern,
Litauen och Lettland), men ocksi Portugal har en hég segrege-
ringsgrad. Vidare har Schweiz den ligsta nivin av kénssegregering
foljt av Luxemburg, Belgien och Sverige. Till skillnad frin resulta-
ten som baseras pd segregeringsmétt D, ligger nivin av konssegre-
gering relativt sett ligre f6r de nordiska linderna vid skattning av
segregering med segregeringsmdtt A. Den svenska arbetsmark-
naden rankas 1 Figur 3.2 som det fjirde mest konsintegrerade bland
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de linder som jimfors hir och Danmark kommer pa sjitte plats
jimte Grekland avseende konsintegrering. Finland och Norge ir,
de nordiska linderna med den hogsta graden av konssegregering,
men som vi kan se i Figur 3.2 ligger de indd under genom-
snittsvirdet. Island placerar sig pd andra plats vad giller nivin av
koénsintegrering bland de nordiska linderna. Liksom tidigare visar
analyserna pd endast heltidsarbetande timligen snarlika resultat, med
skillnaden att graden av kdnssegregering ir ligre for en majoritet av
linderna.

Figur 3.1 Konssegregering efter yrke i 22 europeiska ldnder 2010,
Dissimilarity Index (D)
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Kalla: EU-LFS 2010. Analysen ar baserad pa 71 yrkeskategorier (harmoniserad 1SC0-88 pé tresiffer-
niva).

Not: Ju hdgre varde Dissimilarity Index (D) antar, desto hégre &r graden av kdnssegregering.
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Figur 3.2 Kdnssegregering efter yrke i 22 europeiska lander 2010,
Association Index (A)

m Alla
B Heltidsarbetande

120

Kalla: EU-LFS 2010. Analysen ar baserad pa 71 yrkeskategorier (harmoniserad ISC0-88 p tresiffer-
niva).

Not: Ju hdgre varde Association Index (A) antar, desto hégre ar graden av kdnssegregering.

3.3.2  Sverige over tid

I detta avsnitt studeras den yrkesmissiga konssegregeringen i
Sverige mellan dr 2000 och 2010. I Figur 3.3 och 3.4 kan vi se att
konssegregeringen har minskat ndgot ¢ver de tio &r som hir under-
soks, frdn drygt 60 procent &r 2000/2001 till 54 procent dr 2010 (se
Figur 3.3: segregationsmétt D), det vill siga ungefir 6 procent-
enheter. Segregeringsnivin foér endast heltidsarbetande har sjunkit
pd ett liknande sitt: frin 56 procent vid periodens bérjan till 52
procent vid dess slut."’ Trenden fér det segregeringsmétt som tar
hinsyn ll férindringar i yrkesstrukturen (se Figur 3.4: segrega-
tionsmitt A) ir liknande och bekriftar resultatet ovan — graden av
konssegregering efter yrke minskade pd den svenska arbetsmark-
naden under det senaste decenniet, dock var minskningen relativt
modest. Dessa resultat ir i linje med tidigare studier som ocksd

" Anledningen till att nivin av kénssegregering for Sverige skiljer sig 4t mellan de linder-
komparativa analyserna och analyserna pd Sverige 6ver tid ir att de forra dr baserade pd 71
yrkeskategorier, medan de senare ir baserade pd 106 yrkesgrupper (se stycke 3.2.2 ovan).
Med en mer finindelad yrkesklassificering tenderar graden av konssegregeringen att bli
hogre.
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pekat pd en relativt liten minskning avseende yrkessegregering efter
kén under 2000-talet (Kumlin, 2010; Medlingsinstitutet, 2012;
SOU, 2004).

Vi forsitter med att studera hur yrken med olika andel kvinnor
och min har utvecklats under tidsperioden (Figur 3.5). Andelen
yrken som ir starkt mansdominerade, med mindre dn 20 procent
kvinnor, har minskat frdn cirka 37 procent ir 2000/2001 till drygt
30 procent &r 2010. Vidare har mansominerade yrken med ndgot
hégre kvinnlig representation, 20 till 39.9 procent, 6kat frin unge-
fir 25 procent i borjan av decenniet till cirka 28 procent &r 2010.
Aven kénsintegrerade yrken, dir den kvinnliga andelen ligger mellan
40 ull 59.9 procent, har 6kat ndgot, fr8n cirka 13 procent ar
2000/2001 till 16 procent i slutet av tidsperioden. Vad giller starkt
kvinnodominerade yrken, dir kvinnor utgér minst 80 procent, och
yrken med 60 till 79,9 procent kvinnor, si har dessa forindrats
relativt lite mellan 2000 och 2010. Den sist nimnda gruppen av
yrken har 6kat ndgot, medan starkt kvinnodominerade yrken har
minskat. De yrken som helt domineras av kvinnor utgjorde dock
den minsta andelen av alla yrken (11,3 procent) &r 2010, medan
starkt mansdominerade yrken utgjorde den storsta andelen.

Figur 3.3 Konssegregering efter yrke i Sverige ar 2000-2010,
Dissimilarity Index (D).?
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Kalla: EU-LFS 2000-2010. Analysen &r baserad pa 106 yrkeskategorier (harmoniserad ISC0-88 pa
tresifferniva).

Not: Ju hdgre varde Dissimilarity Index (D) antar, desto hégre &r graden av kdnssegregering.

? D4 antalet respondenter ar 2000 var mindre jamfort med Gvriga ar har data for ar 2000 och &r 2001
slagits samman.
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Figur 3.4 Konssegregering efter yrke i Sverige ar 2000-2010, Association
Index (A).?
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Kalla: EU-LFS 2000-2010. Analysen &r baserad pa 106 yrkeskategorier (harmoniserad 1ISC0-88 pa
tresifferniva).

Not: Ju hdgre varde Association Index (A) antar, desto hégre ar graden av kdnssegregering.

 Da antalet respondenter ar 2000 var mindre jamfort med Gvriga ar har data for &r 2000 och &r 2001
slagits samman.

Figur 3.5 Utvecklingen av yrken med olika andel kvinnor i Sverige ar
2000-2010.°
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Kalla: EU-LFS 2000-2010. Analysen ar baserad pa 106 yrkeskategorier (harmoniserad 1SC0-88 pa
tresifferniva).

? Da antalet respondenter ar 2000 var mindre jamfort med ovriga &r har data for ar 2000 och &r 2001
slagits samman.
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Figur 3.6 Utvecklingen av yrken med olika andel kvinnor i Sverige ar
2000-2010.? Endast heltidsanstallda.
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Kalla: EU-LFS 2000-2010. Analysen &r baserad pa 106 yrkeskategorier (harmoniserad ISC0-88 pa
tresifferniva).

? Da antalet respondenter ar 2000 var mindre jamfort med Gvriga &r har data for 4r 2000 och ar 2001
slagits samman.

Om vi studerar hur yrken med olika andel kvinnor och min har
utvecklats under tidsperioden 2000 till 2010 och endast beaktar hel-
tidsarbetande (Figur 3.6) kan vi notera att andelen mans-
dominerade yrken genomgdende ir hogre, medan andelen kvinno-
dominerade yrken ir ligre. Detta ir inte forvinande givet att kvin-
nor arbetar deltid 1 mycket hogre utstrickning 4n min (Wennemo
& Sundstréom, 2014). Vidare ir skillnaderna 6ver tid generellt sett
ligre, men liknar de som redogjorts fér ovan med undantagen att
yrken med 20 till 39.9 procent kvinnor samt yrken med 60 till 79.9
procent kvinnor minskade nigot mellan 2000/2001 och 2010.

Det ir ocksd av intresse att studera dr hur andelen kvinnor i
olika yrkeskategorier har forindrats 6ver tid. I Figur 3.7 och 3.8
foljer vi tio olika yrkeskategorier (det vill siga en yrkesklassifice-
ring pd ensiffernivd) mellan &r 2000 till 2010. Det 6vergripande
intrycket av Figur 3.7 dr att andelen kvinnor har férindrats relativt
lite 6ver tid f6r en merpart av alla yrkeskategorier. Andelen kvin-
nor 1 yrkeskategori 1, det vill siga 1 ledningsarbeten, 6kade bara
med drygt 2 procentenhet mellan 2000/2001 och 2010 och kvinnor
var klart underrepresenterade med en andel pd drygt 33 procent &r
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2010."” Yrken med krav pi teoretisk specialistutbildning (yrkes-
kategori 2) var relativt stabil éver denna tidsperiod och kan sigas
vara vil kénsintegrerad dd andelen kvinnor uppgick till 53 procent
4r 2010. Andelen kvinnor inom yrkeskategori 3 (det vill siga yrken
med krav pd kortare hégskoleutbildning) 6kade mer under denna
tidsperiod, frin ungefir 49 till cirka 55 procent och ir dven den en
konsintegrerad yrkeskategori. Yrkeskategorierna 4 och 5 (det vill
siga kontors- och kundarbeten respektive service-, och omsorgs-
och férsiljningsarbeten) var bdda kvinnodominerade &r 2000/2001
var s dven 4r 2010, dven om andelen kvinnor sjunkit frin drygt 74
och 79 procent till 70 respektive 75 procent. Andelen kvinnor 1 de
mansdominerade yrkeskategorierna 6 och 7 (det vill siga arbete
inom jordbruk, tridgird, skogsbruk och fiske samt hantverksarbete
inom byggverksamhet och tillverkning) foérindrades mycket lite:
for den forra steg andelen kvinnor en aning till nistan 26 procent ar
2010, medan andelen kvinnor i den senare kategorin i princip var
stabil mellan &r 2000/2001 och 2010 (ungefir 6 procent). Aven
yrkeskategori 8 (process- och maskinoperatorsarbete, transport-
arbete m.m.) kinnetecknas av att andelen min ir markant hégre in
andelen kvinnor, som 4r 2010 utgjorde drygt 16 procent — en
minskning med cirka 2 procentenheter jimfért med &r 2000/2001.

2 Om man istillet {6r yrkesklassificering miter andelen kvinnor pd chefspositioner utifrén
de individer som uppger att de har understillda utgdér andelen kvinnor drygt 42 procent ar
2007 (vilket 4r den forsta tidpunkten denna information finns med i datamaterialet som
ligger till grund for analyserna) och ungefir 43 procent &r 2010.
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Figur 3.7 Utvecklingen av andelen kvinnor i olika yrkeskategorier i Sverige
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Kalla: EU-LFS 2000-2010. Analysen ar baserad pa 106 yrkeskategorier (harmoniserad 1SC0-88 pa
tresifferniva).

? Da antalet respondenter ar 2000 var mindre jamfort med Gvriga ar har data for ar 2000 och &r 2001
slagits samman.

Figur 3.8 Utvecklingen av andelen kvinnor i olika yrkeskategorier i Sverige

ar 2000-2010.2 Endast heltidsanstillda.
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Kalla: EU-LFS 2000-2010. Analysen ar baserad pa 106 yrkeskategorier (harmoniserad 1SC0-88 pa
tresifferniva).

2 Da antalet respondenter ar 2000 var mindre jamfort med 6vriga &r har data for ar 2000 och ar 2001
slagits samman.

65

Kapitel 3



Kapitel 3

SOU 2014:81

Den storsta foérindringen avseende andelen kvinnor &terfinns i
yrkeskategori 9, det vill siga bland de minst kvalificerade jobben
(arbeten utan krav pd sirskild yrkesutbildning). Inom dessa yrken
har andelen kvinnor minskat med drygt 10 procentenheter mellan
&r 2000/2001 och 2010 och bestdr &r 2010 av nira hilften min och
hilften kvinnor. Andelen kvinnor har iven 6kat inom militiren
(yrkeskategori 0) éver tid, men denna yrkeskategori dr dven dr 2010
starkt mansdominerat med endast drygt 8 procent kvinnor. Om vi
bara tar heltidsarbetande i beaktande (Figur 3.8), si ser trenderna
relativt liknande ut det som rapporterats ovan. En skillnad ir att
andelen kvinnor genomgédende ir ligre (givet att kvinnor deltids-
arbetar 1 mycket hogre omfattning jimfért med min).

De trender som presenterats 1 detta avsnitt skiljer sig delvis frén
resultat som Medlingsinstitutet rapporterat (2012) — bland annat
vad giller utvecklingen av andelen kvinnor i ledningsarbeten under
2000-talet. De skilda resultaten kan bland annat bero pd att olika
datamaterial har anvints i analyserna.”

Vi avslutar den empiriska delen av kapitlet med Tabell 3.1 som
listar de fem vanligaste yrkena &r 2010 efter kén och efter utbild-
ning.'"* Fér kvinnor ir arbeten inom vird och omsorg klart
vanligast, medan yrken inom silj- och finans ir i topp bland min.
Forsiljning, arbeten inom detaljhandel och demonstrator ir det
andra vanligaste yrket bland kvinnor och det kommer dven pid
femte plats bland min. Minga kvinnor arbetar dven med stidning,
tvitt och liknande, som férskollirare och fritidspedagoger samt
med redovisning och administration. Bland min ir byggnads- och
anliggningsarbeten och fordonsférare den andra respektive tredje
vanligaste yrkeskategorin. Aven ingenjér och arbeten inom teknik
ir vanligt forekommande bland min.

For individer med eftergymnasial utbildning pd hogskolenivd
hamnar foéretagsekonomer, marknadsférare samt personaltjinste-
min i topp. Liraryrken ir ocksd vanliga (férskollirare, fritidspeda-
gog och grundskollirare), samt dataspecialister. Det femte vanlig-

1 Skillnaderna avser frimst andelen kvinnor i ledningsarbete (yrkesktegori 1) och arbete
inom jordbruk, tridgird, skogsbruk och fiske (yrkeskategori 6) som for &r 2000 ir betydligt
ligre i Medlingsinstitutets (2012) rapport (iven om andelarna ir snarlika f6r 4r 2010). Vidare
ir dven andelen kvinnor i arbeten utan krav pi sirskild yrkesutbildning (yrkeskategori 9)
betydligt hégre for ar 2010 i Medlingsinstitutets rapport jimfoért med resultatet som presen-
teras hir. Dessa skillnader kan, som nimnts ovan delvis bero p3 att olika datakillor anvints
for analyserna, dd Medlingsinstitutets analyser bygger pd Lonestrukturstatistiken.

' For dessa analyser har den detaljerade yrkesklassificeringen p3 tresiffernivd anvints. Dirav
skiljer sig Tabell 3.1 delvis ifrin de resultat f6r &r 2010 som presenteras i Figur 3.7 och 3.8
som baserats pd en mer grov yrkesindelning (ensiffernivi).
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aste yrket bland individer med eftergymnasial utbildning ir barn-
morska och sjukskoterska. Bland dem som inte har nigon efter-
gymnasial utbildning pd hogskolenivd ir arbeten inom vird och
omsorg vanligast. Forsiljning, arbeten inom detaljhandel och
demonstrator dr det andra vanligaste yrket och siljare, inkopare
och miklare de tredje vanligaste. Aven arbeten inom byggnads- och
anliggningsverksamhet och som stidare f6rekommer frekvent.

Tabell 3.1
utbildningsniva

De fem vanligaste yrkena i Sverige ar 2010 efter kon och

Kvinnor

Mén

Vard- och omsorgspersonal

Forséljare, detaljhandel; demonstratdrer m.fl.
Stadare m.fl.

Forskolldrare och fritidspedagoger

Redovisningsekonomer, administrativa
assistenter m.fl.

Séaljare, inkdpare, maklare m.fl.

Byggnads- och anléggningsarbetare
Fordonsforare

Ingenjérer och tekniker

Forsaljare, detaljhandel; demonstratérer m.fl.

Bade kvinnor och mén

Bade kvinnor och mén

Individer med eftergymnasial utbildning pa
hogskoleniva

Individer utan eftergymnasial utbildning pa
hogskoleniva

Foretagsekonomer, marknadsférare och
personaltjdnsteméan

Forskolldrare och fritidspedagoger
Grundskollarare

Dataspecialister

Barnmorskor och sjukskéterskor

Vard- och omsorgspersonal

Forsaljare, detaljhandel; demonstratérer m.fl.
Séljare, inkdpare, maklare m.fl.

Byggnads- och anlaggningsarbetare

Stadare m.fl.

Kéi/{a: EU-LFS 2010. Analysen ar baserad pa 106 yrkeskategorier (harmoniserad 1SC0-88 pa tresiffer-

niva).

3.4

Sammanfattning och avslutande kommentar

Syftet med detta kapitel var att underséka om nivin av konssegre-
geringen efter yrke pd den svenska arbetsmarknaden har férindrats
under det senaste decenniet. Vidare jimférdes ocksd nivin av kons-
segregering 1 Sverige mot den i andra europeiska linder, ndgot som
ir intressant dd Sverige (och de andra nordiska linderna) 1 tidigare
forskning ofta presenterats som linder med en relativt hog nivé av
konssegregering efter yrke. Horisontell konssegregering var
kapitlets huvudsakliga fokus, men analyserna pd enbart svenska
data tog dven vertikal koénssegregering i beaktande.
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I jimforelse med andra europeiska linder befinner sig den
svenska arbetsmarknaden lite éver genomsnittet alternativt ligt
avseende konssegregering efter yrke (beroende pi segregerings-
mdtt). Rankar man de 22 linder som ingdr i detta kapitels analys
dterfinns Sverige 1 den &vre mitten, respektive ligre delen av for-
delningen, med en konssegregeringsnivd som ligger lite hogre,
respektive ligre in genomsnittet. Vi kan notera att minga linder i
ostra Europa har héga nivder av yrkesmissig konssegregering.
Vidare skiljer sig de nordiska linderna &t d& Finland har en relativt
sett hég nivd av konssegregering, medan Danmark, Island och
Sverige (3terigen beroende pd segregeringsmdtt) utmirker sig med
ligre nivier av yrkesmissig segregering efter kon.

Inom Sverige har konssegregeringen efter yrke minskat med
ungefir 6 procentenheter mellan ir 2000/2001 och &r 2010. De
mest mansdominerade yrkena, dir min utgor 80 procent eller mer,
har férindrats 1 hogst utstrickning dd de har minskat 6ver tid, men
dven dr 2010 utgor dessa jobb den storsta andelen av alla yrken.
Andelen starkt kvinnodominerade arbeten, 4 andra sidan, har for-
indrats relativt lite 6ver den studerade tidsperioden och de yrken
som helt domineras av kvinnor utgér den minsta andelen av alla
yrken. Vidare har andelen kvinnor pd de hogsta arbetsmarknads-
positionerna forindrats mycket lite sedan &r 2000/2001 och utgdr
&r 2010 drygt 33 procent.

For att konkludera tycks allokeringen av min och kvinnor till
olika yrken pd arbetsmarknaden ofta vara trégférinderlig. Analysen
tyder pd att kvinnor i viss mdn har 6kat sitt intride i traditionellt
manliga yrken, men motsvarande trend kan inte skénjas avseende
mins intride 1 traditionella kvinnoyrken. Vidare ir de hogsta posi-
tionerna pd arbetsmarknaden, som kinnetecknas av ledningsarbete
och héga loner, fortfarande kraftigt mansdominerade och mycket
liten férindring har skett 6ver det decennium som studerats 1 detta
kapitel.

Det ir ocks? intressant att de linderkomparativa analyserna inte
finner stod for bilden av Sverige som ett land med relativt sett
mycket hég grad av konssegregering efter yrke — ndgot som minga
studier pd data frin 1990-talet visat. Europeiska Kommissionen
(2009) har jimfort nivdn av yrkessegregering efter kon 1 ett flertal
europeiska linder mellan 1997 och 2007 (bland annat med segre-
geringsmdtt D). Vid bérjan av perioden uppvisar alla de nordiska
linderna en relativt sett hég nivd av segregering och befinner sig
nira varandra avseende linderrankning. Resultaten frin &r 2007
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visar pd betydligt stérre spridning bland de nordiska linderna di
Finland fortfarande rankas hégt avseende grad av kénssegregering
medan Sverige och Norge befinner sig i mitten av fordelningen och
Danmark bland de mindre segregerade linderna."” Detta beror
bland annat pd att arbetsmarknaderna i vissa fore detta dststater har
blivit mer kénssegregerade 6ver tidsperioden, vilket ocksd ir fallet
fér ndgra av de sydeuropeiska linder som inkluderas i analysen,
samt att nivderna av kdnssegregering inte har férindrats alls dver
tid 1 vissa linder (till exempel Finland) (Ibid.). Siledes tyder resul-
taten pd att Sverige inte lingre kan riknas tll de linder som har
mycket hog grad av yrkessegregering efter kon pd arbetsmark-
naden.

15 Aven Steinmetz (2012), som anvinder data frin 2004 och 2005 och studerar kéns-
segregering for ett flertal linder i Europa, finner att Finland har en hog grad av yrkes-
segregering efter kén, medan andra nordiska linder placerar sig mer i mitten av distribu-
tionen.
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Appendix
Europeisk jamfdrelse Sverige
Land Antal individer som ingar ir Antal individer som ingar

analysen (arsdata) analysen (arsdata)

Belgien (BE) 44,183 2000/2001 48,081
Cypern (CY) 20,879 2002 40,166
Danmark (DK) 55,071 2003 40,408
Estland (EE) 8,497 2004 36,488
Finland (F1) 13,228 2005 105,120
Grekland (GR) 114,208 2006 151,783
Irland (IE) 96,854 2007 153,375
Island (IS) 9,190 2008 151,423
[talien (IT) 228,280 2009 142,617
Lettland (LV) 14,570 2010 182,170 °
Litauen (LT) 26,763
Luxemburg (LU) 8,099
Norge (NO) 13,867
Portugal (PT) 69,715
Schweiz (CH) 36,544
Spanien (ES) 42,707
Storbritannien (UK) 40,607
Sverige (SE) 182,026
Tjeckien (CZ) 100,989
Tyskland (DE) 21,914
Ungern (HU) 97,028
(Osterrike (AT) 88,273

Kélla: EU-LFS 2010.

samman.

® Anledningen till att antalet respondenter fér Sverige &r 2010 skiljer sig mellan den komparativa

Kélla: EU-LFS 2000-2010.

? Da antalet respondenter ar 2000 var mindre jamfort med Gvriga ar slogs data for ar 2000 och ar 2001

analysen och den Sverigespecifika analysen ar skillnader vid harmoniseringen av yrkeskategorierna dels
mellan Idnder och dels inom Sverige dver tid.
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4. Ar konsdiskriminering vid rekrytering ett problem
- och kan avidentifierade ansdkningar l6sa det?

Olof Aslund

Det finns fortfarande stora skillnader mellan kvinnor och min pd
arbetsmarknaden. Min har hégre sysselsittningsgrad, tjinar mer,
har oftare chefsbefattningar, jobbar mer sillan deltid och ir sjuk-
skrivna 1 mindre omfattning. Det finns inga tydliga skillnader 1
arbetsloshet, men kvinnor och min tenderar att arbeta frinskilda i
olika branscher, yrken och féretag. En stor litteratur diskuterar
mdjliga orsaker till dessa monster. Bland de foreslagna forklaring-
arna finns skillnader i humankapital, familjeansvar, hilsa, nitverk
och kontakter, riskbenigenhet, tivlingsinstinkt, preferenser och
diskriminering." Denna artikel diskuterar en aspekt av den sist-
nimnda tinkbara férklaringen och en ibland féreslagen metod for
att motverka fenomenet: diskriminering vid anstillningar, och
avidentifierade ansékningsprocedurer (AAP) som ett verktyg for
att hindra det.

Kapitlet inleds med en kortfattad diskussion av resultaten i den
senaste forskningen kring koénsdiskriminering vid anstillningar.
Framstillningen avgrinsas 1 princip till ekonomisk forskning och
gor inte ansprdk pd att vara heltickande. Tyngdpunkten ligger
ocksd pd svenska studier. Hir finns ett intressant ménster, dir den
allra senaste forskningen tenderar att férindra eller 1 alla fall nyan-
sera den bild av att kvinnor missgynnas vid rekryteringar som eta-
blerats i tidigare forskning.

Direfter foljer en teoretisk diskussion kring vilka férutsitt-
ningar AAP bygger pd, vilket problem metoden vill och kan [8sa,
nir det kan tinkas vara en anvindbar metod och nir det sannolikt
inte dr indamdlsenligt. Sedan redogdr artikeln for empiriska resul-
tat frin svenska och internationella studier av olika former av for-
sok med AAP. Tyngdpunkten i redogérelsen ligger pd den f6rsoks-
verksamhet med AAP som genomfoérdes 1 Géteborgs kommun
under 2004-2006 (Nordstrém Skans, Sibbmark och Aslund 2008;
Sibbmark 2007; Aslund och Skans 2012). Resultaten frin dessa
studier relateras till de (relativt i) andra svenska och internatio-
nella studier som finns pd omridet.

!'Se t.ex. Altonji och Blank (1999) och Bertrand (2011) fér 6versikter av den ekonomiska
litteraturen.
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Kapitlet avslutas med en diskussion av méjliga tolkningar av de
ibland motsigelsefulla ménster som finns 1 litteraturen, och vilka
implikationer forskningen ger kring AAP som en metod att han-
tera olika typer av problem.

4.1 Konsdiskriminering vid anstéallningar

Behovet av avidentifiering beror pd i vilken utstrickning faktorer
som koén och ursprung paverkar méjligheterna f6r jobbsokande.
Om dessa faktorer pdverkar mojligheterna ir det enligt vanliga
definitioner att betrakta som diskriminering. Diskriminering pd
arbetsmarknaden ir dock ett komplext fenomen och ett begrepp
som kan tolkas pd olika sitt. Med en extrem tolkning kan s& gott
som varje skillnad 1 t.ex. sysselsittning eller [6ner mellan tv8 grup-
per tolkas som ett utslag av negativ behandling (samtida eller histo-
risk) eller missgynnande strukturer i nigot sammanhang, och dir-
med som ett resultat av diskriminering 1 vid mening. I den andra
extremen ir det mojligt att hivda att diskriminering ir ett irrele-
vant begrepp: skillnader mellan grupper uppstdr dirfér att grup-
perna skiljer sig it 1 en dimension som har betydelse f6r chanserna
pd arbetsmarknaden, och det gir inte att hivda att vissa faktorer
inte ska fi ha den betydelse de faktiskt har. Dessa definitioner av
diskriminering blir pd minga sitt meningsldsa, eftersom diskrimi-
nering tenderar att bli allt eller inget.

I ekonomisk forskning avgrinsas studier av diskriminering ofta
till ett mer specifikt sammanhang, t.ex. en anstillningsprocedur. En
vanlig ansats dr di att underséka om en viss faktor (t.ex. kon eller
fodelseland) paverkar sannolikheten att bli kallad till intervju eller
erbjuden ett arbete. Det kan vara virt att notera att detta sitt att
definiera diskriminering inte siger ndgot om de bakomliggande
orsakerna till en eventuell skillnad 1 den undersékta dimensionen,
eller om agerandet frin arbetsgivaren ir ekonomiskt rationellt.
Denna definition av diskriminering ligger nira den juridiska — om
man har beslutat att t.ex. kon inte far pdverka urvalet, spelar det for
bedémningen av diskriminering ofta ingen roll om kvinnor kan
vintas vara mer eller mindre produktiva in min i den aktuella
anstillningen.”

? Fransson och Norberg (2007) diskuterar samhillsvetenskapliga och juridiska definitioner
av och perspektiv pd diskriminering.
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Att empiriskt faststilla omfattningen av diskriminering ir en
metodmissig utmaning, eftersom det giller att kunna isolera just
den faktor man ir intresserad av. Ett sitt att gora detta dr att
“kontrollera” fér s§ mycket som mojligt av andra faktorer som kan
forklara resultaten. Om vi vet att de min och kvinnor som studeras
skiljer sig &t dven avseende t.ex. genomsnittlig utbildning, finns det
en pétaglig risk att tillmita kén en f6r stor/liten betydelse om ana-
lysen inte hanterar detta. Samtidigt ir det viktigt att komma ihdg
att hur analysen genomférs paverkar vilken friga som besvaras. Ett
exempel dr analysen av loneskillnader i svensk industri som gors 1
Meyersson Milgrom m.fl. (2001). Férfattarna finner att f6r samma
yrke hos samma arbetsgivare dr loneskillnaderna mellan kvinnor
och min smi. Detta siger att 16nediskriminering i just den bemir-
kelsen ("far kvinnor och min olika 16n fér ett specifikt arbete?”)
inte ir omfattande. Men det betyder inte nédvindigtvis att det inte
finns diskriminering som paverkar 16neskillnaderna — kvinnor och
min ir ojimnt férdelade 6ver yrken och arbetsplatser, och det ir
fullt tinkbart att diskriminering ir en bidragande orsak till detta.

Vad siger d& forskningen kring kénsdiskriminering vid anstill-
ningar? Monstret dr blandat, men med en viss tendens att senare
och mer trovirdiga studier finner mindre stéd for att kvinnor
behandlas simre in min vid rekryteringar.

En del svenska studier pekar pd att kon verkar vara en faktor
som arbetsgivare anvinder som ett kriterium vid urval. Edin och
Lagerstrom (2006) finner att kvinnor har 15 procent ligre chans att
kontaktas av arbetsgivare om de uppger namn (eller kén) nir de
registrerar sig 1 Arbetsférmedlingarnas sékandedatabas pd Internet.
Senare studier baserade pd likartade datamaterial finner dock
mindre stéd for sirbehandling efter kon (Eriksson och Lagerstrém
2012a). I ytterligare en studie visar forfattarna att kvinnor visser-
ligen far firre kontakter frdn arbetsgivare, men att detta i en stat-
istisk mening kan forklaras av att kvinnor ir mer geografiskt
begrinsade in min i sitt jobbsékande (Eriksson och Lagerstrém
2012b).” I den studie frin Géteborgs kommun som diskuteras nir-
mare nedan och baseras pd mycket rika data kring de sékandes kva-
lifikationer, finner Nordstréom Skans m.fl. (2008) att kvinnor har
ligre chans att kallas till intervju vid *vanliga” rekryteringar.

> Naturligtvis dr det intressant att friga sig vilka faktorer som ligger bakom det mer
begrinsade jobbsékandet. Angelov m.fl. (2013) finner att familjeansvar dr en starkt
bidragande orsak till skillnader mellan kvinnor och min p4 arbetsmarknaden.
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Utvecklingen 1 svensk och internationell forskning pd detta
omride har under en tid gdtt mot experimentella metoder, som gor
att man under vissa férutsittningar kan isolera diskrimineringen pd
ett bittre sitt. Carlsson (2011) genomférde ett s kallat korre-
spondenstest dir fiktiva ansékningar slumpmissigt tilldelades
manliga respektive kvinnliga namn och skickades till arbetsgivare 1
Sverige. Resultaten pekade pd att kvinnor hade en nigot hégre
chans att kallas till intervju i kvinnodominerande branscher, medan
det 1 mansdominerade branscher inte framkom nigon skillnad
mellan kénen.* Eriksson m.fl. (2012) fann i en experimentell studie
att arbetsgivare inte sig kén som en avgorande faktor f6r viljan att
anstilla en potentiell sékande. Det ir virt att pdpeka att denna typ
av studier finner omfattande stéd fér diskriminering 1 andra
dimensioner, t.ex. utlindsk bakgrund/etnicitet (Carlsson och
Rooth 2007; Eriksson m.fl. 2012). Det ir alltsd inte s8 att de expe-
rimentella metoderna generellt verkar minska sannolikheten att
hitta resultat som indikerar diskriminering.

En nira relaterad friga ir om chefens kon pdverkar mojlighet-
erna for en enskild s6kande att fi jobbet och vilka villkor som d&
erbjuds. Hensvik (2011) studerar dessa frigor och konstaterar
inledningsvis att min oftare in kvinnor ir chefer. I det studerade
materialet hade nio procent av minnen en ledningsbefattning,
medan detta var fallet for tre procent av kvinnorna. Kvinnliga che-
fer ir yngre, har hogre utbildning och tjinar mindre. Andelen
kvinnor bland cheferna ¢kade markant under den studerade peri-
oden 1996-2008: frin 26 till 38 procent. Resultaten pekar pd att
kvinnor har hégre sannolikhet att anstilla kvinnor dn vad min har,
men att detta monster till stdrsta delen férklaras av bransch- och
arbetsplatsspecifika egenskaper.” Kvinnor som anstills av kvinnliga
chefer far hogre 16n, dven nir man jimfér inom arbetsplatser och
yrken. Men detta monster verkar snarast bero pd skillnader i egen-
skaper hos dem som anstills — inte pd att en given arbetstagare ges
hégre 16n av en kvinnlig in av en manlig chef i en given situation.

Trots de betydande skillnader mellan kvinnor och min som
finns pd arbetsmarknaden 1 de flesta linder, ger alltsd forskningen

*Vid ett liknande férsdk i Australien fann Booth och Leigh (2010) att kvinnor hade en
hégre chans att bli kontaktade av arbetsgivare. Kuhn och Shen (2013) fann att arbetsgivare i
Kina ofta uttrycker preferenser fér kén i annonser, men att man féredrar min och kvinnor
ungefir lika ofta.

5 Detta resultat skiljer sig frin Hensvik m.fl. (2010) som finner att invandrade chefer har en
klart hogre sannolikhet att anstilla invandrade, dven nir man jimfér inom arbetsplatser och
foretag.
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inget entydigt stdd fér att diskriminering vid anstillningsférfaran-
den ir en faktor som missgynnar kvinnor i1 allminhet. Detta skulle
kunna ses som ett argument fér att behovet av AAP inte ir stort.
Som diskuteras i nedanstende avsnitt finns det dock andra mer
principiella skil som kan tala for dess inférande, och en del empi-
risk evidens frdn flera linder som pekar pd att avidentifiering kan ha

effekter.

4.2  Anonyma ans6kningar — motiv, férdelar och
begransningar®

Den grundliggande tanken med avidentifiering ir att motverka
diskriminering vid anstillningar genom att undanhilla "irrelevant”
information frin rekryteringsansvariga 1 processens inledande
skede. Typiskt tinker man pd egenskaper som indikerar kén och
bakgrund/etnicitet, t.ex. namn och fédelseland. Ett motiv f6r att pd
detta sitt fringd vanliga rutiner for rekrytering ir naturligtvis om
man ser att det finns ett problem dir vissa grupper systematiskt
missgynnas 1 anstillningsprocessen. Men dven om man inte tror att
detta ir fallet gir det att hivda att det finns en principiell poing i
att sikerstilla att urvalet enbart sker utifrdn ett vildefinierat antal
kriterier. Det ir naturligtvis ocksd mojligt att irrelevanta” faktorer
paverkar enskilda individers mojligheter, iven om detta inte visar
sig 1 skillnader pd gruppnivd. Ur ett rittvise-/rittssikerhets-
perspektiv dr naturligtvis individnivdn minst lika relevant som att
procedurer och institutioner skapar balans pd gruppniva.

Men frigan om vilka faktorer som ir relevanta och bér beaktas,
och vilka som inte ska tillitas pdverka processen, ir inte enkel. Det
ir inte litt att definiera i forvig vilka signaler 1 en ansékan som ger
virdefull information, och det framstir som legitimt f6r en arbets-
givare att vilja ha s§ mycket information som méjligt. Fér att vara
meningsfull kriver AAP ocksg att vissa uppgifter som rimligen ir
relevanta tas bort, eftersom de ocksd indikerar grupptillhérighet.
Det blir d& en avvigning mellan hur viktig information en uppgift
formedlar och hur tydlig signal om grupptillhérighet uppgiften ger.
Nir det giller kén ger manga ginger utbildningsinriktning eller
fritidsintressen §tminstone 1 en statistisk mening en indikation om

sokandens konstillhorighet. Utifrdn hur forildraledighet fordelas

¢ Detta avsnitt féljer till stora delar Nordstrém Skans, Sibbmark och Aslund (2008). En
liknande diskussion finns ocksd i Krause m.fl. (2012b).
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gr det sannolikt med relativt god precision att dra slutsatser kring
konet hos den sokande. I fallet med utlindsk bakgrund maéste t.ex.
all geografisk information déljas. Om ndgon har examen frdn uni-
versitet 1 Teheran ir sannolikheten stor att personen har utlindsk
bakgrund. Sjilvklart miste dven information om t.ex. svensk
utbildningsort exkluderas — annars blir avsaknaden av uppgift en
direkt indikator pd utlindsk bakgrund. Detta méste di stillas mot
att var man har utbildat sig minga gdnger kan vara en viktig del av
kvalifikationerna.

Det finns hir en paradox réorande AAP som ir vird att pipeka.
Ett motiv for AAP ir att alla sokande ska bedémas efter sina
meriter och inte efter schablonartade generaliseringar och klassi-
ficeringar. Den praktiska implementeringen innebir att man suddar
ut en del av de individuella egenskaperna och kategoriserar utbild-
ning och erfarenhet pi ett for arbetsgivaren hanterligt sitt som inte
ger for tydliga indikationer kring kén eller bakgrund. I fallet med
forildraledighet gir det naturligtvis att argumentera f6r att det ska
vara irrelevant vid bedémningen, men det gir ocksg att tinka sig att
en s6kande kan vilja redovisa detta, t.ex. som en férklaring till
begrinsad arbetstid under en period (dir arbetsgivarens alternativa
tolkningar kring svdrigheter att hitta arbete sannolikt ir mindre
positiva fér den sdkandes chanser). For vissa sokande blir di kon-
sekvensen att de inte fir en “rittvis” bedémning som helt utgir
frin dem som individer. P4 detta sitt finns det en risk att AAP
skapar ett problem som liknar det som metoden syftar till att 6sa.

I princip kan AAP oméjliggéra diskriminering 1 vissa faser av
rekryteringsprocessen — det gdr inte att vilja utifrdn det man inte
kan se. Men detta innebir definitionsmissigt ocksd att man inte
kan tillimpa nigon form av positiv sirbehandling, t.ex. for att for-
indra en konsmissig obalans bland de anstillda. Faktum ir att
AAP som ansats ir diametralt motsatt mot positiv sirbehandling —
i det forsta fallet tar man bort information om grupptillhérighet for
att forhindra att det anvinds i urvalet; 1 det andra anvinds grupp-
tillhorigheten uttryckligen som ett urvalskriterium.

Det kan ocks8 vara virt att fundera kring hur tankarna bakom
AAP forhiller sig till en situation dir allt fler delar allt mer infor-
mation kring sig sjilva via olika sociala medier, och dir dven pro-
fessionella kontakter i hogre utstrickning sker via dessa kanaler.
Det ir litt att se att anonymisering kan vara svir att uppnd nir det
finns gott om littillginglig information om enskilda individer. Vi
vet ocksd att kontakter och nitverk har stor betydelse for tillsitt-
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ningar av tjinster, och att inte anvinda dessa kan ha stora kostna-
der bide for arbetsgivare och arbetstagare (Hensvik och Skans
2013a, 2013b). Samtidigt ir det naturligtvis tinkbart att det for
vissa tjinster kan finnas en vinst 1 att renodla de s6kandes kvalifi-
kationer till en mer kontrollerbar informationsmingd.

Rent praktiskt kan avidentifiering goras pd olika sitt — frin att
den sékande sjilv limnar anonym information till att administra-
tionen avidentifierar vanliga ansdkningar. I ndgot lige kommer
naturligtvis sékandens egenskaper att avsléjas. I den foérsoksverk-
samhet 1 Goteborg som diskuteras nirmare nedan fungerade det s3
att urvalet till intervju baserades pd avidentifierad information.
Efter detta fick de rekryterande cheferna tillging till fullstindig
information om de sékande. Detta uppligg — att ett inledande ano-
nymiserat urval f6ljs av avslutande icke-anonyma urval ir vanligt i
de forsok som har gjorts i Sverige och internationellt. Men det kan
noteras att det finns roster ocksd for att helt ta bort icke-anonyma
steg 1 processen (Hausman 2012).

Aven om avidentifierade ansékningar leder till att diskrimine-
rade grupper 1 hogre grad kallas till intervju si behéver detta inte
betyda att de erbjuds fler jobb. En arbetsgivare som absolut inte vill
anstilla personer som tillhér en viss grupp kan alltid vilja att dis-
kriminera vid sjilva anstillningssteget istillet (si linge detta sker
icke-anonymiserat), eller att man erbjuder t.ex. provanstillningar
som kan avslutas utan specifika skil. Det finns dock minst tv4 skil
ull att avidentifieringar kan hjilpa medlemmar av diskriminerade
grupper dven 1 detta steg: For det forsta fir de en chans att bittre
presentera sina meriter och sina planer vilket kan gora att de inte pd
samma sitt viljs bort p& grund av osikerhet (om arbetsgivaren t.ex.
bedémer sannolikheten for att en kvinna ska vara fr@nvarande pad
grund av familjeansvar som hogre, men kan 6vertygas genom mer
information kring den enskilda sokandens situation och planer).
For det andra pekar forskningen pd att negativa sd kallade ”impli-
cita attityder” kan finnas och ha betydelse pd arbetsmarknaden (se
t.ex. Agerstrom m.fl., 2007; Rooth 2010), dvs. att rekryterare (och
andra) kan ha férdomar mot s6kande med en viss egenskap utan att
de sjilva vet om det. Det ir tinkbart att betydelsen av sidana impli-
cita attityder kan minska vid den personliga kontakt som en inter-
vju innebiir.

Aven om det gir att hivda att AAP har rent principiella férdelar
(sokandes kinsla av att bli rittvist behandlad och omgivningens
tilltro till systemets rittssikerhet) och nackdelar (arbetsgivarens
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ritt att ha tillgdng till all information) s ir bedémningen av meto-
den 1 allt visentligt en empirisk friga. Det dr t.ex. mojligt att AAP
férsvarar urvalsprocessen och leder till simre rekryteringar, men
det kan ocksd vara sd att AAP gor att man "ser” limpliga sokande
som man annars skulle ha ignorerat. P4 liknande sitt kan de for-
vintade effekterna utebli om information "licker” eller om de upp-
gifter som inkluderas ind3 avslojar grupptillhérighet. Legitimiteten
féor metoden beror ocksd pd hur den uppfattas 1 den rekryterande
organisationen. Dessa och andra aspekter diskuteras nirmare nedan
ndr vi presenterar empiriska resultat kring avidentifiering.

4.3  AAP i Géteborgs kommun’

I februari 2004 beslutade kommunfullmiktige 1 Goteborg att AAP
skulle provas i1 ett pilotprojekt. Huvudsyftet var att se om AAP
kunde fungera som ett verktyg for 6kad integration pd arbetsmark-
naden. Avidentifieringen avseende kon var 1 detta perspektiv
sekundir, men genomférdes lika konsekvent som anonymiseringen
av uppgifter som indikerade utlindsk bakgrund.

Det dr ocksd virt att redan nu pdpeka att en klar majoritet av
bide de sedan tidigare anstillda 1 férvaltningarna och de sékande
till de utlysta tjinsterna var kvinnor. Detta hade mindre betydelse
for genomfoérandet av undersékningen, men kan ha implikationer
for vilka slutsatser man kan dra frin resultaten. Det kan s klart
inte uteslutas att rekryteringsmonster eller effekterna av inter-
ventioner beror pd det sammanhang som studeras, ndgot vi ocksd
sterkommer till i diskussionen nedan. A andra sidan innebar for-
soken 1 Goteborg att AAP testades for en bred mingd tjinstetill-
sittningar av olika slag och med olika férutsittningar, vilket 6kar
generaliserbarheten i resultaten.

4.3.1 Undersokningens utformning

En forfrigan gick ut till samtliga 21 stadsdels- och ett 20 tal special-
forvaltningar och alla kommunigda bolag om intresse for att delta.
7 forvaltningar anmilde intresse och av dessa valdes stadsdelarna
Centrum och Kortedala samt Kulturférvaltningen ut att delta i for-

7 Férsoken utvirderades av IFAU (Nordstrém Skans m.fl. 2008; Sibbmark 2007; Aslund och
Skans 2012). Framstillningen hir foljer till stora delar Nordstrém Skans m.fl. 2008.
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soken som pigick oktober 2004—juni 2006. Anledningen till valet
var att dessa visade starkt intresse for projektet och att forvalt-
ningarna var av olika storlek. Stadsdelen Gunnared valdes ut som
jimforelseforvaltning eftersom man var beredd att genomféra den
dokumentation som behévdes fér utvirderingen och ocksé plane-
rade ett betydande antal rekryteringar. Stadsdelsférvaltningarna har
samma ansvarsomriden, och dirmed liknande struktur pd tjinster
och arbetstagare.® Det idr ocksd virt att notera att Gunnared inte
ville vara med i forséken med AAP eftersom de sig det som ett
hinder 1 dess aktiva arbete {6r 6kad integration. Det ir alltsd rimligt
att anta att cheferna i samtliga forvaltningar var medvetna om och
uppmirksamma pd frigan om integration pa arbetsmarknaden. Sir-
behandling utifrin kén var som nimnts ovan av sekundir betydelse
vid diskussionen av férsoket.

Den avidentifiering som genomférdes i forsoken syftade till att
forhindra att rekryterande chefer fick ta del av viss ”irrelevant”
information innan de fattat beslut om vilka som skulle kallas till
intervju. Den information som undanhélls var uppgifter som indi-
kerade kon och etnisk bakgrund (dir den senare faktorn alltsd var
huvudanledningen till att férséken initierades). Eftersom kén och
bakgrund ind3 avsl6jas 1 samband med en anstillningsintervju fick
cheferna tillgdng till alla uppgifter om de sékande s snart det
forsta urvalet gjorts.

Rent praktiskt gick AAP ull s3 att s6kande 1 platsannonsen
ombads fylla 1 ett sirskilt formulir. I detta skulle enbart uppgifter
som utbildning, arbetslivserfarenhet och annan relevant informa-
tion anges. I typfallet skickades det ifyllda formuliret tillsammans
med ett vanligt ansékningsbrev och CV till administrationen som
kontrollerade ifall det fanns identifierande uppgifter i ansékan. Om
detta var fallet avidentifierade personalen antingen ansékan sjilva
eller s3 kontaktades den sokande och ombads fylla i en korrekt
ansokan.

For utvirderingen av forsoket samlades flera typer av data in.
Det rorde sig dels om fullstindiga handlingar for samtliga sokande
till ett stort antal tjinster. Effektutvirderingen baserades pd 3 529
sokande till 109 tjinster (se Tabell 4.1 och 4.2 nedan). For varje
yjanst fanns ocksd de rekryterande chefernas bedémningar kring de

8 Aslund och Skans (2013) redovisar detaljer kring tjinsterna och stadsdelarna.
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sokande’, vilka som intervjuats, erbjudits anstillning och anstillts.
Dessutom genomférdes bide en enkit till chefer eller andra rekry-
teringsansvariga som genomfért rekryteringar inom forsoks-
perioden och djupintervjuer med chefer och annan personal 1 de
berérda forvaltningarna.

Syftet var att kunna f6lja hela anstillningsprocessen. Dirfor var
den grundliggande principen att dokumentera allt som finns till-
gingligt for den rekryteringsansvariga i olika skeden. I linje med
detta innehdll materialet information om udda ansékningar (t ex
ovanligt skrivna eller med daligt sprik), marginalkommentarer av
cheferna eller indikationer pd att processen inte har gétt till som det
ir tinkt. Eftersom man 1 studien visste vilket jobb ansékan gillde
kunde man pd ett ovanligt bra sitt se, och kvantifiera, hur indivi-
dens kvalifikationer matchade kraven i platsannonsen. Analysen
kunde ocksd anvinda separat information fér meriter som fram-
kom i1 de anonyma formuliren respektive den fullstindiga ansdkan.

Utvirderingen studerade effekterna av anonymisering i1 dimen-
sionerna kén och utlindsk bakgrund. Kon kunde 1 de flesta fall
enkelt klassificeras antingen utifrin namn eller frin den nist sista
siffran 1 personnumret. Betriffande utlindsk bakgrund anvindes
som regel information frin den sékande, t.ex. formuleringar som
”jag kommer ifrdn...” eller ”mitt modersmil ir...”. Eftersom
antalet sékande var begrinsat anvindes bara tre grupper for
ursprungsregion: Sverige, Ovriga vistvirlden, Utanfér vistvirlden.

Tabell 4.1 nedan beskriver tjinsterna som ingick 1 férsoket.
Eftersom férvaltningarna har breda ansvarsomrdden finns det ocksd
en stor spridning 1 typerna av tjinster som ingdr i materialet.
Overlag ir de relativt kvalificerade, vilket ocks3 speglas i att en stor
majoritet av de sdkande har eftergymnasial utbildning (se Tabell
4.2). Tabell 4.1 visar ocks8 att det finns en viss skillnad mellan fér-
soks- och kontrollgrupp 1 vilken typ av rekryteringar som ingick 1
materialet. Om den férvintade konsskillnaden varierar mellan
tjanstetyper kan en obalans mellan grupperna misstas for en effekt
av AAP. Dirfor “viktar” analysen materialet s3 att resultaten kan
tolkas som att férdelningen éver tjinstetyper ir densamma i1 de tv3
grupperna. I genomsnitt var det firre sokande till AAP-tjinster.
Detta speglar mojligen att ansdékningsforfarandet var lite mer kri-
vande, genom att man behdvde fylla i ett sirskilt formuldr. Vi ser

?Vid det forsta urvalet ombads cheferna gradera de sékande pé en skala A-D: A — kallas till
intervju; B — méjligen intressant men kallas inte i en forsta runda; C — formellt kvalificerad
men inte aktuell; D — ej kvalificerad.
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ocksd att andelen sékande som erbjuds intervju dr hogre, vilket
skulle kunna vara en effekt av AAP om chefer vill skaffa sig mer
fullstindig information om fler sékande. A andra sidan motsigs en
sddan tolkning av det faktum att skillnaden i antalet intervjuer ir
liten.

Tabell 4.2 visar egenskaper hos de sokande till tjinsterna inom
de olika férvaltningarna. Som nimnts ovan innehiller materialet
ovanligt mycket information om de sékandes kvalifikationer och
hur dessa relaterar till den sékta tjinsten, vilket framgdr av tabellen.
Dirfor dr det i detta sammanhang mer sannolikt att vi kommer
nirmare “allt annat lika” 1 jimforelser av chansen att t.ex. erbjudas
en intervju, in d& analysen baseras pd mer begrinsad information.
Tre av fyra sokande var kvinnor, ungefir en av fem hade utlindsk
bakgrund. Utbildningsnivin var som sagt relativt hég, och knappt
tvd tredjedelar hade den utbildning som efterfrigades for den aktu-
ella tjinsten. For att f en nyanserad bild av hur vil de sékande
matchade kraven fér tjinsten dokumenterades erfarenhet pd flera
sitt. Vi ser att den genomsnittlige sokande hade knappt tvd ars
erfarenhet 1 sokt yrke, och drygt ett &r av annan for tjinsten rele-
vant erfarenhet. For en nirmare diskussion kring materialet och
skillnader och likheter mellan grupper, se Aslund och Skans (2012).
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Tabell 4.1  Tjansterna i forsoket i Goteborg
AAP  Comparison Total
Forskola Antal rekryteringar 15(24,2) 10(21,3)  25(22,9)
Antal sdkande per rekrytering 17,3 30,6 22,6
Antal erbjudna intervju 6,1 6,6 6,3
Andel erbjudna intervju 0,46 0,23 0,37
Lérare Antal rekryteringar 6(9,7) 10(21,3) 16 (14,7)
Antal sdkande per rekrytering 17,5 40,8 32,1
Antal erbjudna intervju 5,0 3,3 3.9
Andel erbjudna intervju 0,41 0,09 0,21
Socialtjanst Antal rekryteringar 6(9,7) 11(23,4) 17 (15,6)
Antal sdkande per rekrytering 24,0 41,7 355
Antal erbjudna intervju 8,3 5,0 6,2
Andel erbjudna intervju 0,40 0,13 0,23
Chefer Antal rekryteringar 11(17,7) 1(2,1)  12(11,0)
Antal sdkande per rekrytering 15,8 29,0 16,9
Antal erbjudna intervju 6,0 7,0 6,1
Andel erbjudna intervju 0,37 0,24 0,36
Halsa och sjukvard  Antal rekryteringar 16 (25,8) 7(14,9)  23(21,1)
Antal sGkande per rekrytering 26,9 47,0 33,0
Antal erbjudna intervju 6,9 8,6 7.4
Andel erbjudna intervju 0,36 0,32 0,35
Ovriga Antal rekryteringar 8(12,9) 8(17,0) 16(14,7)
Antal sdkande per rekrytering 36,8 73,8 55,3
Antal erbjudna intervju 1,3 6,9 7,1
Andel erbjudna intervju 0,26 0,12 0,19
Totalt Antal rekryteringar 62 (100) 47 (100) 109 (100)
Antal sdkande per rekrytering 22,1 451 32,4
Antal erbjudna intervju 6,5 59 6,2
Andel erbjudna intervju 0,38 0,17 0,29

Kélla: Rslund och Skans (2012), tabell 1.
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Tabell 4.2 Beskrivning av de sdkande till tjdnsterna i Géteborg

Grupp: Centrum AAP Totalt  Jamforelse  Totalt
Forvaltning: Kortedala AAP Gunnared
Intervjuerbjudande 29 29 29 13 19
Anstaliningserbjudande ,06 10 07 03 ,05
Kvinna 79 117 718 76 718
Kon okéant ,03 ,03 ,03 ,06 ,05
Ursprungsregion (SE referenskategori)
Vst ,02 ,02 ,02 ,03 ,03
Av vilka utlandsfodda 87 70 ,80 70 12
Icke-vést 13 13 13 21 18
Av vilka utlandsfddda 79 ,92 ,84 ,84 ,84
Okant ,03 ,04 ,03 ,04 ,03
Rider 36,02 38,72 37,12 33,72 35,14
(10,44) (10,37)  (10,49) (9,90)  (10,29)
Utbildningsniva:
Som mest gymnasium* 18 25 ,20 18 19
Eftergymnasial, <2 &r 03 03 03 03 ,03
Eftergymnasial > 2 ar 76 66 12 73 73
Forskarutbildning 01 01 01 01 01
Uppgift Saknas ,02 05 ,03 05 04
Har efterfragad utbildning ,68 .69 ,69 ,60 ,64
Overkvalificerad utbildningsmassigt ,00 01 ,00 01 01
Erfarenhet i sokt yrke (ar) 1,99 3,42 2,56 1,15 1,71
(4,21) (5,51) (4,83) (3,16) (3,97)
Har erfarenhet i sokt yrke A2 57 A8 38 A2
Har erfarenhet fran timanstéalining ,08 12 ,10 ,07 ,08
Har erfarenhet fran praktik 15 12 14 20 18
Annan relevant erfarenhet (ar) 2,09 2,59 2,29 64 1,30
(4,77) (5,68) (5,16) (2,67) (3,95)
Har annan relevant erfarenhet 31 32 32 17 23
Har annan rel erfarenhet fran timanst. 04 03 04 03 03
Har annan rel erfarenhet fran praktik 03 01 02 03 03
Foto inkluderat ,04 ,03 ,04 ,07 ,05
Daligt sprak ,05 ,02 ,03 ,04 ,04
Anstalld av Géteborgs kommun 11 11 11 ,03 06
Prioritet pga. overtalighet 01 01 01 ,00 01
# observationer 841 567 1,408 2,121 3,529

Klla: Rslund och Skans (2012), tabell 2. Anm: Standardavvikelser for kontinuerliga variabler inom
parentes. Vardena ar de som ges av CV och ansékningsbrev. *Endast 10 sokande hade mindre &n
gymnasial utbildning.
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4.3.2  Erfarenheter frin implementeringen av AAP

Vilka lirdomar kunde di dras fr&n implementeringen av AAP?
Forvaltningarna hade 1 princip full frihet 1 den praktiska utform-
ningen av AAP. Inledningsvis provades ocksd att t.ex. 1ita admi-
nistrativ personal avidentifiera vanliga ansékningar. Det visade sig
dock snart att detta var mycket arbetsintensivt, och alla férvalt-
ningar 6vergick till det standardformulir som beskrivits ovan. Aven
detta krivde dock betydande resurser eftersom alla sékande inte
anvinde blanketten och en del fyllde 1 den felaktigt. Knappt en
femtedel av ansokningarna avidentifierades dirfor av férvaltningen,
men trots dessa anstringningar innehéll 35 procent av anséknings-
handlingarna ndgon form av ”identitetsbirande” uppgift (vanligast
ndgot som gav en geografisk indikation).

Anonymiteten 1 ansékningarna kan ocksd dventyras pd andra
sitt. Drygt 70 procent av cheferna angav att de kontaktades direkt
av sokande vid sin senaste avidentifierade rekrytering, och bero-
ende pad vilken information som limnas kan det sedan vara méjligt
att leta upp dessa individer i de avidentifierade ansékningarna. De
chefer som intervjuades f6rholl sig pa olika sitt till dessa kontakter.
Ungefir hilften av cheferna angav att de brukar géra ndgon form av
anteckning om sékande kontaktar dem. Sékande kan ocksd vara
mojliga att identifiera om chefen kinner till dem 1 férvig. I sddana
fall kan chefen aktivt leta efter den personen bland anséknings-
handlingarna. Drygt hilften av cheferna uppgav att de i férvig kint
till att vissa personer kommer att soka en tjinst, och minga menade
att det 1 regel gdr att identifiera dessa individer utifrin handling-
arna. Beroende pd organisationen kring rekryteringarna kan natur-
ligtvis ocksd en chef som verkligen vill ha viss information {3 till-
ging till ”dolt” material genom att t.ex. sjilv gd in 1 arkivet eller via
personalsekreterare f3 indikationer pa egenskaper hos olika sékande.

Det ir alltsd tydligt det finns ett antal faktorer som kan p&verka
bide hur arbetskrivande och hur vilfungerande AAP blir. En del
problem kan hanteras via t.ex. standardiserade formulir och att en
annan person in den rekryterande chefen stdr som kontaktperson.
Men det ir orimligt att tro att man i verkliga situationer helt kom-
mer att kunna undvika att viss information som dventyrar anony-
miteten framkommer. Den avgorande frigan blir dirfér om for-
farandet ir ullrickligt vil fungerande for att paverka utfallen i
rekryteringens olika steg.
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En viktig aspekt for bedémningen av AAP:s limplighet ir hur
involverad personal uppfattar metoden. Det verkar osannolikt att
AAP kan fungera om de chefer som ansvarar fér rekryteringarna
ogillar arbetsformen. I de intervjuer som genomférdes 1 samband
med utvirderingen var knappt 60 procent av de rekryterande che-
ferna i forsokstorvaltningarna uttalat negativa tll AAP, motsva-
rande siffra 1 jimforelsegruppen var 20 procent. Hilften av che-
ferna som genomfort avidentifierade rekryteringar uppgav att de
blivit mer negativa. Frigan ir di vad som orsakar den negativa
instillningen? Av enkit- och intervjusvaren framgick att minga
saknade mojligheten att {3 en “kinsla” for den sékande. Generellt
ansig man ocksi att den avidentifierade blanketten gav simre
information om t.ex. yrkeserfarenhet in fullstindiga anséknings-
handlingar, men de flesta sdg den ind& som godtagbar.'

Ett problem som de rekryteringsansvariga lyfte fram vid inter-
vjuerna var att den begrinsade informationen i blanketten med-
forde att vissa icke-kvalificerade personer valdes ut till intervju eller
kallades i onddan. Detta upplevdes som sléseri med bide den
sokandes och den egna tiden. I enkiten angav ocksd hilften av
cheferna i forséksférvaltningarna att de valt ut personer till intervju
som de senare inte fann intressanta for tjinsten, en siffra som ir
betydligt hégre in 1 jimférelsegruppen. Enkitsvaren indikerade
ocksd att det i AAP-rekryteringar var Vanhgare att man gjorde ett
andra intervjuurval, ndgot som i viss min motsigs av att antalet
intervjuer inte verkar skilja sig systematiskt &t beroende pa rekryte-
ringsform. F& chefer trodde dock att AAP paverkat vem de till slut
anstillde. Sammantaget forefaller chefernas starkaste invindning
mot AAP vara att metoden ir kringlig och férdrojer rekryterings-
arbetet. En 6vervildigande majoritet av cheferna tyckte att AAP
gjorde att rekryteringsprocessen tar lingre tid.

4.3.3 Effekter av AAP i Goteborg

Utvirderingen av hur AAP i Géteborg pdverkade utfallet i rekryte-
ringsprocessernas olika steg, byggde pd regressionsanalyser dir
sannolikheten fér att lyckas (d v s erbjudas intervju respektive
anstillning) relaterades till kon och geografiskt/etniskt ursprung.
Aslund och Skans (2012) redogdr for detaljer kring analysens

""En jimférelse visade pi att ansékningshandlingarnas uppgifter pd att det anonyma
formuliret 6verensstimmer vil med de fullstindiga handlingarna.
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genomforande. Utan att g8 in pd tekniska detaljer kan det vara virt
att nimna att analyserna med hjilp av det rika datamaterialet kunde
ta hinsyn till en stor mingd bakgrundsvariabler (se Tabell 4.2 for
beskrivning), och dessutom tillita att dessa kan pdverka chanserna
olika beroende pid om det ror sig om en AAP eller en “vanlig”
rekrytering. Eftersom syftet dr att renodla en skillnad som beror
just pd kon eller utlindsk bakgrund ir det viktigt att ta hinsyn till
andra faktorer som ocksd kan skilja sig systematiskt mellan olika
grupper av s6kande. Metoderna hanterade ocksd det faktum att
sannolikheten att komma vidare 1 processen varierar beroende pd
vilken tjinst man soéker. Som analysen genomférs spelar det ingen
roll om orsaken till dessa skillnader 4r att antalet sokande ir stort,
att vissa chefer foredrar att intervjua fler in andra eller att det for
vissa tjinster redan vid utlysningen kan finnas en kind kandidat
som med hég sannolikhet erbjuds anstillningen.

Den friga som stilldes 1 utvirderingen var: Givet att en person
med vissa egenskaper soker en viss tjinst, spelar det d& ndgon roll
om man ir man/kvinna eller har svensk/utlindsk bakgrund? Ovre
delen av Tabell 4.3 nedan visar resultat fér sannolikheten att {3
komma pd intervju. I den férsta kolumnen studeras enbart AAP-
rekryteringar. Resultaten visar att det inte finns nigon statistiskt
sikerstilld skillnad mellan kvinnor och min, och inte heller nigra
skillnader beroende pd ursprung. Det tycks alltsi som att AAP
fungerade som det var tinkt, dvs. att dessa faktorer inte paverkar
intervjuurvalet.

Skiljer sig detta monster frin det som skulle ha uppstitt om
AAP inte hade anvints? Den andra kolumnen visar resultat for
rekryteringar dir traditionella anstillningsprocesser har anvints."
Dir visar det sig att kvinnor har en ligre chans att {4 ett intervju-
erbjudande in min, och att detsamma giller personer med icke-
vistlig bakgrund relativt dem med svenskt ursprung. Av den tredje
kolumnen framgir att de skattade skillnaderna mellan de tvd
rekryteringsformerna ocksd ir betydande, och statistiskt siker-
stillda. Urvalet till intervjuer blev alltsd annorlunda i de rekryte-
ringar som anvinde AAP in vad vi skulle ha férvintat oss vid van-
liga rekryteringsprocedurer fér de aktuella tjinsterna.

" Dvs. rekryteringar i jimférelseférvaltningen.
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Tabell 4.3  Skillnader i sannolikheten att bli erbjuden intervju/anstélining

(i) (ii) (iii)
AAP Jamforelse Skillnad AAP—)mf
Erbjuden intervju
Kvinna (jmf med man) (+2,8 %) 6,0 % +8,8 %
Icke-vast (jmf med Sverige) (-0,4 %) -8,9 % +8,4 %
Qvriga vast (jmf med Sverige) (+0,3 %) (-3,4 %) (+3,7 %)
Erbjuden anstéllning

Kvinna (jmf med man) +2,9 % -38% +6,7 %
Icke-vast (jmf med Sverige) (2,4 %) -2,1% (-0,3 %)
Ovriga vast (jmf med Sverige) (-0,3 %) (-3,9 %) (+3,6 %)

Kélla: Nordstrom Skans m.fl. (2008), Tabell 1.

Anmarkningar: Tabellen visar en skattad effekt (i procentenheter) p& sannolikheten att bli erbjuden
intervju/anstallning. Varden inom parentes ar inte statistiskt sakerstallda pa 5-procentsnivan. Effekten
pa sannolikheten att erbjudas anstélining &r skattad utifrén hela populationen, dvs. inte bara de som
erbjudits en intervju. Se Aslund och Skans (2012) for detaljer kring analysen.

En friga som foljer av detta ir om dven betydelsen av andra fak-
torer pdverkas av AAP. Det ir rimligt att tro att chefer som inte
lingre kan sortera p& kén och ursprung ligger storre vikt vid andra
egenskaper. Resultaten visade pd ett sidant monster — framfor allt
giller detta utbildning, och di sirskilt om man har den efterfrigade
utbildningen eller inte, vilket visade sig vara betydligt viktigare
under AAP in under traditionella rekryteringsformer. Detta tyder
pd att formella kvalifikationer kan {3 stoérre betydelse som urvals-
instrument nir AAP anvinds.

Resultaten kan tolkas som att AAP 1 dessa f6rsék hade en stor
betydelse fér 1 sammanhanget missgynnade gruppers mojligheter
att passera anstillningsprocessens forsta steg. Nista friga blir d&
naturligen om iven chansen att 3 ett jobberbjudande paverkades?
Eftersom antalet tjinsteerbjudanden ir mycket mindre in antalet
erbjudanden om intervjuer, blir precisionen simre och osikerheten
1 analysen storre. Dessutom bor det pdpekas att det under intervju-
erna kan komma fram faktorer som inte kan hanteras analysen. Det
ligger dirfér inte lika nira tillhands att tolka eventuella skillnader
efter kon som diskriminering 7allt annat lika”.

Med dessa reservationer i dtanke visar den nedre delen av Tabell
4.3 hur chansen att erbjudas en anstillning beror pi kén och
ursprung. For kvinnor ledde det faktum att AAP anvindes vid
intervjuurvalet till en stérre sannolikhet att {3 ett jobberbjudande.
For de sokande som har en ”icke-vistlig” bakgrund finns det dock
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tecken som tyder pd att den positiva effekten som framkom i det
forsta steget forsvinner i samband med intervjuerna. Chansen att {3
ett jobberbjudande tenderar att vara ligre in f6r dem med svensk
bakgrund och ir likartad under bida rekryteringsformerna. Det ir
dock viktigt att notera att den statistiska osikerheten ir betydande,
vilket gor att resultaten ska tolkas med stor forsiktighet (sdrskilt
nir det giller utlindsk bakgrund). I dessa skattningar inkluderas
alla som sokt arbetet, oavsett om de erbjudits en intervju eller inte i
analysen. Att studera urvalet enbart i intervjusteget — dvs. betinga
pd att den sokande intervjuats — ir metodmaissigt tveksamt, efter-
som det d3 ror sig om ett selekterat urval. Aslund och Skans (2012)
presenterar dock en sddan analys, som pekar pd att kvinnor var
relativt sett mer framgingsrika in min 1 intervjusteget pd AAP-
yjanster jimfort med traditionella rekryteringar.

Nir det giller utlindsk bakgrund ligger ménstret fér de icke-
anonyma tjinsterna nira det vi skulle forvinta oss frin tidigare
forskning — det ir viletablerat att utlindska namn ger simre chan-
ser (t.ex. Carlsson & Rooth 2007; Bursell 2012). Nir det giller kén
finns det diremot anledning att fundera nirmare pd hur resultaten
ska tolkas. Den forskning som diskuterades ovan visar att det
dtminstone inte dr uppenbart att kvinnor missgynnas under vanliga
rekryteringsforfaranden. I Géteborgs kommun utgjorde kvinnor
en stor majoritet av de anstillda i de rekryterande férvaltningarna.
Det ir inte otinkbart att rekryterande chefer di forsoker kompen-
sera denna obalans genom att intervjua och anstilla fler min."
AAP kan utifrin detta perspektiv alltsd ha skapat ”rittvisa” i det
inledande steget till kostnaden av en fortsatt stark obalans i kéns-
sammansittningen.

4.4  AAP - forsok i statlig forvaltning

I ett internationellt perspektiv verkar den svenska policydebatten
kring anonyma ansékningar ha varit relativt tidig, tminstone om
man ser till faktiskt genomfoérda forsok. Férutom den storre for-
soksverksamhet som bedrevs 1 Goteborgs stad, gjordes ar 2007
ocksd férsok inom statlig forvaltning, vilka diskuteras nedan.

12 Analysen kan dock inte ge nigot klart svar pi foéljdfrdgan varfér detta inte sker efter
intervjuer dven under AAP (kvinnor hade i materialet en hégre sannolikhet in min att {3 ett
jobberbjudande under AAP).
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Under 2005 fick en statlig utredning i uppdrag att analysera for-
utsittningarna for att anvinda AAP i offentlig sektor. I sitt betin-
kande drog Anonymitetsutredningen slutsatsen att det inte foreldg
nigra storre juridiska hinder for att inféra metoden, och utred-
ningen forordade att AAP skulle inforas pd frivillig basis (SOU
2005:115). Ett antal kommuner och andra myndigheter hade tidi-
gare pd olika sitt provat AAP, men dokumentation, uppféljning
och utvirderingar saknades 1 stor utstrickning (Statskontoret 2008).

Ar 2007 fick sju statliga myndigheter i uppdrag att under en fér-
soksperiod inféra AAP. Fokus var pd etnisk och religios tillhorig-
het, men f6érséket kom ocksd att ge viss information kring anony-
misering av kén. Foérsoksverksamheten foljdes upp och utvirdera-
des av Statskontoret (2008). Myndigheternas arbete med AAP
styrdes delvis av regeringen, men de hade relativt stor frihet i hur
metoden implementerades och for vilka tjinster detta gjordes.

Upptoljningen av de statliga forsoken gav viss kunskap kring
AAP som metod och hur den uppfattades av olika aktérer, men
mer begrinsad information kring dess effekter pd olika grupper av
sokandes mojligheter. Aven om forséken totalt omfattade 4 600
sokande och 190 anstillningar, s var ett problem att Statskontoret
hade tillgdng till begrinsad information om de rekryteringsproces-
ser som skulle studeras. Friheten 1 att vilja (bort) vissa rekryte-
ringar frin forsoket gor ocksd tolkningen av de moénster som fram-
kom vansklig, och rent praktiskt fanns stor variation 1 hur man gick
tillviga.

Statskontoret (2008) pekar dock pd vissa mer generella slut-
satser frin forsoken. Myndigheterna uppfattade éverlag att det gick
att gora ett rimligt urval utifrdn det anonymiserade materialet.
Rapporten framhéller ocksd att det finns uppfattningar om att
arbetet med att fértydliga kravprofiler kunde effektivisera rekryte-
ringsprocessen, men noterar att denna vinst egentligen inte ir
avgrinsad till AAP. Ett tydligt monster var att myndigheterna
uppfattade att AAP skapade administrativt merarbete, och att det
uppstod en del praktiska problem, t.ex. kring hur man skulle han-
tera ansdkningar som kom in utanfér det anonyma spdret. Det
fanns ocksd problem kring mojligheten att sikerstilla tillricklig
anonymitet. P méinga sitt liknar dessa erfarenheter dem som dis-
kuterats ovan rérande Géteborgs kommun.

Nir det giller effekter pd urvalet av sokande och anstillda
bedémer myndigheterna att AAP inte hade nigon betydelse — man
uppfattar att man skulle ha kallat och anstillt samma personer
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ind3. Den mer rigorésa analys som gors studerar rekryteringar vid
tvd linsstyrelser, dir den ena anvinde AAP och den andra arbetade
med méngfaldsfrigor pd ett sitt som 1 viss utstrickning liknade
positiv sirbehandling. Resultaten pavisade ingen skillnad beroende
pa kon eller svenskt/utlindskt namn under nigot av arbetssitten.
Det ir svirt att veta hur dessa resultat ska tolkas. Aven om ansat-
sen 1 princip foljer den som anvindes 1 utvirderingen av
Goteborgs-forsoken, fanns inom ramen fér Statskontorets rap-
portering inte samma mdojligheter att genomfora kinslighetsana-
lyser f6r att undersdka stabiliteten i resultaten. Om vi tror att
resultaten speglar hur det faktiske ligger till, dr en tolkning att ano-
nymisering och (ndgot som liknar) positiv sirbehandling gav
samma resultat frin helt olika utgdngspunkter. En annan mojlighet
ir att de tjinster som inkluderades i forsdken 1 regel var s pass
kvalificerade att det givet relevanta erfarenheter fanns mindre
utrymme och praktisk anledning till att vilja utifrdn andra bakgrunds-
egenskaper.

4.5 Internationella erfarenheter av AAP

Frigan om anonymitet i anstillningsférfarandet som ett sitt att
minska diskriminering ir sjilvklart inte ny i den internationella
diskussionen. Samtidigt ir det forst under senare &r som det kom-
mit utvirderingar frdn storre férsok. Detta avsnitt ger en kortfattad
sammanstillning av resultaten 1 ett urval av dessa studier.

En av de mest citerade studierna kring (kons)diskriminering ir
Goldin och Rouse (2000), som studerade om kvinnors och mins
chanser att komma vidare vid uttagningar till symfoniorkestrar i
USA férindras om uppspelningen sker bakom en ridd jimfort med
om juryn ser musikerna. Sammanhanget ir ocksd en vildigt tydlig
AAP — den som viljer ser eller férhindras att se den sdkande. Stu-
dien brukar refereras som ett starkt stéd for att kvinnors chanser
okar vid anonyma urval, vilket ocksg ir den slutsats som forfattarna
lutar 4t. Men osikerheten i skattningarna ir stor och en del resultat
pekar 1 motsatt riktning, ndgot férfattarna ocksd ir tydliga med
redan 1 sin inledande sammanfattning. Naturligtvis har studien en
begrinsning i att det ir en mycket specifik yrkeskategori det giller,
och det ir inte uppenbart att resultaten kan éverféras till arbets-
marknaden som helhet. A andra sidan 4r det ocks3 s att det rér sig
om ett fall dir t.ex. kunddiskriminering (dvs. att arbetsgivarens val
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beror pd att kunderna pi ett eller annat sitt foredrar vissa anstillda
framfér andra) rimligen ir liten eftersom besdkarna inte interagerar
direkt med musikerna (och i fallet med orkesterdike inte heller ser
vilka de ir).

I Nederlinderna genomférdes 2006-2007 ett experiment 1 den
lokala offentliga sektorn 1 staden Nijmegen. Forvaltningarna place-
rades slumpmissigt 1 férsoks- och kontrollgrupper. I den forst-
nimnda kategorin togs information som indikerade (utlindsk)
bakgrund bort innan rekryteringsansvarig fick ta del av materialet.
Resultaten frin en utvirdering av férsdket pekar pd att “majoritets-
bakgrund” kraftigt 6kar chansen att bli erbjuden en intervju under
vanliga rekryteringar, och att AAP gor skillnaden mellan grupperna
mindre och statistiskt insignifikant (Beg och Kranendonk 2013).
Forfattarna finner kvalitativt likartade monster nir det giller
anstillningserbjudanden, men dir ir osikerheten i analysen storre.

Ar 2006 antog Frankrike en lag om att anonyma férfaranden
skulle vara obligatoriska f6r foretag med mer dn 50 anstillda. Men
regeringen vidtog i princip inga dtgirder for att omsitta lagen i
praktiken. I ett férsok att hitta system och rutiner fér att imple-
mentera lagen, genomfoérde den franska offentliga arbetsfor-
medlingen under 2010-2011 ett experiment dir foretag pa frivillig
basis kunde delta och slumpmissigt f8 anonymiserade respektive
vanliga ansékningar. Resultaten frin utvirderingen pekar pd att
kvinnor tjinar p& AAP - chansen att bli intervjuad 6kade, och
effekten kvarstod s& att det inte fanns nigon skillnad mellan min
och kvinnor i sannolikheten att bli anstilld (Behaghel m.fl. 2011).
Forfattarna konstaterar ocksg att rekryterande chefer som tenderar
att favorisera sokande av det egna konet férhindrades att gora detta
under AAP. Diremot sig man ocks3 att f6r sékande med utlindsk
bakgrund eller boende 1 fattiga omriden forsimrades chanserna.
Forfattarna tolkar det senare resultatet som en effekt av att det var
frivilligt att delta, och att det var de féretag som var mest positiva
till dtgirden som ocksd hade valt att intervjua flest sokande med
utlindsk bakgrund dven under vanliga férfaranden (Behaghel m.fl.
2013).

Samtliga vetenskapliga studier som diskuterats ovan tenderar att
visa att kvinnor tjinar pd AAP relativt traditionella férfaranden.
Detta stdr i1 viss kontrast till de korrespondensstudier (fiktiva
anstkningar) som pekar pd att kvinnor tenderar att gynnas, eller
dtminstone inte missgynnas, vid 6ppna rekryteringar (Carlsson

2011, Booth och Leigh 2010). Tv4 tyska forsok med AAP har dock
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gett resultat som dr mer 1 linje med korrespondensstudierna.
Krause m.fl. (2012a) testade anonymisering vid rekryteringar av
nyutexaminerade forskare, till s& kallade postdoc-tjinster vid en
tysk forskningsorganisation. Forsoket var smdskaligt och beror
naturligtvis en relativt speciell del av arbetsmarknaden. Férfattarna
fann att det inte fanns nigon konsskillnad under AAP, men att
man i de vanliga rekryteringarna sg att kvinnor hade en hogre san-
nolikhet in min att erbjudas intervju. Med andra ord férlorade
underrepresenterat kén (kvinnor) pd AAP. Detta ménster liknar
det 1 Goteborg (Nordstrom Skans m.fl. 2008), dir AAP gjorde att
firre min rekryterades till en kvinnodominerad mil;é.

Krause m.fl. (2012b) redogér for erfarenheter frin ett storre
forsok 1 Tyskland, dir bdde offentliga och privata arbetsgivare del-
tog med start 2010. Ett syfte med férsdken var att underséka moj-
ligheterna till och konsekvenserna av olika varianter av AAP. I all-
minhet upplevde rekryterande chefer det som fullt mojlige att
rekrytera via AAP. Detta gillde sirskilt nir man anvinde ett stan-
dardiserat ansokningsformuldr, dir forfattarna menar att en inte
obetydlig sidoeffekt var att jimfoérbarheten mellan sokande for-
bittrades. Precis som i det ovan nimnda mindre tyska foérsoket
pekar analysen hir pd att det inte finns ndgra kénsskillnader i inter-
vjuerbjudanden under AAP (dvs. systemet fungerar som tinkt).
Men eftersom kvinnor hade en hogre sannolikhet att intervjuas
under vanliga forfaranden, innebar AAP ocksd hir minskade méj-
ligheter f6r kvinnor. Forfattarna pekar dock pd varierande monster
under olika procedurer, och nir det giller migrantbakgrund” ir
resultaten genomgiende osikra.

4.6 Avslutande diskussion

Ur ett principiellt perspektiv kan man hivda att AAP innebir ett
sitt att garantera att rekryteringsprocessen blir rittvis i meningen
att endast faktorer man bestimt ska kunna utgéra grunden for
urval, ges mojlighet att gora det. Detta argument ir i princip giltigt
oavsett om det foreligger diskriminering i nigon form mot nigon
grupp eller inte — vetskapen om en rittvis och rittssiker process
har ett virde 1 sig. Men 1 praktiken spelar utgingsliget sd klart en
stor roll fér bedémningen av om AAP ska 6vervigas. Finns det
indikationer pa att vissa grupper systematiskt missgynnas s8 ir skilen
klart starkare.
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Ett annat perspektiv rér mojligheten att vilja de mest limpliga
och produktiva personerna under rekryteringen. Hir kan tolkning-
arna kring AAP vara helt motsatta. A ena sidan hypotesen att det
bara ir om vissa egenskaper inte ir synliga som rekryteraren fullt ut
kan fokusera pd det som har betydelse for anstillningen (férdomar
forblindar). A andra sidan argumentet att mer information ir
bittre, och att 1 stort sett all information kan hjilpa till att gora
urvalet sikrare. Naturligtvis stdr det senare argumentet 1 viss kon-
flikt med t.ex. den svenska diskrimineringslagstiftningen som klart
anger att t.ex. kon 1 regel inte far vara ett skil f6r bedémningen.

Ett vidare argument fér AAP (eller andra sitt att 6ka mingfal-
den pd arbetsplatsen) ir de studier som menar att 6kad méngfald
("diversity”) dr en viktig faktor f6r gruppers och organisationers
produktivitet (Alesina och la Ferrara 2005; Page 2008; Hoogendorn
m.fl. 2008), dven om den empiriska evidensen in si linge fir sigas
vara under uppbyggnad. Ett liknande argument f6r 6kad variation i
sammansittningen av personal pd en arbetsplats dr att férdomar
och férutfattade meningar kring en grupp/egenskap kan motverkas
av exponering mot dessa personer (Beaman m.fl. 2009).

Den empiriska evidensen kring effekterna av avidentifiering ir
begrinsad, men tenderar som beskrivits ovan att visa att metoden
paverkar vad som hinder i rekryteringsprocessen Den 6vervigande
bilden ir att kon och bakgrund inte systematiskt paverkar urvalet
nir AAP anvinds — anonymiseringen verkar alltsd fungera trots att
den 1 praktiken inte kan genomféras utan begrinsningar och imper-
fektioner. Diremot ir evidensen mer blandad kring om man med
insatsen uppnér reella forindringar 1 6nskad riktning, t.ex. avseende
sammansittningen 1 faktiskt rekryterad personal. I de f6rsék som
diskuterats ovan har resultatet 1 vissa fall varit att iven om urvalet
till intervju har paverkats s& att en missgynnad grupp stirkt sina
chanser, har det i slutindan inte blivit nigon effekt pd chansen att
erbjudas anstillning. I vissa fall har man ocks3 sett att AAP i prak-
tiken har forstirkt konsdominansen i de berérda organisationerna.

Ett 6vergripande intryck ir att det verkar vara fullt mojligt att
gora ett rimligt urval utifrin avidentifierade ansékningar. Vissa
utvirderingar pekar pd positiva sidoeffekter f6r rekryteringsproces-
sen, t.ex. att man blir noggrannare med att definiera vilka kriterier
som ska ligga till grund f6r beddmningen. Samtidigt finns det tyd-
liga beligg for att AAP uppfattas som problematiskt och negativt
av minga chefer och andra inblandade. En del av detta verkar ha att
gora med mer principiella faktorer som att man girna vill ha ull-
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ging till all information om de sékande. Men mycket verkar ocksd
handla om att man ser processen som kringlig och resurskrivande,
och att det i vissa fall leder till simre precision i de inledande urva-
len. Hur mycket av detta som kan hanteras genom férbittrade
rutiner och mer erfarenhet, och hur mycket som oundvikligen
kvarstdr r svirt att bedéma.

En relevant (och 1 stor utstrickning obesvarad) foljdfriga ir
naturligtvis om AAP ir ett mer eller mindre effektivt sitt att 6ka
méngfalden in andra alternativ, t.ex. dtgirder med drag av positiv
sirbehandling eller kvotering. Som noterats ovan ir utgdngspunk-
terna for dessa ansatser helt olika, dir man 1 det ena fallet anvinder
en egenskap for att géra vad man bedémer vara ett mer dndamals-
enligt urval, och 1 det andra déljer information for att egenskapen
inte ska kunna anvindas. Denna artikel har inte ambitionen att reda
ut frigan kring relativa fér- och nackdelar med de olika ansat-
serna.” Men det dr virt att notera att precis som fér AAP verkar
det finnas blandade resultat kring konsekvenserna av koénskvote-
ring (Ahern och Dittmar 2012; Pande och Ford 2012).

Det finns en pd sitt och vis sliende kontrast mellan den natio-
nalekonomiska empiriska diskrimineringsforskningen och de kéns-
skillnader vi ser pd arbetsmarknaden. Att kvinnor kanske faktiskt
gynnas “allt annat lika” i formaliserade rekryteringsforfaranden
(vilket forskningen tenderar att visa), verkar rimma daligt med det
faktum att kvinnor ir under representerade pd chefsposter, och att
kvinnors inkomster och l6ner ir klart ligre 4n mins. Sett till det
forsta resultatet finns inget stort problem att 16sa, sett till det andra
verkar det absolut goéra det.

D3 uppstér frigan om AAP ir ett verktyg som 1 praktiken inte
ir aktuellt dir det behovs for att utjimna konsskillnader? Som
konstaterades i inledningen dr det inte 1 alla dimensioner som kvin-
nors stillning pd arbetsmarknaden ir uppenbart simre in mins.
Det verkar inte rora sig om skillnader 1 chansen att {4 ett jobb, sna-
rare kanske chansen att nd (utifrdn vissa kriterier) sirskilt attraktiva
jobb och de inkomster som kopplas till dessa.'* AAP ir frimst
tillimpbart i formaliserade rekryteringsprocesser. Men en stor

1 Se t.ex. Kalev m.fl. (2006) fér en diskussion kring olika ansatser fér 6kad mangfald.

' Situationen ir sannolikt delvis en annan nir det giller geografisk/etnisk bakgrund, dir det
finns stora skillnader i sysselsittningsgrad och arbetslgshet, och dir t.ex. korrespondens-
studier entydigt pekar p3 att minoritetspersoner missgynnas. Aslund och Skans (2012)
rapporterar i studien frdn Géteborg att effekten f6r kon var likartad for olika typer av yrken,
men konstaterar samtidigt att materialet inneholl for f§ chefsrekryteringar fér att kunna siga
nigot om effekten av AAP vid den typen av tjinster.
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andel av tjinstetillsittningarna sker via informella kontakter och
kanaler, dir tillsittningsférfarandet inte entydigt féljer gingen
utlysning — ansékan — urval — beslut. Det dr ocksd svért att tro att
foretag och andra organisationer vid tillsittning av t.ex. hogre
chefstjinster och andra nyckelpositioner skulle vara beredda att
overgd till anonyma forfaranden. Vid internbefordringar med pro-
cesser av mer eller mindre informell karaktir ir det ocksg svirt att
tro att AADP ir ett alternativ. Det forefaller inte orimligt att en del
av skillnaderna mellan kvinnor och min uppstir och forstirks i
dessa sammanhang. En mer optimistisk syn ges mojligen av de stu-
dier dir det framkommer att AAP inneburit ett mer strukturerat
och standardiserat sitt att definiera uillsittningskriterier och klassi-
ficera information om de sdkande, vilket naturligtvis kan vara en
tillging ocksd for hégre tjdnster i organisationen. A andra sidan
forutsitter inte denna dtgird anonymisering.

AAP kan ha ett visst virde dven om de rekryteringar dir det til-
limpas inte innehdller en uppenbar gruppbias. Tilltron ull att
systemet ger alla en likartad mojlighet att bedémas utifrin sina
kvalifikationer kan 6ka genom AAP. Men nir det giller att for-
indra kénsménster pd arbetsmarknaden forefaller forskning och
erfarenhet indikera att det finns andra processer och faktorer
(familjeansvar, utbildningsval osv.) pi vigen fram som kan ha
storre betydelse dn insatser f6r att pdverka valet mellan tvd kandi-
dater till en given tjinst vid en formaliserad rekrytering.
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5. Inkomster mitt i karridren

Anne Boschini, Christina Hikanson och Anna Sjégren

5.1 Introduktion

Ar det dags att skriva det sista kapitlet i historien om hur mins och
kvinnors villkor pd arbetsmarknaden blivit mer jimstillda? Och
handlar det d& om att gora arbetslivet sd flexibelt att min och kvin-
nor kan vilja att gora karridr och samtidigt ha familj 1 en tid nir
modern teknologi gor denna flexibilitet mojlig och lénsam (Goldin,
2014, och Hikanson, 2013)?

Efter en trend mot mer jimstillda villkor pd arbetsmarknaden
fér min och kvinnor under andra halvan av 1900-talet, stagnerade
kénslonegapet bade 1 Sverige och 1 USA under 1980- och 1990-
talen. I Sverige har det oférklarade 16negapet, dvs. den del av 16ne-
gapet som inte kan forklaras med till exempel yrke, niringsgren,
lder och utbildning endast minskat marginellt (till under 5 pro-
cent) bland arbetare sedan millennieskiftet, medan det fér tjinste-
min legat stabilt (strax under 10 procent) — se kapitel 2 i denna
volym. Studier pd amerikanska data tyder diremot pd att den ofor-
klarade delen istillet 6kat 1 relativa termer (Blau och Kahn, 2006).
Men ett jimstillt arbetsliv handlar inte bara om 16ner. Mins och
kvinnors livsinkomster och familjer ir kanske de visentligaste
métten pd jimstilldhet eftersom de fngar skillnader 1 férkovran,
16ner och méjligheter att arbeta och bilda familj.

I det hir kapitlet studerar vi kvinnors och mins inkomster mitt 1
karridren och hur de har utvecklats under det senaste kvartsseklet.
Vir utgdngspunkt ir att hog produktivitet pd arbetsmarknaden for-
visso kan mojliggéra att en individ har rdd att skaffa en stor familj,
men samtidigt innebir ocksd den hoga produktiviteten att alterna-
tivkostnaden fér att ha barn blir hog. Speciellt fér kvinnor kan
detta resultera 1 ett negativt samband mellan inkomster och antal
barn.

Vi undersoker mojliga forklaringar till inkomsternas férindring
sisom loner och deltidsarbete, men ocksi hur mins och kvinnors
kvalifikationer kan ha pdverkat utvecklingen. Vidare analyserar vi
hur minga som blir férildrar och hur familjesituation hinger ihop
med inkomster och deltidsarbete f6r min och kvinnor med olika
kvalifikationer. Vi har undersokt hur 45-3riga svenska kvinnors och
mins inkomster har utvecklats under de senaste 25 dren och vilken
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roll 16ner, kvalifikationer och deltidsarbete har haft 1 detta. Det
finns flera anledningar till att vi viljer att studera just 45-8ringar.
For det forsta vill vi mita total fruktsamhet, vilket gor 45 &r till en
rimlig tidpunkt.! Foér det andra kan vi, genom att mita inkomster
mitt 1 karridren efter de intensiva smdbarnsiren, bittre finga ett
langsiktigt samband mellan karriir och barn snarare in kortsiktiga
avvigningar mellan de bdda.” T ljuset av en politik som sedan flera
decennier syftat till att gora arbetsmarknaden mer jimstilld ir det
sirskilt intressant att underséka om denna avvigning har férindrats
under dessa 25 3r.’

Utvecklingen under 1960-talet till 1980-talet innebar en utjim-
ning av léner mellan kvinnor och min 1 Sverige. Utvecklingen
foljde av en krympande lonespridning totalt pd arbetsmarknaden,
vilket gynnade kvinnorna (Edin och Richardsson, 1999). Sedan
mitten av 1980-talet, och 4n mer sedan mitten av 1990-talet, har
dock l6énespridningen dter 6kat. Konslonegapet stabiliserade sig
dock kring 20 procent redan 1 borjan av 1990-talet. For de sista &rs-
kullarna 1 vr studie finns dock en liten tendens till att [6negapet
mellan min och kvinnor sjunkit nigot ytterligare, vilket framgar av
Figur 5.1, panel A.

Utvecklingen av 16negapet ger en partiell bild av hur de ekono-
miska villkoren f6r min och kvinnor har férindrats eftersom det
finns stora skillnader dven 1 arbetskraftsdeltagande och arbetstider
mellan konen. Det dr dirfér intressant att ocksd studera inkomster.
Figur 5.1, panel B visar hur inkomstgapet, dvs. den procentuella
skillnaden mellan 45-3riga mins och kvinnors inkomster, har for-
indrats. Det f6ll frin 40 procent till omkring 30 procent mellan
1985 och 1995. Direfter har det legat stabilt och endast sjunkit
marginellt till cirka 27 procent 2010.

! Mins fruktsamhet pdgir visserligen lingre in kvinnors, men inte mer dn 2,5 procent av de
barn som min fir {6ds efter 45 4rs dlder. Denna andel 4r ocks3 stabil éver tid.

2Vid 45 ars dlder ir ocksi den kortsiktiga variationen i inkomsten relativt 13g (Baker och
Solon, 2003).

’ Noteras bér att andelen 45-3riga kvinnor med barn under 7 &rs 3lder har gitt frin 4 procent
3r 1985 till 9 procent &r 2010. Samtidigt har motsvarande andel {6r min gdtt frin 13 procent
r 1985 till 18 procent &r 2010.
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Figur 5.1 Utveckling av konsgapet i inkomster och loner for 45-ariga man
och kvinnor mellan 1985 (1990) och 2010
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ar r

Anm: Gapet &r beréknat som gap,, 5 = 1 —W dér utfallet (1on eller inkomst) for ett visst ar
mién,ar
speglar genomsnittet for 45-4riga mén respektive kvinnor.

Kallor: SCB, Medlingsinstitutet, egna berakningar.

Vi kommer att ta upp olika férklaringsfaktorer till gapen i loner
och inkomster, sisom deltidsarbetande, ligre 16ner, familjeansvar
etc. For att underséka hur inkomst-, 16ne- och familjeférindringar
sett ut for kvinnor och min skapar vi ett kontinuerligt kvalifika-
tionsindex och grupperar utifrdn detta index individer som ir f6dda
ett visst 4r till: a) en toppkategori bestiende av de 5 procenten
hogst kvalificerade; b) en hog kategori med &ttionde till nittiofemte
percentilen; ¢) en medelkategori, femtionde till ttionde; och d) en
kategori med de som ir minst kvalificerade, bestiende av den
nedersta hilften 1 virt kvalifikationsindex.

Bide toppkvalificerade kvinnors och mins léner har 6kat mar-
kant de senaste 15 &ren. Toppkvalificerade kvinnor har dock knappat
in pd motsvarande min, s& att konsgapet 1 inkomster mellan de 5
procent mest kvalificerade minskat frin 48 procent dr 1990 ull 27
procent &r 2010. Aven i botten av férdelningen foll gapet betydligt
mellan 1985 och 1995, men planade direfter ut p& mellan 20 och 25
procent. Bland hogkvalificerade ir inkomstgapet storre in for
andra grupper och har legat relativt konstant kring 40 procent.

Eftersom b&de barn och Karriir ir tidskrivande uppstdr i mdnga
fall en konkurrens om tiden, vilket kan resultera i att individer
tvingas till en avvigning mellan de bdda. Det finns en stor litteratur
som visar att barn tenderar att pdverka kvinnors inkomster nega-
tivt, medan det for min i regel ir det omvinda. Aven for lika kvali-
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ficerade min och kvinnor tenderar 16neskillnaderna att vixa efter
de att de fatt barn.*

Det finns ett positivt samband mellan att ha barn och hoga
inkomster vid 45 &rs dlder hos min, medan yngsta barnets dlder
inte spelar s stor roll f6r minnen. For kvinnor ir dock ménstret
annorlunda, d& vi ser indikationer pd svirigheter att férena de
intensiva smibarnsiren med hog aktivitet pd arbetsmarknaden.
Fram till bérjan av 2000-talet hade kvinnor med barn i férskole-
dldern visentligt ligre inkomster in kvinnor utan barn respektive
kvinnor med ildre barn. Men frdn 1995 har inkomsterna ©kat
snabbare bland kvinnor med barn 1 férskoledldern och frin tidigt
2000-tal dr inkomsterna t.o.m. hégre jimfért med kvinnor utan
barn. Detta avspeglas ocksd nir vi miter associationen mellan
inkomster och att ha barn i en enkel regressionsanalys. Mot slutet
av perioden blir detta samband svagt positivt for hég- och topp-
kvalificerade kvinnor. Tar man ocksd hinsyn till hur mdnga barn
man har, inte bara om man har barn éverhuvudtaget, ir sambandet
fortsatt negativt, om in allt svagare.

Den ligre inkomsten f6r smébarnsforildrar hinger samman med
att man arbetar mindre nir man har sm4 barn. Att dstadkomma ett
jimstillt arbetsliv med likvirdiga karriarméjligheter handlar dir-
med delvis om att mojliggora f6r kvinnor (och min) att forligga
sin arbetstid s3 att de kan forena ocksd heltidsarbete med att ha
barn (Hikanson, 2013).

Innan vi beskriver utvecklingen 1 inkomster 1 avsnitt 5.3, 16ner
och deltidsarbete 1 avsnitt 5.4, familjesituation i avsnitt 5.5, och
avvigningen mellan karridr och familj 1 avsnitt 5.6, beskriver vi vilka
data vi baserar analysen pa och hur vi gir tillviga 1 avsnitt 5.2.

5.2 Data och hur vi méater och skapar kategorier

Vi anvinder registerdata frén Statistiska centralbyrin (SCB) for
samtliga individer som ir fédda mellan 1940 och 1965 och som ir
bosatta 1 Sverige nir de ir 45 ir gamla. Invandrade personer ingdr i
urvalet om de invandrat senast vid 40 &rs &lder. Varje &rskull

* Angelov m fl. (2013) finner att skillnaden mellan férildrarnas inkomster och 16ner kar
med 35 respektive 10 procent mitt femton 4r efter det att forsta barnet f6tts. P4 amerikanska
data p3 personer med MBA-examen frin ett topp-universitet i USA finner Bertrand m fl
(2010) att férildraskap fortfarande straffar sig karridrmissigt f6r kvinnor och att det till stor
del det forklaras med skillnader i arbetstid och avbrott i karriiren.
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omfattar cirka 100 000 individer. Vi observerar kvinnors och mins
inkomst, 16n och antal barn det 8ret individerna ir 45 &r gamla.

Vi miter antalet barn genom att via det s.k. flergenerations-
registret rikna antalet barn min och kvinnor har (biologiska eller
adopterade) vid 45 &rs alder. Via flergenerationsregistret kan vi
koppla barn till bigge deras forildrar. Vi definierar en individs
partner som den andra forildern till individens férstfodda barn. Vi
kan dirmed linka information ocksi om partnerns inkomst det dret
en individ fyller 45.

I litteraturen som behandlar parbildning, barnafédande och
sortering dr det vanligt att ta dktenskap som definition av ett par
(Mare, 1991). Som Henz och Jonsson (2004) pipekar, ir sambo-
skap ett utbrett fenomen i Sverige och andelen gifta ir relativt 1ag.
Dessutom sker en stor andel av alla forstfédslar utanfér dkten-
skapet. Det dr bland annat mot bakgrund av detta som vi valt att
definiera en individs partner som den andra forildern till individens
forsta barn. Aven om en icke férsumbar andel hinner byta partner
till dess de blir 45 ir, menar vi att denna partner med stor sannolik-
het paverkar individens val under de viktiga dren nir familj och kar-
ridr etableras.

Som matt pd individers inkomst anvinder vi totala drsinkomster
frén lonearbete och niringsverksamhet frin SCBs LISA-databas
som omfattar hela befolkningen, deflaterade med konsumentpris-
index (KPI) till 2010 &rs priser. Loner, motsvarande heltidsarbete,
och information om arbetstid finns frdn dr 1990 och himtas ur
Medlingsinstitutets I6nestrukturstatistik och ir heltickande for
individer som arbetar i offentlig sektor, men fér ett 50-procentigt
urval av dem som arbetar i privat sektor.” Vi anvinder oss av Med-
lingsinstitutets urvalsvikter fér att uppng representativitet. Aven
l6ner deflateras med KPI. Fér individer med flera anstillningar
anvinder vi 16nen och anstillningsformen eller den typiska arbets-
tiden frin den tjinst som genererar merparten av individens
inkomst. P4 basis av detta jobb skapar vi en indikator f6r om indi-
viden jobbar heltid eller deltid. Eftersom en del individer har m3nga
jobb, eller kanske i praktiken jobbar heltid trots att den bara ir
deltidsanstilld, skapar vi ytterligare ett arbetstidsmdtt genom att
berikna kvoten mellan 3rsinkomster och 12 mdnadsloner. Nir
denna kvot overstiger 1 (heltid) sitts den till 1. Notera ocksd att
andelen som inte arbetar alls bland 45-dringar har férindrats ndgot

> Andelen kvinnor som finns med i Medlingsinstitutets lonestrukturstatistik varierar mellan
57 och 60 procent under den studerade perioden.
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over tiden — frdn cirka 5 procent dr 1990 tll 10 procent dr 2010 —
vilket vi dterkommer till 1 avsnitt 5.4.3.

For att undersdka hur inkomst-, 16ne- och familjeférindringar
sett ut f6r min och kvinnor med olika kvalifikationer skapar vi ett
kontinuerligt kvalifikationsindex med hjilp av vilket vi grupperar
individer som ir fodda ett visst &r till: a) en toppkategori bestiende
av de 5 procenten mest kvalificerade; b) en hég kategori med 3cti-
onde till nittiofemte percentilen; ¢) en medelkategori, femtionde
till dttionde; och d) en kategori med de som har ligst kvalifika-
tioner, bestiende av den nedersta hilften av fordelningen. Skilen
till att anvinda ett index snarare dn fasta utbildningskategorier
(sdsom universitetsutbildade, gymnasieutbildade, etc.) ir flera. Det
frimsta dr att det 6ver den linga tidsperiod som studeras skett
forindringar 1 dessa gruppers relativa storlekar vilket gor att det
svirt att urskilja om férindrade monster beror pd férindrade bete-
enden inom en grupp eller om de beror pd att gruppens samman-
sittning forindrats. Med diskreta utbildningskategorier ir det
ocksd svdrt att skapa grupper med konstanta andelar av fordel-
ningen 6ver tid. Ett index gor ocksi att vi kan viga in andra
demografiska faktorer s som var individer ir fédda och hur linge
invandrade personer varit i landet. Kvalifikationsindexet skapas
genom att vi, for den del av befolkningen f6r vilken vi har I6ne-
uppgifter (heltidsekvivalenter), skattar en l6neekvation, en s.k.
Mincer-regression, for varje fodelsekohort med detaljerade utbild-
ningskategorier (cirka 200 st. baserade pd bide utbildningslingd
och inriktning, t.ex. grundskoleutbildade, barnskétare, gymnasie-
ingenjor, tandlikare, civilekonom etc.), fédelselin/land (21 fodelse-
lin och 30 fodelseregioner utanfér Sverige) samt invandringsdr som
forklaringsvariabler enligt foljande:

Inw;; = Byutbildning;; + B,fodelseort;, + Bzinvandringsary + &, (1)

dir B; 1 ir koefficientvektorer och g ir en felterm. Med denna
modell, som skattas gemensamt f6r min och kvinnor fér varje &rs-
kull fodda 1940-1965, predicerar vi sedan en ménadslén motsva-
rande heltidsarbete for samtliga individer.® Denna modell ger oss
mdtt pd hur arbetsmarknaden ett visst ir “belénar” eller virderar

¢ Observera att detta betyder att vi fir en predicerad 16n ocks3 for individer som inte ingdr i
strukturlonestatistiken eller som saknar inkomst. Fér individer fédda fére 1945 saknas
léneuppgifter f6r 45-3ringar. For dessa predicerar vi l6ner med hjilp av modellen skattad for
individer fédda 1945 f6r att predicera en 16n. Notera att modellen skattas for bigge kén
tillsammans.
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olika utbildningar och demografiska faktorer. Med hjilp av denna
virdering av kvalifikationer kan vi sedan f6r varje drskull placera in
individer i en férdelning baserad pd “marknadsvirdet” av det
humankapital de har, snarare in efter hur mycket de faktiskt tjinar.
Det kvalifikationsindex som anvinds 1 detta kapitel ir positionen 1
den percentilrankade fordelningen dir vi har percentilrankat min
och kvinnor fér sig. Notera att om kvinnor, 1 storre utstrickning
in min, viljer utbildningsinriktningar som ger l8g 16n, kommer
vart kvalifikationsindex att finga upp detta.

Vi kommer att presentera figurer som visar arbetstid, inkomst,
l6ner och familjesituation f6r min och kvinnor, men vi kommer
ocksd att presentera utvecklingen i termer av ett gap mellan kvin-
nor och min. Detta beriknas om inget annat anges som avvikelsen,
1 procent, frin att min och kvinnor till exempel tjinar eller jobbar
lika mycket, dvs.:

utfallgyinnor
a =1—-— 2
) putfall utfallmsn ( )
Att gapet dr O innebir att min och kvinnor har samma utfall. Om
gapet 0,5 tjinar kvinnor hilften s§ mycket som min. Om gapet ir
0,2 tjdnar kvinnor 20 procent mindre in min.

5.3 Inkomster

I detta avsnitt avser vi att ge en mer ingdende bild av utvecklingen
av 45-8riga kvinnors och mins inkomster frdn 1985 till 2010. Figur
5.2 visar inkomstutvecklingen f6r de olika kvalifikationsgrupperna
fér min och kvinnor. Hir framgar att min och kvinnor har haft en
likartad utveckling under hela perioden om in pd olika nivier:
kvinnor har en betydligt ligre &rsinkomst 4n min med motsvarande
kvalifikationer. En kvinna tjinar i fast penningvirde &r 2010 unge-
fir vad en man med motsvarande kvalifikationer tjinade 1 slutet av
1990-talet. Frin mitten av 1990-talet drar inkomsterna i toppen av
kvalifikationsférdelningen ivig, och den ©kade spridningen har
hallit i sig fram till 2010.

Kvinnors inkomster ir betydligt mer sammanpressade in mins.
For minnen ir inkomsterna bland de hogkvalificerade betydligt
hégre dn bland de medelkvalificerade. Dessutom ir gapet stort till
de hogst kvalificerade minnen. Fér kvinnorna ir skillnaderna 1 &rs-
inkomster i mitten av kvalifikationsférdelningen mycket mindre in
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féor min. Mer specifikt, de hogkvalificerade kvinnorna (gruppen
hog, dvs. de som ir inom 80-95 percentilen 1 kvalifikationsférdel-
ningen) har en drsinkomst som ligger pd en nivd som mest liknar,
men ir ndgot ligre in, de medelkvalificerade miannens. Endast topp-
kvalificerade kvinnor fir ordentlig utdelning pi sin investering i
utbildning. Fér min dr spridningen i &rsinkomster stérre mellan
medel, hog och toppgrupperna. Diremot ir skillnaderna 1 &rs-
inkomster i den nedre delen av kvalifikationsférdelningen smé badde
for kvinnor och min. Det ir dock virt att notera att de ligst kvali-
ficerade kvinnorna idag har en inkomst som motsvarar den
inkomst de ligst kvalificerade miannen hade 1 mitten av 1980-talet.

Figur 5.2 Genomsnittliga arsinkomster for 45-ariga kvinnor och mén efter
kvalifikationsniva, i tusentals kronor, 1985-2010, 2010 ars
priser
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Not: topp=5 % mest kvalificerade, hog=percentil 80-94 i kvalifikationsfordelningen, medel=percentil
50-79 i kvalifikationsfordelningen och lag=percentil 0—49. Inkomster mats i 2010 &rs priser.

Kéllor. SCB, Medlingsinstitutet, egna berékningar.

For att enklare kunna jimféra kvinnors och mins relativa utveck-
ling i &rsinkomster, beriknar vi konsgapet 1 irsinkomster enligt

Ce. utfallyy; .- . .
definition (2), dvs. 1 — utf alliwinnor per kvalifikationsnivd och &rs-
utfallyan

kull. Resultatet redovisas 1 Figur 5.3. Trots att bide toppkvalifice-
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rade kvinnors och mins drsinkomster markant har 6kat de senaste
15 &ren, har toppkvalificerade kvinnor knappat in pd motsvarande
mins drsinkomster, si att kénsinkomstgapet bland de 5 procent
mest kvalificerade har minskat frin 48 procent &r 1985 till 27 pro-
cent &r 2010. Denna (nistan) halvering av gapet kan bero p& en rad
faktorer. En méjlighet ir att toppkvalificerade kvinnor som grupp
har haft en hogre [6nedkningstakt for givna kvalifikationer under
perioden. Alternativt kan det vara sd att dessa kvinnor har ¢kat sin
arbetstid eller sina kvalifikationer, jimfért med minnen. En moj-
lighet ir ocks att minnens beteenden forindrats si att de mest
kvalificerade miannen exempelvis har bérjat ta ut mer férildraledig-
het och dirmed arbetat mindre.

Bland de hogkvalificerade 45-8ringarna har kénsinkomstgapet
legat relativt konstant runt 40 procent. Diremot f6ll konsinkomst-
gapet betydligt i borjan av perioden i1 mitten och nedre delen av
kvalifikationsfordelningen for att sedan stagnera runt 20-25 pro-
cent. Sammanfattningsvis dr nu konsgapet 1 drsinkomster mellan 20
och 30 procent férutom for hogkvalificerade, dvs. min och kvinnor
mellan ttionde och nittiofemte percentilen 1 kvalifikationsférdel-
ningen, dir gapet ligger kvar runt 40 procent i slutet av den period
vi studerar.

I de kommande avsnitten presenterar vi utvecklingen av ménads-
l6ner, kvalifikationer och deltidsarbete f6r att undersoka till vilken
del utvecklingen av kénsgapet 1 drsinkomster speglar férindringar 1
dessa faktorer.
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Figur 5.3 Inkomstgapet mellan 45-ariga kvinnor och mén (i procent) efter
kvalifikationsniva for perioden 1985-2010
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Not: topp=>5 % mest kvalificerade, hog=percentil 80-94 i kvaIifikationsfﬁrdelningenA, medel=percentil
50-79 i kvalifikationsfordelningen och lag=percentil 0—49. Gapet beraknas som 1 — Inkomstiyinnor
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Kéllor. SCB, Medlingsinstitutet, egna berakningar.

5.4 Loner, kvalifikationer och deltidsarbete

I detta avsnitt undersoker vi ett antal olika mojliga férklaringar till
konsgapet 1 svenska 45-driga kvinnors och mins irsinkomster. Det
uppenbara ir att konsskillnader i drsinkomster reflekterar kéns-
skillnader 1 manadsléner, och siledes borjar vi med att studera
utvecklingen av kvinnor och mins minadsléner i avsnitt 5.4.1 En
annan mojlig forklaring till forindrade inkomstgap ir att kvinnors
och mins kvalifikationer har férindrats 6ver perioden. Vi under-
soker darfor 1 avsnitt 5.4.2 hur mins och kvinnors kvalifikationer
utvecklats. Vi miter kvalifikationer som predicerade [6ner pé basis
av utbildningsnivd och inriktning, fédelseregion och invandringsdr
sdsom beskrivs i avsnitt 5.2. Kvinnors och mins ackumulerade
arbetslivserfarenhet kan ocksd ha férindrats. Detta kommer vi inte
att kunna studera hir, men det ir viktigt att ha i &tanke att
ménadslénen i 45-3rsdldern dr en funktion inte bara av formella
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meriter utan ocksd av hur mycket man har arbetat under sin karriir.
Det ir dock uppenbart att arbetstiden vid 45 direkt paverkar &rs-
inkomsten. Om arbetstiden vid 45 ocksd speglar hur mycket man
tidigare har arbetat kan vi ocksd se den som ett métt pd individens
arbetslivserfarenhet. Vi kommer dirfér att presentera hur fore-
komsten av deltidsarbete mitt 1 karridren har utvecklats 1 avsnitt
5.4.3. Analysen ir begrinsad till 1990-2010 nir vi studerar I6ner
och arbetstid. Eftersom uppgifter frin privat sektor endast finns
for ett 50 procentigt urval har berikningarna viktats f6r att mot-
svara hela populationen 45-8ringar som arbetar.

5.4.1 Loner

Skillnaden mellan att studera &rsinkomsten och heltidsekvivalenta
mdnadsléner ir att det senare miter virdet man tillskriver en indi-
vids arbete under en minad, givet att denne arbetar heltid. Manads-
l6nen miter siledes inte faktiska ekonomiska skillnader mellan
kvinnor och min utan de skillnader som skulle ha varit om kvinnor
och min hade samma arbetstid. Intressant nog ir den kénsspecifika
utvecklingen av ménadsléner for de olika kvalifikationsgrupperna
mycket lik utvecklingen &rsinkomster fran 1990 till 2010. I den
bemirkelsen gir det att konstatera att konsgapet i drsinkomster till
stor del forklaras av frin konsgapet 1 16ner.

Det ir vil kint att konslonegapet ir storst 1 den 6vre delen av
l6neférdelningen (Albrecht m.fl., 2003; Medlingsinstitutet, 2013).
Detta ménster 3terfinns iven nir vi undersdker det ojusterade
lonegapet 1 de olika kvalifikationsgrupperna 1 Figur 5.4. I bérjan
1990-talet ir lonegapet storst bland de hogst kvalificerade (topp)
och ligst 1 den ligst kvalificerade (1ig) gruppen. Mot slutet av peri-
oden vi studerar har dock skillnaderna mellan vira olika kvalifika-
tionsgrupper minskat ndgot och gapet ir inte lingre storst 1 toppen.

Gapet i den absoluta toppen av férdelningen var relativt kon-
stant fram till slutet av 1990-talet. Sedan 2000-talets bérjan har
gapet mellan de toppkvalificerade kvinnorna och minnen sjunkit
frdn att ha legat runt 30 procent till att vara cirka 20 procent. Inom
gruppen av hogt kvalificerade kvinnor och min har kénsgapet legat
stabilt runt 30 procent fram till & 2006 d& man kan skonja en
minskning s att gapet 2010 dr 22 procent. I den nedre delen av
kvalifikationsférdelningen har kénsgapet varierat mellan 10 till 20
procent 6ver perioden. Det kan tyckas som att kdénsgapet pd arbets-
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marknaden ir litet bland de minst kvalificerade nir vi endast
beaktar heltidsekvivalenta manadsléner. Det ir viktigt att pdminna
sig om att skillnaderna ir stdrre nir vi ser till inkomster som fram-
gick av Figur 5.3. Vi ska se att en viktig f6érklaring ir skillnader i
hur mycket min och kvinnor arbetar.

Sammanfattningsvis tjinar kvinnor betydligt mindre in min 1
motsvarande kvalifikationsgrupp. I nedre delen av férdelningen ir
kénsgapet 1 minadslén 10-20 procent, medan det i 6vre delen av
kvalifikationsférdelningen 4r minst 20 procent. Positivt nog kan
tecken pd konvergens i konslonegapet skonjas over tid mot 10-20
procent. Samtidigt dr det tydligt att dven om konsskillnader i
manadsléner utgdr en visentlig del av forklaringen till konsgapet 1
rsinkomster ir de lingt ifrdn hela forklaringen.

Figur 5.4 Konslonegapet (i procent) mellan 45-ariga kvinnor och man
(i procent) efter kvalifikationsniva for perioden 1990-2010
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Not: topp=>5 % mest kvalificerade, hog=percentil 80-94 i kvalifikationsfﬁrdelningen,__ medel=percentil
50-79 i kvalifikationsfordelningen och lag=percentil 0—49. Gapet beraknas som 1 — nkvinnor
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Kallor. SCB, Medlingsinstitutet, egna berakningar.
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5.4.2 Utvecklingen av kvalifikationer

Forutom att studera faktiska ménadsléner (heltidsloner), kan vi
dven studera utvecklingen av 45-driga mins och kvinnors kvalifi-
kationer. Hir beskriver vi alltsd de predicerade m&nadsloner (se
beskrivning av hur dessa tas fram i avsnitt 5.2) som vi tidigare har
anvint for att skapa vira kvalifikationsgrupper. Dessa predicerade
mdnadsléner anger vad en individ skulle tjina 12010 &rs priser, givet
sin &rskull, utbildning, fédelseregion och tid i landet om den fick
den genomsnittliga avkastningen till sina egenskaper som andra
individer i samma drskull.

Som utgingspunkt vet vi att svenska kvinnor i genomsnitt har
fler &rs utbildning in svenska min (se t.ex. Boschini m. fl., 2011)
och att utbildningsgapet, sett till utbildningsdr, har blivit storre
over tid till kvinnors fordel. Detta innebir dock inte nédvindigtvis
att kvinnor med automatik ocksd fir hogre predicerade léner och
kvalifikationer som vi miter dem hir, eftersom de predicerade
l6nerna beror pd hur olika utbildningar, bdde med avseende pd nivd
och inriktning, betingar olika 16n pi arbetsmarknaden. Om kvin-
nor, 1 storre utstrickning dn min, viljer utbildningsinriktningar
som ger lag 16n, kommer vart kvalifikationsindex att finga upp detta.

Intressant nog dr det genomsnittliga konsgapet 1 kvalifikationer
(dvs. predicerad 16n) over lag stabilt och ligger runt 10 procent
under hela perioden; om nigot faller det till 8 procent under de
sista dren. Trots att de 1 genomsnitt har ligre utbildning, har min-
nen alltsd utbildningar som betingar ett hogre marknadsvirde in de
utbildningar som kvinnor investerar 1.

Ser vi till kvalifikationsgapet 1 de olika kvalifikationsgrupperna i
Figur 5.5, har gapet blivit allt mindre bland de hégst kvalificerade
(topp). De senaste dren har gapet minskat dven bland de hégkvali-
ficerade minnen och kvinnorna (hég), medan det minskade for de
medelkvalificerade (medel) 1 bérjan av perioden for att sedan t.o.m.
dka nigot mot slutet. I nedre halvan av kvalifikationsférdelningen
(lag) har kvalifikationsgapet dkat stadigt under hela perioden.
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Figur 5.5 Konsgapet i kvalifikationer (i procent) mellan 45-ariga kvinnor
och man (i procent) efter kvalifikationsniva for perioden 1990-
2010
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Kéllor. SCB, Medlingsinstitutet, egna berdkningar.

Sammanfattningsvis ser det ut som att kvalifikationerna hos de
mest kvalificerade minnen och kvinnorna har blivit mer likartade.
Detta dr sannolikt en f6ljd av kvinnors 6kade utbildning, men
ocksd en f6ljd av att kvinnor i stérre utstrickning viljer tidigare
mansdominerade prestigefyllda utbildningsinriktningar. Konver-
gensen 1 kvalifikationer i toppen av férdelningen kan vara en del-
forklaring till minskningen i konslénegapet i den gruppen. Aven
for de hogkvalificerade kan minskningen 1 kvalifikationsgapet mot
slutet vara en bidragande orsak till det minskade l6negapet sedan
2005.
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5.4.3 Arbetstid: heltid och deltid

En viktig férklaring till inkomstskillnader mellan min och kvinnor
ir skillnader 1 arbetskraftsdeltagande och arbetstid, det vill siga om
man alls jobbar, och hur mycket man jobbar givet att man jobbar.
Andelen som jobbar heltid (av de som arbetar) och andelen som
jobbar éverhuvudtaget ir bdda intressanta att studera. Konsskill-
naderna 1 heltidsarbete bland de som arbetar ir stora, sisom fram-
gér 1 Figur 5.6. Min har en mycket hog andel heltidsarbete oavsett
kvalifikationsnivd. Foér kvinnorna varierar andelen som arbetar hel-
tid mellan hilften och tre fjirdedelar beroende pd kvalifikations-
nivd. Andelen som jobbar heltid 6kar svagt bland dem med lig- och
medelkvalifikationer. Bland de hogst kvalificerade ligger heltids-

arbetet relativt konstant.”

Figur 5.6 Andelen 45-aringar i arbetskraften som jobbar heltid, 1990-

2010
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Not: topp=>5 % mest kvalificerade, hog=percentil 80-94 i kvalifikationsfordelningen, medel=percentil
50-79 i kvalifikationsfordelningen och lag=percentil 0—49. En individ definieras har som heltidsarbe-

tande om hens huvudsakliga inkomstkalla &r en heltidsanstallning. Gapet berdknas som
_ heltidgyinnor

heltidmsn

Kéllor: SCB, Medlingsinstitutet, egna berakningar.

7Om vi istillet miter arbetstid bland de som jobbar finns en 6kning bland kvinnor med
minst utbildning, men inte ndgon stark trend i den &vriga férdelningen.
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Heltid eller deltid dr en trubbig kategorisering eftersom hur mycket
man jobbar kan variera. Vi undersoker istillet dirfér kénsgapet i
arbetstid, dir vi uppskattar arbetstiden genom att jimféra en for-
vintad &rslon, givet individens minadslon, med den faktiska ars-
inkomsten. Figur 5.7 visar att skillnaderna 1 arbetstid mellan min
och kvinnor generellt sett har minskat. I borjan av studieperioden
var minskningen storst 1 den nedre delen av férdelningen, men de
senaste iren har minskningen varit som stérst bland de hogst
kvalificerade. Det ir intressant att notera att gapet till och med
dkade nigot bland de hogt kvalificerade, for att sedan minska mot
slutet av perioden. Skillnaden 1 arbetstid bland de mest kvalificerade
ir nu mycket liten, medan skillnaden hur mycket min och kvinnor
jobbar i de 6vriga grupperna ligger p dryga 5 procent.”

Figur 5.7 Konsgapet i arbetstid vid 45 ars alder
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Not: topp=>5 % mest kvalificerade, hog=percentil 80-94 i kvalifikationsférdelningen, medel=percentil
50-79 i kvalifikationsfordelningen och lag=percentil 0—49. Arbetstid mats har som kvoten mellan

arsinkomster och 12 manadsloner. Nar denna kvot Gverstiger 1 (heltid) satts den till 1. Gapet beraknas
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Kéllor. SCB, Medlingsinstitutet, egna berdkningar.

8 En vanlig bild i debatten ir att det finns stora skillnader i andelen heltidsarbetande mellan
privat och offentlig sektor. Aven vi finner att skillnaderna i arbetstid mellan de olika
utbildningsgrupperna ir stérst inom den offentliga sektorn, dir deltidsarbetet ir vanligare,
men skillnaden mellan sektorer 4r i arbetstid inte sirdeles stor och vi kommer dirfor inte att
g4 nirmare in p3 denna skillnad.
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For att forstd genomsnittliga inkomstskillnader maste man dock
ocksd beakta att andelen 45-dringar som inte jobbar alls inte ir for-
sumbar. I dag ligger andelen p4 runt 10 procent.” Andelen som inte
arbetar 6kade rejilt 1 samband med 1990-talskrisen d& framférallt
kvinnor och min med liga kvalifikationer férlorade fistet pa arbets-
marknaden. Sedan bérjan av 1990-talet har skillnaderna mellan min
och kvinnor varit mycket smi. Diremot ir det intressant att notera
att det bland de hégkvalificerade kvinnorna, men diremot inte
bland de toppkvalificerade, finns en 6kning av andelen som inte
jobbar alls 1 mitten av 1990-talet och att denna grupp 1 slutet av
perioden faktiskt har en nigot hogre andel (9 procent) som inte
jobbar dn kvinnorna med medelkvalifikationer (8 procent). Detta
kan vara en bidragande férklaring till varfor hégkvalificerade kvin-
nor inte uppvisar den minskning i kénsgap vad giller drsinkomster
som finns bland andra utbildningsgrupper.

Sammanfattningsvis har mins deltidsarbete varit konstant éver
perioden, medan kvinnors generellt sett har minskat nigot. Detta
stimmer vil 6verens med den bild som tecknas 1 Lanninger och
Sundstrém (2013) som finner att deltidsarbetande bland svenska
kvinnor 1 &ldern 25-64 ir har sjunkit frin att vara 42 procent ar
1995 till 31 procent &r 2012 enligt statistik frdn Eurostat. Fér mot-
svarande grupp min finner de att deltidsarbetandet varit relativ
konstant runt 9 procent.

Vidare visar Halldén et al (2012) baserat pd ett mindre men
representativt urval av svenskar att det finns betydande skillnader
mellan de som arbetar mindre dn 30 timmar och de som arbetar 30—
35 timmar. Den senare gruppen tenderar — precis som de som hel-
tidsarbetar — att vara universitetsutbildade. De som arbetar firre in
30 timmar i veckan tenderar enligt Halldén et al (2012) att ha hogst
gymnasial utbildning och dven ha mindre kvalificerade arbeten. Ett
vedertaget resultat, som bekriftas i ovan nimnda studie, ir att de
deltidsanstillda ir mindre kvalificerade samt har ligre 16n 4dn de
heltidsarbetande.

5.5  Barn och specialisering

I internationella jimférelser av villkoren fér barnafédande och
arbete lyfts ofta fram att barnafédandet 1 Sverige har varit relativt
stabilt under efterkrigstiden, medan det trendmissigt sjunkit i

? Vi miter detta som att inte ha vare sig léneinkomst eller inkomst frin niringsverksamhet.
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mdnga andra utvecklade linder. Bjorklund (2006) foresldr att ett
skil till detta dr den svenska familjepolitiken. Det ir dven vilkint
att det bide i Sverige och 1 andra linder finns skillnader i om och
hur minga barn man har beroende pd utbildningsnivd och att sam-
banden ser olika ut fé6r min och kvinnor. For kvinnor minskar
barnatédande och antal barn med utbildning och f6r min ir det
typiskt sett tvirt om. I Boschini m.fl. (2011) kunde vi visa att det
fortsatt har sett ut si, men att barnmonstret mellan olika utbild-
ningsgrupper ser ut att konvergera fér kvinnorna fédda 1945-1962.
Detta ménster av konvergens verkar dock delvis bero pd att kvin-
nors utbildningsférdelning férindras f6r dessa drskullar 1 och med
att kvinnor utbildar sig alltmer. Figur 5.8 visar att det endast finns
viss konvergens 1 andelen kvinnor som inte har barn nir kvinnors
utbildningsférdelning konstanthills.

Nir vi nu studerar en lingre tidsperiod kan vi notera att andelen
kvinnor som inte fir barn ¢kar 1 mitten och i botten av kvalifika-
tionsférdelningen (precis som vi fann tidigare), men att minsk-
ningen 1 andelen som inte har barn frimst giller toppen av fordel-
ningen. Bland de toppkvalificerade 45-3riga kvinnorna har andelen
utan barn sedan millennieskiftet minskat frdn att vara nistan 20
procent till en nivd som ligger nira kvinnorna i mitten och botten
av kvalifikationsférdelningen, pd cirka 12 procent. Bland de hég-
kvalificerade kvinnorna ser andelen utan barn i stillet ut att 6ka
fram till alldeles nyligen. Barnlosheten ir 1 dag storst 1 denna grupp.
For minnen stir sig den slutsats som vi drog i Boschini m.fl.
(2011). Andelen min som inte blir pappor 6kar éver hela kvalifi-
kationsférdelningen. Ligst ir andelen i toppen av férdelningen och
hégst 1 mitten och botten.
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Figur 5.8 Andelen min och kvinnor som inte har barn vid 45 ars alder,
1985-2010
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Not: topp=5 % mest kvalificerade, hog=percentil 80-94 i kvalifikationsfordelningen, medel=percentil
50-79 i kvalifikationsfordelningen och lag=percentil 0—49.

Kéllor: SCB, Medlingsinstitutet, egna berakningar.

Hur har det totala barnafédandet sett ut 1 dessa grupper? Det ir
intressant att notera att hur minga barn en kvinna fir fluktuerar
med konjunkturen fér kvinnorna i nedre hilften av kvalifikations-
fordelningen, men ir inte cyklisk bland kvinnor med hogre kvalifi-
kationer. For dessa grupper ir fruktsamheten relativt konstant och
en okning i antal barn sker bland de toppkvalificerade kvinnorna
under de senaste dren medan det istillet sker en minskning bland
kvinnorna med héga kvalifikationer.

Det finns en stor litteratur som visar att barn tenderar att
paverka kvinnors inkomster negativt, medan det f6r min ofta ser ut
att vara tvirt om. Det idr naturligtvis svirt att skilja pd vad som ir
en kausal effekt av att {3 barn och vad som beror pd selektion, dvs.
att vissa min (med héga inkomster) och kvinnor (med l3ga
inkomster) helt enkelt 4r mer benigna att skaffa barn. Det ir ocksa
kint att inkomst och I6neskillnader mellan annars lika kvalificerade
min och kvinnor tenderar att viixa efter att de har fitt barn (Angelov
och Karimi, 2013 och Bertrand m.fl., 2010). Milligan (2014) visar
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ocks3 att tidskostnaden, dvs. kostnaden 1 termer av minskat arbets-
utbud f6r att ha barn, skiljer sig mycket 4t mellan min och kvinnor
vilket pd ldng sikt kan {3 konsekvenser bide for l6ner och inkomster
och férankring pa arbetsmarknaden. Goldin (2014) konstaterar att
kvinnor utan barn 1 USA har betydligt hégre inkomster dn kvinnor
med barn och att sista pusselbiten for att 8stadkomma ett jimstillt
arbetsliv med likvirdiga karridirméjligheter delvis handlar om att
mojliggdra for kvinnor (och min) att forligga sin arbetstid s att de
kan foérena ocks? heltidsarbete med att ha barn (se iven Hikanson,
2013).

Vi underséker dirfér hur 45-8riga mins och kvinnors inkomster
ser ut beroende pd om de har yngre (under 7 4r) eller idldre barn
eller om de inte har ndgra barn samt per kvalifikationsgrupp genom
att separat redovisa dessa gruppers faktiska inkomstutveckling — se
Figur 5.9 a (min) och b (kvinnor).

Figur 5.9 Arsinkomster vid 45 uppdelade pa yngsta barnets &lder,
kvalifikationsgrupp samt man och kvinnor, 1990-2010
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Not: topp=5 % mest kvalificerade, hog=percentil 80-94 i kvalifikationsfordelningen, medel=percentil
50-79 i kvalifikationsfordelningen och lag=percentil 0-49.

Kéllor: SCB, Medlingsinstitutet, egna berékningar.

Vi kan konstatera att inkomstutvecklingen f6r min med och utan
barn har divergerat kraftigt sedan slutet av 1990-talet, speciellt for
de hog- och toppkvalificerade minnen. Skillnaderna mellan min
med olika gamla barn ir relativt sm& dven om de vars yngsta barn
bérjat skolan tjinar ndgot mer. For kvinnor skulle vi pd basis av
resultat frin andra linder, kanske vinta oss att de som inte har barn
vid 45 har den hégsta rsinkomsten, medan de som har sm4 barn
skulle ha de ligsta drsinkomsterna pga. av deltidsarbete (eller for-
ildraledighet). T figur 5.9b kan vi istillet notera att skillnaderna
mellan kvinnor utifrén forildraskap ir mycket mindre dn f6r minnen.
Kvinnor utan barn tjinar ungefir som kvinnor med barn i alla
utbildningskategorier i bérjan av 1990-talet. Ju nirmare vi kommer
2010, desto tydligare blir det att det ir kvinnor med barn éver 7
som har den hogsta drsinkomsten, vilket ir forvinade givet tidigare
litteratur sisom till exempel Lundberg (2000) samt Ejrnzs och
Kunze (2013). Skillnader 1 drsinkomster mellan 45-8riga kvinnor
utan barn och med barn 1 olika aldrar férblir sm& under hela perio-
den, men det dr intressant att barn (8tminstone om de ir tillrickligt
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stora) kan vara positivt korrelerade med inkomst dven for kvinnor.
Framtida forskning fir utvisa orsakerna till detta.

De ligre inkomsterna fér smibarnsforildrar hinger sannolikt
samman med att man arbetar mindre nir man har smi barn. Nir vi
undersdker hur genomsnittlig arbetstid hinger samman med
familjesituationen visar det sig att kvinnor utan barn och de vars
yngsta barn har borjat skolan i genomsnitt jobbar ungefir lika
mycket och att de hogkvalificerade kvinnorna i snitt jobbar éver 90
procent, de &vriga nigot mindre. Bland smibarnsmédrarna ir
arbetstiden betydligt ligre iven om den har 6kat bdde bland hog-
och ligkvalificerade. De 45-3riga smdbarnsmdodrarna jobbar dock
mer 1 slutet av perioden in tidigare enligt egna berikningar (som
finns tillgingliga frin forfattarna).

Det ir patagligt att mins och kvinnors arbetstid péverkas
mycket olika av att ha smibarn 1 hemmet och att det finns tecken
pd att man fortfarande specialiserar sig inom hushllet. Vi frigar oss
hir hur specialiseringen inom hushéllet forindrats over tid om vi
miter specialisering som kvinnans bidrag till parets sammanlagda
inkomst 1 familjer med barn. Vi redovisar detta 1 Figur 5.10 nedan.
Allteftersom kvinnor blivit relativt mer utbildade jimfért med sina
partner skulle vi vinta oss att kvinnan i genomsnitt stir for en
storre del av parets inkomster. Samtidigt vet vi utifrdn vér analys av
konsgapet 1 kvalifikationer att kvinnor, trots genomsnittligt fler
utbildningsar, viljer utbildningar med ett ligre marknadsvirde.
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Figur 5.10  Kvinnans andel av familjeinkomsten bland 45-ariga man och
kvinnor, 1985-2010
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Kéllor: SCB, Medlingsinstitutet, egna berakningar.

For 45-8riga min, oavsett kvalifikationer, har kvinnans andel av
familjeinkomsten varit mycket svagt 6kande. Fér 45-3riga kvinnor
diremot ir det tydligare att kvinnans andel av familjeinkomsten
(beriknad som forildrars gemensamma &rsinkomst), beroende pd
hennes egna kvalifikationer, har ¢kat under den studerade tids-
perioden. For 45-3riga kvinnor i toppen av férdelningen nirmar sig
andelen 50 procent frin att ha legat runt 40 procent. Det gir ocksd
att visa att kvinnans andel av familjens inkomst ir stérre om barnen
ir ildre."” Figuren avsléjar att skillnaderna mellan kvalifikations-
grupperna har vixt nigot. Intressant nog beror detta méonster inte
pd att de toppkvalificerade kvinnorna har yngre barn utan giller
oavsett barnens 3lder. Notera att diskrepansen 1 kvinnans andel av
45-8riga kvinnors och mins familjeinkomster 1 huvudsak beror pd
skillnader i familjestruktur mellan dessa grupper. Kvinnan 1 45-

"Fér par som inte lingre sammanbor, men dir man 4nd3 miter vad kvinnans andel hade
varit av den gemensamma inkomsten om de hade hillit ihop, ser vi att trenden ir densamma.
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driga mins familjer ir i genomsnitt yngre in 45 med nigot ligre
utbildningsnivd och inkomst jimfér med kvinnan i de 45-8riga
kvinnornas familjer. Samtidigt ir minnen i 45-8riga kvinnors familjer
1 genomsnitt ndgot dldre dn 45, mer utbildade och med hogre egen
inkomst.

5.6  Gar det att kombinera karriar och familj?

I en avslutande analys undersoker vi hur avvigningen mellan karridr
och barn har utvecklats éver tid genom att mita styrkan i samban-
det mellan inkomst och barn vid 45 &rs 3lder. Vi studerar hur &rs-
inkomster vid 45 samvarierar med att ha barn 6ver huvudtaget.
Detta gors separat fér kvinnor och min, f6r de olika kvalifikations-
grupperna och foér respektive kohort." Resultaten redovisas gra-
fiskt 1 en kurva dir det skattade virdet for sambandets styrka ir
sammanlinkat till en kurva (de gr3a zonerna runt varje kurva visar
ett 95-procentigt konfidensintervall). Notera att detta inte ska tol-
kas som den kausala effekten av att ha barn eller ¢j utan just som
ett beskrivande mitt som miter styrkan i samvariationen.

I Figur 5.11 rapporterar vi sambandet mellan karridr och barn
(dir vi definiera "barn” som att ha eller inte ha barn) frin 1985
fram ull 2010. For bide kvinnor och min ser sambandet olika ut
beroende av ens kvalifikationer; ju hogre kvalifikationer desto mer
positivt/mindre negativt ir sambandet. Generellt sett blir samban-
det ocks3 alltmer positivt/mindre negativt under perioden. For lig-
och medelkvalificerade kvinnor ir det friga om en avvigning
mellan barn och karriir: sambandet ir negativt dnda fram till runt
2005 d3 det blir icke-signifikant. Diremot blir den skattade koeffi-
cienten fér hég och toppkvalificerade kvinnor till och med positiv
efter &r 2000, vilket innebir att det finns ett positivt samband
mellan drsinkomster och ha barn eller inte ha barn {6r denna grupp
de senaste 10 dren.

For min dr sambandet mellan barn och inkomster alltid positivt
och vixer dessutom i styrka 6ver tid. Sambandet ir ocksd starkare
for mer kvalificerade min. Om vi jimfér storleken pd estimaten
med mins genomsnittliga inkomster f6r medel- och hégkvalifice-
rade motsvarar estimaten cirka 20 procent i bérjan av perioden och
nistan 30 procent mot slutet. Det innebir att ha barn 1 genomsnitt
ir forknippat med cirka 25 procents hogre inkomst f6r dessa min.

"' Se Boschini m fl (2011) fér en mer ingiende beskrivning av metoden.
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Men &terigen ska detta inte tolkas som en effekt av att ha barn.
Kausaliteten kan lika girna vara den omvinda, dvs. att min med
hégre inkomster viljer att skaffa barn.

Figur 5.11  Férandringar av sambandet mellan karridr i termer av inkomst
vid 45 och att ha barn fér man och kvinnor i olika kvalifikations-
grupper, 1985-2010
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Not: y-axeln visar storleken pa regressionskoefficienten frén en regression av log(inkomst) mot en
dummyvariabel barn={0,1} (dvs. att ha barn eller inte) och méter procentuell inkomstforandring for-
knippat med att ha barn. Topp=5 % mest kvalificerade, htg=percentil 80-94, medel=percentil 50-79
och lag=percentil 049 i kvalifikationsfordelningen.

Kallor. SCB, Medlingsinstitutet, egna berdkningar.

5.7 Avslutande diskussion

Vi har undersékt hur 45-3riga svenska kvinnor och mins inkomster
har utvecklats under de senaste 25 iren och vilken roll 16ner, kvali-
fikationer och deltidsarbete har haft i detta. Eftersom férildraskap
ir ett viktigt skil till att kvinnor deltidsarbetar mer dn min, stude-
rar vi dven hur minga som har barn och hur familjesituation hinger
thop med inkomster och deltidsarbete fér min och kvinnor med
olika kvalifikationer. Var utgingspunkt ir att hog produktivitet pd
arbetsmarknaden forvisso kan méjliggora att en individ har rdd att
skaffa en stor familj, men samtidigt innebir ocksd den hoga pro-
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duktiviteten att alternativkostnaden av att ha barn blir hog. Speci-
ellt for kvinnor kan detta resultera i ett negativt samband mellan
inkomster och antal barn. T ett relativt jimstillt land som Sverige ir
det viktigt att veta hur denna avvigning mellan karriir (i ekono-
miska termer) och familj har utvecklats under de senaste decenni-
erna.

Det genomsnittliga konsgapet i drsinkomster fér svenska min
och kvinnor mitt 1 karriiren har krympt frin cirka 40 procent ar
1985 till 27 procent &r 2010. Att kvinnor fortfarande i dag i genom-
snitt bara har 3/4 av minnens arsinkomster ir inte tillfredstillande,
men det ir en forbittring.

Inkomstgapet kan bero pd skillnader 1 16n, men ocksd pa skill-
nader 1 kvalifikationer och hur mycket man arbetar. En viktig f6r-
klaring till utvecklingen under de senaste decennierna ir férind-
ringen 1 l6ner. I den nedre delen av kvalifikationsférdelningen ir
gapet 1 mdnadslon cirka 10-20 procent, medan det 1 den 6vre delen
legat kring 30 procent. Frdn bérjan av 2000-talet och framdt finns
dock en liten tendens till att det genomsnittliga konslonegapet
minskar och rér sig ned mot ungefir 20 procent. Nir det giller
kvalifikationer vet vi att svenska kvinnor 1 genomsnitt i dag har fler
drs utbildning in svenska min (se Boschini m.fl., 2011). Men hog
utbildning innebir inte med automatik hég 16n. Utvecklingen av
vart kvalifikationsindex visar att kénsgapet 1 kvalifikationer, mitt
som marknadsvirdet av individers utbildning, legat relativt stabilt
pd 10 procent till minnens férdel under den studerade perioden.
Aven hir ser det dock olika ut i olika delar av kvalifikationsférdel-
ningen. I toppen av foérdelningen har gapet nistan slutits vilket
innebir att de mest karridrinriktade kvinnorna och minnen fédda i
mitten av 1960-talet gjorde mycket likartade utbildningsval. I
botten av fordelningen idr trenden istillet den omvinda: skillna-
derna i férvintad 16n bland de ligst utbildade kvinnorna och minnen
har 6kat.

Aven skillnaderna i hur mycket min och kvinnor arbetar ir
stora. Min arbetar 1 regel heltid oavsett kvalifikationsnivi. Andelen
kvinnor som arbetar heltid ir generellt ligre och varierar ocksd éver
kvalifikationsférdelningen: ju hégre position en kvinna har 1 kvali-
fikationsférdelningen desto hogre dr sannolikheten att hon arbetar
heltid. I samtliga kvalifikationsgrupper ir trenden svagt positiv mot
mer heltidsarbete. Sammanfattningsvis speglar inkomstgapet bade
loneskillnader, skillnader som beror av utbildningsval, men ocks3
skillnader 1 deltidsarbete, framférallt fér 13ginkomsttagare.
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En grupp har nétt lingre dn de andra och det dr de toppkvalifice-
rade kvinnorna. I denna grupp stir kvinnan 2010 fér hilften av
familjeinkomsten (om de har barn) och konslénegapet ir strax
under 20 procent. De toppkvalificerade kvinnorna skaffar nu ocksd
lika ofta barn som andra kvinnor. Lig- och medelkvalificerade
kvinnor har ocks& upplevt en god utveckling mot mer jimstilldhet.
Utvecklingen fér de hogkvalificerade kvinnorna skiljer diremot ut
sig. Inom denna grupp gir det betydligt bittre f6r min dn fér kvin-
nor. Aven om det sedan 2005 finns tydliga forbittringar i kéns-
gapet 1 kvalifikationer, ir konslénegapet inom gruppen fortfarande
35 procent &r 2010. Fran 1995 ir det dessutom fler hégkvalificerade
kvinnor som inte arbetar alls samtidigt som andelen som fir barn
minskar ndgot. Vilka idr di de hégkvalificerade? Det ir den grupp i
samhillet som rankas mellan den 80e och 95e percentilen i termer
av sina forvintade inkomster. Framtida forskning fir visa varfor
denna grupp skiljer sig it frin 6vriga. En mojlig hypotes ir att de —
precis som alla andra har svért att 8 ihop livspusslet — men att de
till skillnad frin de 18g- och medelkvalificerade inte kan gi ner 1
arbetstid 1 samma utstrickning och att de samtidigt inte tjinar till-
rickligt bra for att fi avlastning i hemmet som kanske de toppkva-
lificerade kvinnorna har méjlighet att skaffa sig. Det ir ocksd moj-
ligt att toppkvalificerade kvinnor, 1 kraft av hégre inkomster, i dag
delar ansvaret fér barnen med sina min 1 storre utstrickning in
andra kvinnor.

Skulle okad flexibilitet pd arbetsmarknaden i termer av arbets-
tider och arbetsformer — sdsom féresprikas av Goldin (2014) — vara
l6sningen for att nd ett ytterligare jimstillt arbets- och familjeliv?
For de minst kvalificerade kvinnorna kan ¢kad flexibilitet méjligt-
vis underlitta for de som i dag ofta méter besvirliga arbetsvillkor,
sdsom begrinsade mojligheter till heltid och diliga arbetstider,
delad turer, etc. En tolkning av vdra resultat dr att deltidsarbete ir
nodvindigt for att dessa kvinnor ska 3 en tillvaro med familj att gd
thop. En konsekvens ir liga inkomster och ett stort inkomstgap
trots att lonegapet inte ir betydande. En annans konsekvens ir en
vixande andel ligkvalificerade kvinnor som istillet helt avstir frin
att fd barn. For grupper hogre upp 1 kvalifikationstérdelningen kan
Okad flexibilitet paverka dels hur mycket man arbetar, men ocksd
vilket arbete man viljer, vilket kan bidra till att minska gapet sett
till bdde loner och inkomster.

Samtidigt finns det redan idag tecken pd att kvinnors livssitu-
ation nir de har bdde arbete och barn inte ir héllbar: svenska kvin-
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nor med barn under 16 ir sjukskrivna dubbelt s& linge som sina
motsvarande min (Angelov m.fl., 2012). T ljuset av detta kan man
ifrdgasitta att hela [6sningen pd kvinnors och mins olika utfall pd
arbetsmarknaden ir att férbittra kvinnors mojligheter att mer
flexibelt utéva sitt dubbelarbete med arbete och barn. Rimligtvis
borde dven frimjandet av minnens méjligheter att bli fider och
deras roll 1 att ta hand om sina barn vara en essentiell del av 16s-
ningen?
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6. Kvinnor och man i topplonepositioner i svenska
privata foretag, 1993-2007

Erik Bihagen, Magnus Nermo och Charlotta Stern

6.1 Inledning

Sverige dr ett av de mest jimstillda linderna i virlden (Human
Development Report, 2010), dir kvinnorna utgdr nistan hilften av
arbetskraften (SCB, 2012), och nistan alla svenska kvinnor 16ne-
arbetar merparten av sina aktiva &r. Men trots en ur ett internatio-
nellt perspektiv 1dng tradition av hégt arbetskraftsdeltagande nir 3
svenska kvinnor riktigt hoga positioner 1 de stora bolagen. Feno-
menet ir inte specifikt svenskt, och under de senaste decennierna
har andelen kvinnor som avancerat till toppen okat i1 de flesta
moderna samhillen men férindringstakten ir mycket ldngsam
(Epstein och Coser, 1981; Krishnan och Park, 2005, Moore och
Vianello, 2000; Vianello och Moore, 2004; Zweigenhaft och
Dombhoff, 1998, fér Sverige se Goransson, 2007b, Holgersson,
2001, Renstig och Sandén, 2008). Tidigare svenska studier visar att
kvinnor utgér cirka fem procent av den nationella foretagseliten
(Goransson, 2007a), och den positiva utveckling vad giller kvinn-
ligt VD-skap och deltagande i bérsbolagens styrelse gir frén nivier
kring 3 procent dr 2002 ull 23 procent ar 2012, dir den i princip
stagnerat sedan 2009 (Regnd, 2003; Renstig, 2003, Renstig och
Sandén, 2008; SCB 2012).

De flesta tidigare studier har fokuserat p8 konssammansitt-
ningen i bérsnoterade foretags bolagsstyrelser eller bland verkstil-
lande direktorer (se exempelvis Goéransson 2007a; Regnd 2003 for
Sverige). Antalet bérsnoterade foretag dr dock relativt litet och
antalet kvinnor pd VD-nivdn dr mycket litet, vilket begrinsar méj-
ligheten att statistiskt analysera data. Vi fokuserar dirfor istillet pd
kénssammansittningen 1 en ndgot stérre men relativt outforskad
grupp som kan beskrivas som foretagens ledningsnivd med ansvar
for det dagliga arbetet inom foéretaget, dvs. de hogsta cheferna
(inklusive VD:n) samt hoégavlénade specialister. Tillgdng till 16ne-
strukturstatistiken som innehéller samtliga anstillda 1 alla stora pri-
vata foéretag (minst 500 anstillda), kompletterat med registerupp-
gifter om t.ex. familjesituation och utbildning, gér det mojligt att i
detta kapitel studera hur kénsfordelningen i denna exklusiva och
hogst betalda grupp av anstillda forindras mellan 1993 och 2007.
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Vi fokuserar pd storforetagen eftersom det frimst ir frin stor-
foretagens ledningsgrupper som framtida styrelseledamoter och
VD-personer rekryteras. Syftet ir siledes att studera kénssamman-
sittningen bland toppléntagare i stora féretag och sirskilt fokusera
1 vilken utstrickning en eventuell kénsskillnad 1 att tillhéra denna
grupp dr relaterad till konsskillnader 1 val av sdvil universitets-
utbildning som lirosite. Avslutningsvis studeras dven hur sanno-
likheten att inneha en toppléneposition ir relaterad till kvinnor och
mins familjebildning (jfr Magnusson och Nermo 2014).

6.2 Bristen pa kvinnor i toppositioner inom stora foretag

Inom sdvil ledarskapsforskning (se Adler, 1986-1987; Carli och
Eagly, 2001, for Sverige se Holgersson, 2001; Wahl, 1998) som
elitforskning (t.ex. Epstein och Coser, 1981; Vianello och Moore,
2004; for Sverige se Goransson, 2007a) har forskare sedan 1980-
talet studerat kvinnors representation i féretagseliten. Av dessa och
liknande studier framgdr att bdde den typiske styrelseledamoten
och VD:n i féretagen ir en man 1 6vre medeldldern (Epstein och
Coser, 1981; Krishnan och Park, 2005, Moore och Vianello, 2000;
Vianello och Moore, 2004a; Zweigenhaft och Dombhoff, 1998, for
Sverige, se Goransson, 2007b, Holgersson, 2001, SOU, 1990).!
Som nimndes i inledningen ir silunda bristen pd kvinnor pd
toppositioner inte unikt for Sverige.

Det finns naturligtvis en mingd olika forklaringar till varfér
kvinnor dr underrepresenterade p toppositioner inom féretag och
organisationer. Vanligen fokuserar dessa férklaringar antingen pd
utbudssidan (val och beteenden som kvinnor sjilv gor), eller pd
efterfrigesidan (val och beteenden hos arbetsgivare). Aven om for-
klaringarna ir teoretiskt vildigt olika ir de empiriskt svira att sir-
skilja. Som avsnitten nedan visar kan dock sigas att oavsett val av
forklaring kan bristen pd kvinnor pd toppositioner till viss del ses
som en konsekvens av skillnader 1 kvinnors och mins familjeansvar
och arbetskraftsdeltagande.

'T USA:s Fortune 500-féretags styrelser utgdr kvinnor 16,9 procent av ledaméterna
(www.catalyst.org rapport f6r 2013), I Australiens 200 ASX 200-féretags styrelser utgér
17,3 procent av ledaméterna Australian Institute of Company Directors rapporterar i realtid
och stiller samman statistik 1 samband med nya utnimningar, se
http://www.companydirectors.com.au/Director-Resource-Centre/Governance-and-
Director-Issues/Board-Diversity/Statistics. Catalyst rapporterar flera linders resultat hir:
http://www.catalyst.org/knowledge/australia-canada-israel-south-africa-and-united-states
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6.2.1 Kvinnors stérre ansvar f6r familj och hushall

Tidigare studier visar att svenska kvinnor fortfarande tar ett storre
ansvar in min foér det obetalda arbetet 1 hushillet nir de fitt barn
(se t.ex. Boye och Evertsson 2014). De tar dven ut den stdrsta
delen av férildraledigheten (ca 78 procent), och dominerar helt
inom deltidsarbetet (SCB, 2012). Kvinnors och mins utbud av
arbetskraft ser dirmed olika ut och olikheterna fir konsekvenser
vad giller framging pd arbetsmarknaden. En ”familjevinlig” social-
politik dr siledes positiv f6r kvinnor genom att den gor det enklare
att kombinera arbete och familj, men familjevinligheten kan ha
oavsedda konsekvenser och minskar kanske kvinnors karriirméj-
ligheter (Mandel och Semyonov 2005, 2006). Empiriskt tycks
Sverige t.ex. ha ett mer uttalat glastak for kvinnors I6ner in bide
USA (Albrecht, m.fl, 2003) och Storbritannien (Petersen och
Meyersson, 1999). Vidare verkar andelen kvinnor i arbetsledande
befattning vara ligre 1 Sverige in i mdnga andra vistlinder (Mandel
och Semyonov, 2005, 2006, se dven Henrekson och Dreber, 2004,
Henrekson, 2004). Kvinnor tycks dessutom vara generellt mindre
framgingsrika dn min vad giller yrkeskarriir (Bihagen och Ohls,
2006; Hultin, 1998, Hirkénen och Bihagen, 2011; Nermo 1997, for
mer om den svenska situationen se Rosenfeld och Kalleberg, 1990;
for en jimforelse med USA se Wright et.al., 1995). En del studier
pekar pd att sambandet mellan familjebildning och yrkeskarriirer
skiljer sig &t mellan min och kvinnor (Bygren och Gihler, 2012;
Korpi och Stern 2004). Sammantaget dr dirfér familjeansvaret en
viktig pusselbit vird att studera for att forbittra vir kunskap om
kvinnors svdrigheter att nd toppen inom stora féretag.

6.2.2 Effekten av yrkessegregering efter kon pa
arbetsmarknaden

Den koénssegregerade arbetsmarknaden kan ocksd forstirka kons-
skillnaderna i att nd héga positioner. Tidigare forskning visar exem-
pelvis att kénstypiska yrkesval delvis reproduceras som en konsek-
vens av olika villkor vad giller organisatoriska strukturer 1 kvinno-
och mansdominerade organisationer. Dessa strukturer férekommer
lingre ner 1 hierarkin men pdverkar kvinnors chanser att ta sig in i
“rekryteringspoolen” fér toppositionerna. Exempelvis dr arbets-
ledande befattningar vanligare i mansdominerade in kvinnodomi-
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nerade yrken (Birkelund, 1992; England, 1992), vilket innebir att
firre kvinnor 4n min kan utses till arbetsledare, vilket i sin tur
medfér att kvinnor i mindre utstrickning in min fir chansen att
skaffa sig erfarenheter av arbetsledning pd ligre nivder. En hel del
kvinnodominerade yrken tenderar vidare att erbjuda fi karriir-
mojligheter (Bihagen och Ohls, 2007; Hultin, 1998, Kanter, 1977).
Mansdominerade yrken tycks siledes ha bide bittre befordrings-
mojligheter och stérre tillging till ledande befattningar. Samman-
taget indikerar detta att bristen pd kvinnor i toppen av stora foretag
1 viss utstrickning ir relaterad till yrkessegregeringen efter kon pd
arbetsmarknaden, vilken i sin tur tll stor del beror pi att kvinnor
och min viljer olika utbildningsinriktningar.” Kénsskillnader i
utbildningsval kan dirmed vara en viktig faktor som foérbisetts nir
det giller att forstd kdnssammansittningen pi topplénepositioner.’
I det foljande fokuseras dirfor hur val av sdvil utbildningsinrikt-
ning som lirosite samvarierar med konsskillnader 1 att nd topp-
l6nepositioner i stora foretag.

6.2.3 Utbildningsvalens betydelse for konskillnader i
karridarmojligheter

I de tvd vanligaste teorierna for att férklara sambandet mellan
utbildningsval och karriirframging betonas helt olika mekanismer.
Inom humankapitalteori betonas utbildningens betydelse frimst
som en investering individen gor for att oka sin produktivitet.
Potentiellt mer produktiva individer investerar i de bista skolorna
for att f8 den bista utbildningen och dirmed komma in p8 arbets-
marknaden med den typ av kunskaper och firdigheter som virde-
sitts hogt av arbetsgivarna (Becker 1964). Dessa rationella utbild-

? Yrkessegregering efter kén pd arbetsmarknaden kan férstds som bide en utbudsférklaring
och en efterfrigeférklaring. Dels kan vi tinka oss att kvinnor utbildar sig till och soker sig
till yrken med andra kvinnor. Dels kan vi tinka oss att arbetsgivare viljer en man framfér en
kvinna om arbetsplatsen ir mansdominerad. En svensk studie av nyrekryteringar pd arbets-
platser i Sverige visar tydligt att yrkessegregeringen efter kén pd arbetsmarknaden till stor
del beror pd kvinnors och mins olika yrken och utbildningsval (Bygren och Kumlin, 2005).
En genomf{drd experimentell studie dir tv3 identiska ansdkningar i all annat dn den sékandes
koén sindes till arbetsgivare tyder resultatet pd att den sékandes kon inte piverkade sanno-
likheten att kallas p8 intervju (Carlsson och Rooth, 2008).

’ Forbiseendet beror troligtvis pi tillgingligheten av data, toppositioner dr per definition
fataliga, vilket gér att surveyundersdkningar baserade pi ett urval av befolkningen inte kan
studera toppen. Vad giller utbildningsdata ir det 1 minga fall s att forskare endast har till-
ging till information om utbildningsir eller information om hégsta examen. Hir ger till-
gingen till register en unik méjlighet att studera nya frigor.

138



SOU 2014:81

ningsval pdverkar dirfér karriirméjligheter 1 allminhet, och 1 syn-
nerhet mojligheten att nd toppen av stora foretag.

En konkurrerande teori ir signalteorin som betonar att det inte
ir sjilva utbildningen vid de bista skolorna som ir av intresse, utan
istillet fungerar de bista skolorna frimst som gallringsmetod fér
arbetsgivare eftersom de signalerar produktivitet 1 en vid mening
(Spence, 2002). Det bor dock noteras att oavsett mekanismen
bakom framgingsrika utbildningsval ir férutsigelsen densamma,
dvs. personer frin de ”bista” skolorna ir sannolikt ocksd mest
framgdngsrika pd arbetsmarknaden. Andra teorier betonar att
utbildningsval speglar individers ambitionsniva, vilket i sin tur
tyder pd att oavsett om utbildning leder till 6kad produktivitet eller
mest fungerar som signal ir valet av utbildning (eller inte) en indi-
kation pd individens mélsittning pd arbetsmarknaden (se t.ex.
Boudon, 1974, Keller och Zavalonni, 1964, se ocksd Hakim om pre-
ferenser 2002).

Sociologer betonar vidare den sociala kontext som utbildning
skapar. En uppenbar fordel av en examen frin de "bista” skolorna
ir de sociala nitverk som skapas under studietiden mellan studen-
terna sjilva och mellan nuvarande och tidigare studenter. Sddana
direkta eller indirekta sociala kontakter mellan studenter och alum-
ner kan utgora virdefullt socialt kapital som gynnar studenter frin
t.ex. stora universitet men kanske sirskilt studenter frin prestige-
skolor som Handelshégskolan i Stockholm.*

Nir det giller utbildningsinvesteringar och kén har kvinnor
inda sedan slutet av 70-talet investerat mer tid in min 1 utbildning
(HSV, 2008). Salunda kan vi i princip utesluta att det ir lingden pd
utbildning som péverkar karriirskillnaderna. Diremot ser vi att
valet av utbildningsinriktning fortfarande ir kénstraditionell (Charles
och Bradely, 2002, 2009, HSV, 2008). Nir det giller universitet och
hégskolestudier dominerar kvinnor sdledes inom vird och omsorg;

*Sambandet mellan utbildning och arbetsmarknadsframging ir vil etablerat i tidigare
studier. Exempelvis forklarar utbildning en stor del av sambandet mellan individers klass-
bakgrund och deras klassposition i vuxen 3lder (Breen 2004, Breen och Jonsson, 2005; Hout
och DiPrete, 2006), utbildning paverkar ocks& karriirrérlighet (se t.ex. Hirkénen och
Bihagen, 2011). Tidigare studier tyder vidare p3 att universitetsutbildning har betydelse fér
framtida inkomster (t.ex. Black et al, 2005; Black och Smith, 2006, for data frin Sverige, se
Holmlund 2009; Lindahl och Regner, 2005), (andra studier finner dock inte nigot tydligt
samband t.ex. fér USA se Berg et al, 2002; for Sverige se Angelov et al, 2008). Studier av
svenska min tyder p3 att utbildningsval, t.ex. imnesomrdde och universitet, ir férknippade
med att nd elitpositioner (Bihagen m.fl., 2013a). Nir det giller konsskillnader hittar vi endast
en studie som tyder pd en konsskillnad i avkastningen pd hégre utbildning dir en examen
frin de mest prestigefyllda universiteten i USA endast leder till en lénepremie fér min
(Chevalier och Conlon, 2003).
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inom sjukvdrd (86 procent kvinnor), undervisning (82 procent)
och socialt arbete (89 procent) (HSV 2008), dvs. utbildningar som
vanligtvis leder till kvinnodominerade yrken huvudsakligen inom
den offentliga sektorn. Minga unga kvinnor gér med andra ord
utbildningsval som med stérsta sannolikhet inte leder till en topp-
loneposition 1 ett stort privat foretag. Givet att vi anser kvinnor
kapabla att gora “rationella” val 1 lika stor utstrickning som min,
blir det relevant att spekulera kring vad det ir som uppritthéller
skillnaden mellan kénen vad giller inriktningen pd studier.

Att kvinnor gér konstraditionella utbildningsval kan forklaras
pa flera olika sitt. En vanlig forklaring betonar det effektiva i att
individerna 1 hushillen specialiserar sig p& olika omriden; och av
praktiska och traditionella skil blir det oftast att hushéllen beslutar
att minnen satsar pd arbetsmarknaden och kvinnan p& familjen.
Kvinnors utbildningsval skulle enligt en sddan férklaring spegla
deras forvintade framtida forildraroll snarare in deras karridrroll
(Becker 1964). En snarlik férklaring betonar att till skillnad frin
min, dir en majoritet utrycker en preferens for lonearbete visavi
familjearbete, finns bland kvinnor tre sinsemellan olika livsstils-
preferenser (Hakim, 2002). De tre livsstilarna ir; en familjeoriente-
rad grupp, en anpassningsbar grupp och en karridrorienterad grupp.
Den familjeorienterade preferensen karaktiriserar individer som
foredrar att fokusera sina liv kring familjen och deras deltagande i
l6nearbete ir snarast ett nédvindigt ont. Den andra och stérsta
gruppen karaktiriseras av en anpassningsbar preferens, dvs. indivi-
der som bdde vill kunna fokusera p& familjen men som samtidigt ir
intresserade av att l6nearbeta. Den tredje och sista gruppen karak-
tiriseras av en karridrorienterad preferens dir fokus pd lonearbetet
ir avgorande. Kvinnors utbildningsval speglar enligt Hakim (2002)
alltsd snarare individuella livsstilspreferenser i relationen arbete-
familj som kommer till uttryck redan innan de ingdr i ett hushall.

Slutligen finns en del forskning kring personliga virderingar
som studerar hur minniskors méilsittningar i livet pdverkar deras
livsval (Rokeach, 1973; Schwartz, 1992, Hitlin and Piliavin 2004).
Av denna forskning framgir att kvinnor och min 1 minga olika
kulturer uppvisar liknande skillnader 1 personliga virderingar
(Schwartz och Rubel 2005) dir kvinnor, i jimforelse med min, som
regel virderar prestation och makt ligre och vilvilja/universalism
hoégre (men kvinnliga styrelseledaméter verkar dock mer risk-
benigna och mindre traditionella och trygghetsorienterade 4n sina
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manliga kollegor, se Adams och Funk 2011).> Sett till skillnader i
mins och kvinnors utbildningsval skulle olikheterna 1 virderingar
ta sig uttryck 1 att kvinnor i storre utstrickning viljer yrken som
kanske inte maximerar pengar, prestige och makt, utan snarare
yrken dir de gor nytta f6r andra och bidrar till det allminnas bista.
Detta dr i linje med svenska studier som visar att kvinnor, trots
simre villkor 1 termer av ekonomisk avkastning, status och pre-
stige, ofta rapporterar hégre arbetsengagemang in min, och att
skillnaderna mellan utbildningsgrupper och sociala klasser ir storre
in skillnaderna mellan kvinnor och min och mellan mammor och
pappor (se Evertsson och Breen 2008; Svallfors, Halvorsen och
Andersen 2001; Hult och Svallfors 2002).

Oavsett om orsakerna till dessa konsskillnader 1 utbildningsval,
preferenser eller virderingar ir genetiskt betingade eller socialt
konstruerade, si kvarstdr skillnaderna empiriskt. Det dr dock vik-
tigt att pipeka att skillnaderna giller pd aggregerad nivd, dvs. inom
grupperna min och kvinnor finns sjilvklart vildigt manga individer
som dr mycket lika varandra trots olika kén. Dessa medelvir-
desskillnader kan trots det paverka de monster i utbildningsval som
vi observerar, och en del av konsskillnaden 1 arbetsmarknadsutfall.

I detta kapitel beaktar vi skillnader som dessa genom att studera
effekter av valet av inriktning pd hogre studier. Vi ir speciellt
intresserade av betydelsen av utbildningsval som signalerar hog
produktivitet och karridrintresse. Hogskoleverket har identifierat
vad de kallar prestigeutbildningar (HSV 2008), dvs. linga yrkes-
examensprogram som priglas av en social snedrekrytering och hog
inkomst efter avlagd examen.® Andelen kvinnor inom denna typ av
prestigeutbildningar har 6kat 6ver tid. I dag utgér kvinnor mer in
hilften av studenterna inom juridik (64 procent) och ekonomi (54
procent) och cirka 28 procent inom teknik (HSV, 2008). Dirmed
har fler svenska kvinnor in nigonsin tidigare en utbildningsbak-
grund som bor 6ka deras mojligheter att nd en topposition. Det ir
rimligt att anta att kvinnor som viljer dessa utbildningsomriden
inte planerar att satsa pd hushillsarbete (jfr Becker, 1991), att de
tillhér gruppen med karridrpreferenser (Hakim 2002), och att de
virderar makt och prestige (Schwartz and Rubel 2005).

® Ytterligare en forklaring dr att kvinnor och min skiljer sig &t vad giller deras personlighets-
drag. Exempelvis tyder minga studier p3 att kvinnor ir mindre benigna att ta risker (Croson
och Gneezy 2009, Eckel och Grossman 2008, Sapienza, Zingales och Maestripieri 2009),
mindre benigna att konkurrera (Gneezy, Niederle och Rustichini 2003) och ndgot mer altru-
istiska (Andreoni och Vesterlund 2001).

¢ Se mer om detta i avsnittet empirisk strategi nedan.
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6.3 Utbildning, familjebildning och toppositioner — nagra
hypoteser

Med tanke pi de senaste decenniernas 6kning av kvinnor med uni-
versitetsexamen ir det rimligt att anta att kvinnor generellt har for-
bittrat sina karriirmojligheter avsevirt (se ocksi Bihagen och
Hirkoénen 2014). Hypotesen ir sdlunda att konsskillnaden mins-
kar, det vill siga att andelen kvinnor p& toppositioner inom stora
foretag 6kar over tid. Samtidigt har utbildningsexpansionen ocksd
lett till att antalet méjliga kandidater till dessa positioner har okat
avsevirt. Sammantaget ir det dirfor rimligt att anta att betydelsen
av en hogre utbildning fér att konkurrera om en toppléneposition
har férindrats. En rimlig hypotes ir silunda att betydelsen av "ritt”
examen frin ett mer prestigefyllt universitet eller en utbildning
inom ett s.k. “karridrsignalerande omrdde” blir allt viktigare éver
tid f6r att nd en topposition. Vad giller kvinnors relativa chanser
att nd en topposition ir hypotesen att konsskillnaden ir mindre
bland de som tagit en examen inom nigot av ovan nimnda karriir-
inriktade utbildningar vid mer prestigefyllda universitet.

Slutligen, trots att kvinnor och min alltmer nirmar sig varandra
s& finns fortfarande en skillnad vad giller ansvaret f6r familj och
hushill (Boye och Evertsson 2014). Tidigare forskning visar vidare
att denna konsskillnad dven ir relaterad till konsskillnaden 1 t.ex.
befordran (se t.ex. Granqvist och Persson 2005; Bygren och Gihler
2012). Bygren och Gihler (2012) fann t.ex. ingen konsskillnad i
befordran mellan barnlésa kvinnor och min, utan skillnaden férkla-
rades genom att mins befordringsmojligheter okade nir de blev
fider medan den var oférindrad f6r modrar.

Sammantaget dr kvinnor mer sillan in min 1 arbetsledande
befattningar inom hégkvalificerade yrken, vilket betyder att kvin-
nor mer sillan in min har befattningar som genererar den hogsta
l6neavkastningen (se t.ex. Magnusson och Nermo 2014). Detta
bekriftas dven indirekt av andra svenska och internationella studier
som visar att konsloneskillnaden efter yrkesprestige dr storst inom
hogprestigeyrken (Magnusson 2010), att kdnslénegapet ir storst i
toppen av l6neférdelningen (Arulampalam m.fl. 2007; Albrecht,
Bjorklund och Vroman 2003; Bihagen, Nermo och Stern 2014),
samt att loneskillnaderna mellan kénen i Sverige ir storst bland
hoégutbildade (t.ex. Evertsson m.fl. 2009) och bland individer 1i
kvalificerade yrken (Boye, Halldén och Magnusson 2014). Med
stod frin tidigare forskning ir det dirfor rimligt att anta att familje-
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bildning dven har en negativ effekt pd kvinnors sannolikhet att nd
en toppléneposition inom stora foretag.

6.4  Empirisk strategi och beskrivning av data och begrepp

Kapitlet syftar till att ge en detaljerad beskrivning av jimstilldhets-
utvecklingen i att inneha topplénepositioner i stora svenska foretag
mellan 1993 och 2007 med fokus pd betydelsen av utbildningsval
och familjebildning. Nedan studeras 1) om kénsskillnaden minskar
over tid, 11) 1 vilken utstrickning kvinnors och mins sannolikhet att
inneha en toppléneposition paverkas av deras utbildningsval och av
familjebildning.

6.4.1 Beskrivning av data

Analyserna baseras pd Lonestrukturstatistiken (LS) under perioden
1993 wull 2007. Lonestrukturstatistiken ir en totalundersékning av
privata foretag med minst 500 anstillda och det dr den del av sta-
tistiken som anvinds hir. Anledningen till valet ir att vi tinker oss
att det dr bland storféretagens toppar som framtida styrelseleda-
moter och VD:ar rekryteras. Vidare ir I6nestrukturstatistiken for
mindre foretag insamlad 6ver ett urval av foretagen, vilket gor
jimforelser 6ver dren mer problematiska.

Vi anvinder vidare information om anstillda som arbetar heltid
da vi tinker oss att heltidsarbete f6r det mesta ir en foérutsittning
for att komma ifrdga for en topposition. Information om arbetstid
saknas dock 1 16nestrukturstatistiken, si heltidsarbete baseras hir
pd en uppskattning av drslonen f6r heltidsarbete frén lonestruktur-
statistiken 1 proportion av den deklarerade drsinkomsten av arbete.
Om denna proportion ir minst 80 procent antas personen arbeta
heltid.” For att kunna studera betydelsen av utbildningsval och
familjebildning har data kompletterats med uppgifter frin den
Longitudinella integrationsdatabasen for sjukférsikrings — och arbets-
marknadsstudier (LISA) under samma period.*

7 Antalet observationer varierar mellan 1993 och 2007. Ar 1993 ingar cirka 389 000 observa-
tioner och 2007 ingér cirka 576 000 observationer.
8 For en mer utférlig beskrivning av data se Bihagen m.fl. 2014.
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6.4.2  Att definiera topplonepositioner inom foretagen

De undersokta privata foretagen har minst 500 anstillda. De ir
sdledes tillrickligt stora for att ha en foretagsledning bestdende av
en grupp chefer och experter. Hir avgrinsas denna grupp av topp-
léntagare inom respektive bolag genom att relatera I6nen for varje
anstilld till 16nespridningen 1 hela foretaget (jfr. Mastekaasa, 2004),
dvs. med toppléneposition avses hir de fem procenten hogst avls-
nade 1 foretaget. Lon mits 1 kapitlet som heltidsekvivalent ménads-
16n, dir bonus ingdr i berikningen men inte évertidsersittning.

De fem procent hégst avlénade utgor naturligtvis inte en abso-
lut grins for topplontagarna, dvs. antalet anstillda som kan riknas
till ledningen av foretaget dr naturligtvis inte fem procent obero-
ende av foretagets storlek. Givet att vi saknar information om varje
anstillds exakta befattning inom féretaget s ir det dock rimligt att
definiera féretagsledningen med en procentsats.” Resultaten som
presenteras nedan tyder vidare pd att de fem 6versta procenten av
l6neférdelningen idr en limplig troskel, eftersom bdde andelen med
ledande befattning samt medianlénen 6kar dramatiskt efter 90:e
percentilen av 16neférdelningen (se Figur 6.1 nedan).

? Vi saknar uppgift om ledande befattningar under den tidiga delen av tidsperioden, 1993 till
1996, varfor vi har valt att studera en lingre tidsperiod med fokus pd toppléner snarare dn
ledarskapsbefattningar. Det ir inte heller uppenbart att variabeln om ledande befattningar ir
dverligsen som indikator pd ledande positioner di variabeln baseras pd arbetsgivarens egen
kodning av yrken. I tidigare analyser har vi anvint alternativa mitt, 1 procent och 10 procent
med hégst 16n. Resultatet av dessa analyser ger vid handen att ju snivare grins vi har pd
topposition ju firre kvinnor tillhér toppskiktet. I &vrigt skiljer sig inte resultaten 3t.
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Figur 6.1 Procent i ledande befattning och medianlénen fér man
respektive kvinnor langs lonefoérdelningen i stora svenska
foretag (minst 500 anstéllda) 2007
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Not: Data i figuren kommer fran lonestrukturstatistiken for ar 2007 och omfattar samtliga privata
foretag med fler 4n 500 anstallda. Medianldnen anger l6n per manad. Ledande befattning anger att
personen innehar en ledande befattning enligt Svensk standardiserad yrkesklassificering (SSYK).

Figuren visar att det finns ett gap mellan kvinnors och mins
mdnadslén ocksd tidigare 1 férdelningen, men att gapet 6kar i top-
pen. Vi ser ocks3 att ledarskapsgapet ir stérst hogre upp 1 16nefor-
delningen. Mer intressant for var frigestillning ir dock att figuren
visar att bdde l6nenivierna och andelen med arbetsledande befatt-
ning okar dramatiskt efter den 90 percentilen. Vi ser detta som
beligg for att de som tillhér de 6versta fem procenten kan sigas
utgora foretagens “elit”.

6.4.3 Matt pa utbildning och familjebildning

For att studera konsskillnader 1 att inneha en toppléneposition ir
det viktigt att ta hinsyn till en mingd individuella men ocks3 struk-
turella faktorer. P3 individnivd dr vi speciellt intresserade av att
studera betydelsen av utbildning, arbetsmarknadserfarenhet och
familjebildning.

Ovan nimndes att sedan borjan av 1980-talet har kvinnor kom-
mit in pd arbetsmarknaden med hogre utbildning in min. Det kon-
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staterades dven att utbildningsnivd inte kan forklara bristen pd
kvinnor pd hégre positioner i stora foretag. I analyserna anvinds
dirfor LISA, ett register som bland annat innehdller information
om tre olika aspekter av utbildning: utbildningsnivd, utbildnings-
inriktning, samt lirosite f6r eventuell universitetsexamen.

Utbildningsniva skiljer mellan fyra utbildningsnivéer: 1) grund-
skola, och 2-8rigt gymnasium, i1) 3-irigt gymnasium, iii) efter-
gymnasial utbildning kortare in tre ar, och iv) Universitet/hog-
skola tre ir eller mer.

Nir det giller utbildningsinriktning skiljer vi mellan prestige-
utbildningar och andra utbildningar. Prestigeutbildningar ir hir
definierade som utbildningar dir det rdder konkurrens om plats-
erna och som man kan kalla karridrsignalerande utbildningsval. Vi
anvinder 1 stort sett hdgskoleverkets definition av prestigeutbild-
ningar, nimligen utbildning till likare, civilingenjor, veterinir,
agronom, apotekare, tandlikare, jurist, jigmistare (jfr Erikson och
Jonsson, 1993). Vi viljer dven att inkludera civilekonom bland pre-
stigeutbildningarna eftersom tidigare studier visar att verkstillande
direktérer och styrelseledaméter ofta har en sddan bakgrund.
Exempelvis rapporterar AllBright (2013) att bland ledaméterna i
svenska bolagsstyrelser 2013 har 52 procent en ekonomisk utbild-
ning, och 27 procent har examen frén Handelshégskolan i Stockholm
(jfr Géransson 2007b). Prestigeutbildningarna identifieras i analy-
sen som en dummyvariabel som sirskiljer prestigeutbildningar frin
andra utbildningar.

Vi skiljer dessutom mellan ildre och nyare lirositen. Med ildre
avses hir de sju stdrsta universiteten som etablerades 1 Sverige fore
1900, och med nyare avses universitet och hégskolor som grunda-
des efter 1950.°° Ar 2012 var samtliga av de ildre svenska universi-
teten rankade bland 250 av virldens frimsta lirositen (Times
Higher Education World University Ranking, 2012). Baserat pd
3lder, storlek och rankning ir det dirfér rimligt att anta att en exa-
men frin de ildre universiteten ger bittre avkastning in en examen
frén de nyare lirositena. Variabeln ir konstruerad som en dummy-
variabel som sirskiljer mellan nytt eller gammalt lirosite.

Vid sidan om utbildning ir det centralt att ta hinsyn till familje-
bildning. Som redan nimnts vilar huvudansvaret for familjen gene-
rellt fortfarande pd kvinnor, vilket gor att det finns starka skil att
anta att familjebildning har en annan effekt pa kvinnor in min nir

! Under perioden 1900 till 1950 etablerades det inga nya lirositen, utan samtliga nya liro-
siten tillkom efter 1950.

146



SOU 2014:81

det giller sannolikheten att inneha en toppléneposition. Topplon-
tagarna har sannolikt passerat familjebildningens mest krivande &r.
Det ir dock rimligt att anta att barn kan ha en l8ngsiktig effekt pd
framforallt kvinnors karridrméjligheter. Hir kontrolleras dirfor for
antalet barn och 1 analyserna sirskiljs kategorierna 1) inga barn, i)
ett barn, och i) tv eller flera barn.

Avslutningsvis kan nimnas att vi 1 analyserna dven tar hinsyn
till de svarandes arbetslivserfarenhet vilken har stor betydelse for
deras karriirmaéjligheter. I svenska register saknas dock uppgift om
arbetslivserfarenhet, vi anvinder dirfér dlder (samt kvadrerad alder)
som skattning av den anstilldes arbetslivserfarenhet. Det ir vanligt
att anta att avkastningen pa erfarenhet ir positiv men avtar 6ver tid,
vilket kvadrerad lder fingar upp (Mincer 1958). Bortsett frin indi-
vidfaktorer anvinder vi iven si kallade dummyvariabler for att
finga effekten av foretagsspecifika skillnader, dvs. vi vill inte att
konsskillnaden 1 att inneha en toppléneposition skall vara beroende
av vilket foretag de svarande arbetar vid.

6.5 Fordelning av kvinnor och man i stora privata foretag
1993-2007

Ett av syftena med kapitlet ir som nimnts att studera om och hur
sammansittningen av foretagstoppen foérindras dver den studerade
tidsperioden. Inledningsvis presenteras dirfor grafiskt den genom-
snittliga andelen kvinnor inom varje percentil av [6neférdelningen
inom stora privata foretag (se Figur 6.2). Av utrymmesskil begrin-
sas diagrammet till tv3 &r, 1993 och 2007.

147

Kapitel 6



Kapitel 6

SOU 2014:81

Figur 6.2 Den genomsnittliga andelen kvinnor inom varje percentil ldngs
lonefordelningen i stora privata foretag (minst 500 anstallda),
1993 och 2007
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Not: Data i figuren kommer fran lonestrukturstatistiken for privata féretag med mer an 500 anstallda
for ar 1993 och 2007. Data avser samtliga anstéllda, bade tjansteman och arbetare, men ar avgransat
till heltidsarbetande. Andelen kvinnor &r runt 30 procent totalt sett.

Svenska storféretag ir mansdominerade, dvs. under den studerade
perioden utgdr kvinnor i1 genomsnitt endast cirka 30 procent av de
heltidsanstillda. Figur 6.2 visar att min dr markant Sverrepre-
senterade bland de bist betalda inom dessa foretag. Det ir vidare
virt att notera att formen p8 de presenterade kurvorna inte ir linjir,
och att minskningen av andelen kvinnor ir dramatisk i1 toppen av
l6nefordelningen. Detta kan indikera ett glastak fér kvinnor (jfr
Albrecht et al, 2003). En jimforelse mellan 1993 och 2007 visar att
sambandet blir mer linjirt och dessutom svagare 6ver tid, vilket
indikeras av att kurvan ir flackare 2007 dn 1993. Det kan ocksd
noteras att forindringen ir mest framtridande i den 6vre delen av
lonefordelningen, det vill siga att avstindet mellan de tvd linjerna i
Figur 6.2 ir storst 1 denna del av férdelningen. Kvinnors represen-
tation inom den 6versta percentilen (99:e) av 16neférdelningen har
okat frdn drygt 6 procent 1993 till 18 procent ar 2007.
Utvecklingen under perioden ligger 1 linje med en tidigare
svensk rapport som visade en liknande 6kning av andelen kvinnliga
verkstillande direktodrer inom den privata sektorn under perioden
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1990-2000 (Renstig, 2003). Det ir dock Aaterigen viktigt att
pidminna om att resultatet giller f6r stora privata féretag och att
utvecklingen vi finner bland dessa inte nédvindigtvis ir desamma
som utvecklingen f6r hela den svenska arbetsmarknaden.

6.5.1 Utbildning och koénsskillnader i topplonepositioner

Beskrivningen ovan visar hur férdelningen mellan min och kvinnor
ser ut i toppen av stora privata féretag. Men fér att kunna besvara
kapitlets andra syfte om hur kvinnors och mins utbildningsval och
familjesituation ir relaterade till deras sannolikhet att inneha en
toppléneposition anvinds s kallade logistiska regressioner. Fokus i
den statistiska analysen ir sdledes hur utbildningsval ir relaterade
till den relativa sannolikheten f6r kvinnor att inneha en toppléne-
position. I Figur 6.3 presenteras resultaten som oddskvoten for
kvinnor relativt min att tillhéra de fem procent bista betalda inom
foretaget. Hidanefter benimns detta som att inneha en topp-5
position. En oddskvot ligre in 1 indikerar siledes att det i genom-
snitt 4r mindre sannolikt att kvinnor, jimfért med min, innehar en
topp-5 position.
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Figur 6.3 Kvinnors relativa sannolikhet att inneha en toppléneposition
(topp-5 percentilerna) | stora privata foretag 1993-2007.
(Oddskvoter)
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M1: Modell 1 inkluderar kontroll for alder, foretagsstorlek och barn.

M2: Modell 2; samma som M1 plus kontroll fér utbildningsniva matt utifran hogsta examen (i) grund-
skola, ii) gymnasium, iii) eftergymnasial utbildning kortare n tre &r, och iv) Universitet/hdgskola tre ar
eller mer)

M3: Modell 3, samma som M2 plus kontroll for karriarutbildning (Karridrutbildningar &r lakare, civilin-
genjor, veterindr, agronom, apotekare, tandlakare, jurist, jAgméastare och civilekonom).

M4: Modell 4; samma som M3 plus kontroll fér gammalt eller nytt universitet och interaktionen mellan
universitet och utbildningsinriktning.

Den heldragna svarta linjen i Figur 6.3 utgor startpunkten {6r ana-
lysen. Linjen ir baserad pi en statistisk modell dir hinsyn tagits till
foretagets storlek, respondentens 3lder, dlder 1 kvadrat, och antalet
barn. Hir bortses alltsd frin underliggande skillnader mellan kvin-
nors och mins utbildning. Det faktum att linjen &ver tid pekar
uppat indikerar att kdnsskillnaden i att inneha en topp- 5 position i
stora foretag minskar mellan 1993-2007.

I den andra, tredje och fjirde modellen tar vi hinsyn till utbild-
ningsnivd (M2), utbildningsinriktning (M3), samt om de tagit
examen frin ett dldre universitet (M4). Av linjen M2 framgdr att
skillnader 1 utbildningsnivd bidrar till viss del till att minska kéns-
skillnaden 1 att inneha en topp-5 position. Oddsen fér att inneha en
sddan position ir med andra ord nirmare 1. Diremot tycks inte val
av karridrutbildning eller lirosite bidra till att minska konsskillna-
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den ytterligare (se M3 och M4 i Figur 6.3). Sammantaget indikerar
dessa resultat sdledes att konsskillnaden 1 att inneha en toppléne-
position i stora svenska foretag minskar ver tid men ocksd att
konsskillnader 1 utbildningsinriktning och universitet inte tycks
bidra nimnvirt till vir forstdelse av kvinnors relativa underrepre-
sentation pd topplénepositioner i stora privata féretag.

I figur 6.4 nedan anvinds resultat frin interaktionsmodeller for
att skatta hur fyra olika utbildningsval 4r relaterade till universi-
tetsutbildade min och kvinnors sannolikhet att inneha en topp-5
position 1993-2007. Det forsta exemplet (linje med fyrkanter)
representerar individer utbildade vid ett dldre universitet med en
karridrsignalerande utbildningsinriktning. Det andra exemplet ir
individer med likadan utbildning som ovan, men frin ett nytt uni-
versitet (x - linje). Det tredje och fjirde exemplet utgors av perso-
ner med examen inom andra utbildningsomriden frin ett dldre uni-
versitet (O-linje), respektive nyare universitet (triangellinje). Sam-
mantaget representerar de 4tta linjerna i figur 6.4 dirmed den
beriknade andelen av min respektive kvinnor med respektive
utbildningsbakgrund som innehar en topp-5 position.
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Figur 6.4 Andelen méan och kvinnor pa topplonepositioner (lonepercentil
95-99) 1993-2007. En jamforelse mellan utbildningsinrikt-
ningar och larosaten. Andelarna avser en 40-arig anstalld med
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Av Figur 6.4 framgdr tydligt att dven om andelen bland min med
dessa fyra utbildningsbakgrunder som innehar topp-5 positioner
minskar ¢ver den studerade tidsperioden (se de heldragna linjerna)
s& dr de hogre in motsvarande andelar bland kvinnor (se de streck-
ade linjerna). Den utbildningsbakgrund dir andelen 1 topp-5 posi-
tioner ir hogst dr bland min med en “karridrexamen” frn ett ildre
universitet (den heldragna linjen med fyrkanter). Detta dr 1 linje
med hypotesen att en examen i en Karriirsignalerande utbild-
ningsinriktning frin ett mer prestigefyllt universitet ir den mest
sannolika vigen till en toppléneposition 1 stora privata féretag. Det
ir dock virt att notera att bland kvinnor som gjort motsvarande
utbildningsval 6kar andelen som innehar topplénepositioner mellan
1993 och 2007 (se Figur 6.4 den streckade linjen med fyrkanter).
Mot slutet av perioden ir det vanligare bland dessa kvinnor att ha
en topposition in vad det ir bland min med annan examen frin
nyare universitet. Under speciellt den senare delen av den stude-
rade perioden, frin slutet av 1990-talet, tycks siledes dessa kvinnor
gynnas relativt andra kvinnor, men iven jimfért med min med
examen inom andra omrdden frdn nyare universitet.
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Sammantaget sjunker andelen min som innehar toppléneposi-
tioner bland min som inte har en karriirutbildning frin ett ildre
universitet. Detta bidrar till att mins relativa &verrepresentation
minskar dver tid. Trots detta har min 1 detta sammanhang fortsatt
en férdel om de har en examen frin en “karriirutbildning”
och/eller en examen frdn ett dldre universitet.

6.5.2 Familjebildning och konsskillnader i topplonepositioner

Ovanstdende analyser visar att konsskillnaden 1 att inneha en topp-
position i stora svenska féretag minskar 6ver tid. Analyserna ger
dock lite information om huruvida denna férindring ir mer fram-
tridande bland yngre eller idldre kohorter av anstillda, dvs. att
yngre mer karriirorienterade kvinnor kommit in i dessa foretag,
och att dldre kvinnor gdtt i1 pension. Av analyser som inte presente-
ras hir framgdr t.ex. att konsskillnaden 1 att inneha en toppléne-
position ir mycket mindre bland de fé6dda pd 1960-talet in bland
ildre generationer (se Bihagen m.fl. 2014). Detta indikerar alltsd att
okningen av kvinnors sannolikhet att ha en toppléneposition delvis
ir en kohorteffekt, dvs. vid en given &8lder ir yngre kohorter av
kvinnor relativt sett mer benigna dn ildre att inneha toppléne-
positioner i stora foretag. Av speciellt intresse hir dr dock att kons-
skillnaden 1 att inneha topplénepositioner 6kar kraftigt 1 trettiodrs-
dldern (ibid.), vilket naturligtvis sammanfaller med den period d&
ménga bildar familj. Sammantaget ir det dirfor extra intressant att
studera hur familjebildningen i termer av antalet barn ir relaterad
till kvinnors och mins sannolikhet att inneha en toppléneposition
nir de ir 1 trettiodrsildern.

I det foljande fokuserar vi dirfér pd individer, fédda 1960-69,
med en sd kallad karriirexamen frin ett dldre universitet (se ovan).
Analyserna baseras pd liknande regressionsmodeller som ovan, men
istillet for utbildningsval dr vi intresserade av antalet barn. Resul-
tatet av analysen presenteras i Figur 6.5 nedan som andelen bland
min och kvinnor, med respektive utan barn, som vid en given &lder
innehar en toppléneposition 1 stora privata féretag."'

" Analysen som presenteras i Figur 6.5 baseras pd tvirsnittsdata 1993-2007. P4 x-axeln i
figuren anges medeldldern vid varje undersékningsir for de f6dda pd 60-talet, dvs. &r 1993
var deras medeldlder 28 &r, 1994 var den 29 &r, och s4 vidare upp till 42 &r 2007.
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Figur 6.5 Andelen man och kvinnor fédda 1960-69 med en karridrexamen
fran ett dldre universitet, som vid en given alder innehar en
topploneposition i stora privata foretag. Skattningar berdknade
for kvinnor och man med respektive utan barn.
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Not: Karridrutbildningar &r |akare, civilingenjor, veterinar, agronom, apotekare, tandlékare, jurist, j&g-
maéstare och civilekonom. Aldre universitet 4r de som etablerades fore &r 1900 (for mer information se
avsnitt 6.4.2).

Det mest sliende resultatet 1 Figur 6.5 ir det starka sambandet
bland min mellan antal barn och sannolikhet att nd en topposition.
I fyrtiodrsdldern ir andelen bland min med tvd barn som innehar
en topposition nirmare 40 procent. Motsvarande andel bland min
utan barn dr 20 procent. For kvinnor ir situationen en annan. En
kvinna med tvd barn, allt annat lika, har i1 fyrtiodrsildern en nigot
storre sannolikhet att ni en topposition jimfért med en kvinna
utan barn. Vi kan ocksi se att tvibarnsmamman 1 30-irsdldern
ligger simst till men att hennes prognos ser betydligt battre ut. I
fyrtiodrsdldern har hon i detta avseende passerat sdvil barnlosa min
som kvinnor.
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6.6 Sammanfattning och slutsatser

Det 6vergripande syftet med denna studie var att underséka tren-
der 1 konstordelningen i storféretagens elit. Denna grupp ir intres-
sant 1 sig sjilv men kan ocks2 siga ndgot om hur rekryteringsbasen
ser ut for framtidens bolagsstyrelser och VD-positioner under
antagande att dessa framforallt rekryteras frin storforetagens led-
ningsgrupper. Det innebir dock att de presenterade resultaten inte
nodvindigtvis dr representativa for hela den svenska arbetsmark-
naden. Det som presenterats hir siger siledes inget om sméféreta-
gens ledningsgrupper, inte heller om situationen ute 1 landets
kommuner och landsting.

Resultatet visar att klyftan mellan kénen for att inneha en top-
position i stora privata féretag minskar under den studerade tids-
perioden. Men trots denna trend mot utjimning ir sannolikheten
att ha en topploneposition 1 ett stort privat foretag fortfarande
betydligt ligre for en kvinna dn f6r en man. Detta verkar gilla dven
d& vi tar hinsyn till utbildningsval, dir hypotesen var att kénsskill-
naden ir mindre bland karriirorienterade individer. Hypotesen
bekriftas visserligen, men dven givet “ritt” utbildning har min
hogre sannolikhet dn kvinnor att landa i en topposition. En viktig
slutsats av studien ir att iven om utbildningsval ir viktiga f6r att nd
en topploéneposition, bidrar de endast marginellt till att minska
klyftan mellan kénen.

Samtidigt har ”ritt” utbildningsval stor betydelse. Bdde min och
kvinnor ir mer benigna att uppnd en topposition om de har en
examen 1 ett Karridrorienterat filt, sdsom t.ex. ekonomi, juridik
eller teknik, frin ett idldre lirosite. Dessutom indikerar vira resultat
att andelen topplontagare bland kvinnor med dessa meriter 6kar
over tid. Om man tolkar detta i termer av konkurrens verkar det
alltsd som att kvinnor med ”ritt” bakgrund delvis konkurrerar ut
man.

Analysen som presenterats ovan visar att konsskillnaden 1 att
inneha topplénepositioner framtrider 1 30-3rsélder, och att denna
kan relateras till familjebildningen och kvinnors och mins arbets-
férdelning 1 hemmet. Tvibarnspappor verkar enbart ha fordelar av
sitt forildraskap pd arbetsmarknaden medan tvibarnsmammorna
ser ut att tappa fart i sina karridrer under 8ldrar d barnen ir sma.
Det dr dock virt att notera att dven om tvibarnsmammor fédda pd
sextiotalet inte lir komma ifatt ”sina” min, dvs. tvbarnspapporna,
s& kommer de ifatt bide barnldsa kvinnor och min. Det ir ocksd
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virt att komma ihdg att konsskillnaden trots allt ir betydligt mindre
bland dem som ir fédda pd 1960-talet jimfért med kohorter fodda
pd 1940- och 1950-talen (se Bihagen m.fl. 2014), som vi tidigare
nimnt i kapitlet men vars analyser ej presenterades.
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7. Chefskapets konsmarkta villkor

Anna Wahl, Charlotte Holgersson, Sophie Linghag, Klara Regné'

Sverige brukar framhillas som ett féregingsland vad giller jim-
stilldhet, bland annat eftersom det svenska vilfirdssystemet moj-
liggor for bide kvinnor och min att bide férvirvsarbeta och ha
familj (SCB 2013). Men Sverige framstir emellertid inte som sir-
skilt jimstillt om man tittar pid konsférdelningen pid ledande
positioner 1 organisationer, 1 synnerhet inte 1 det privata nirings-
livet. Aven om mansdominansen pi ledande poster i niringslivet
har minskat de senaste 20 dren bestir styrelserna i1 dag av 80 pro-
cent min och 20 procent kvinnor medan féretagsledningarna bestar
av 73 procent min och 27 procent kvinnor i féretag med 200 eller
fler anstillda (SCB 2013)%

I detta kapitel underséker vi hur mansdominans paverkar kvin-
nor och min 1 karridren och som chefer. Genom att referera till fem
olika studier undersoker vi chefskapets konsmirkta villkor, dvs. pd
vilka sitt férutsittningarna ser olika ut fér kvinnliga och manliga
chefer. Vi borjar med att titta nirmare pd hur karridrvillkoren
utformas och hur detta i sin tur fir konsekvenser f6r kvinnors
mojligheter 1 karridren. Direfter undersdks hur villkoren for att bli
chef kan konsmirkas 1 ett foretag dir konsfordelningen dr jimn och
didr man arbetar medvetet for att 6ka jimstilldheten. Det gér man
dven 1 den organisation som beskrivs i det fjirde exemplet, dir man
har skapat en situation dir kvinnor ir majoritet inom ramen for ett
ledarutvecklingsprogram. I det femte exemplet ir kvinnorna ocks3 i
majoritet, men 1 detta fall pd ett mer permanent sitt 1 en kvinno-
dominerad bransch. Vi ser 1 dessa studier pa vilket sitt konsfordel-
ningar och dominerande kulturer kan péverka hur villkor kons-
mirks. Vi lyfter ocksd fram betydelsen av hur cheferna sjilva for-
hiller sig till och hanterar de villkor de méter i organisationer.

' Vi vill tacka Pia H66k som varit delaktig i flera projekt som detta kapitel bygger p3, senast
forskningsprojektet Chefskapets konsmdrkta villkor som finansierats av VINNOVA.

? Urvalsramen i “Kvinnor och min i niringslivet” (SCB 2013) har himtats frdn SCB:s
foretagsregister och utgdr frin svensk niringsgrensindelning 2007 (SNI 2007). Frén urvals-
ramen har niringsgrenar med fler in 20 000 anstillda valts ut, exklusive statliga myndigheter,
kommuner och landsting. Utgingspunkten fér urvalet var att s& nira som méjligt félja en
motsvarande enkitundersékning som genomfordes ar 2002, publicerat i SOU 2003:16 Mans-
dominans 1 férindring. De utvalda niringsgrenarna har stratifierats i tvd grupper efter antal
anstillda, 200-499 anstillda och 500 eller fler anstillda. I varje niringsgren och storleksgrupp
har slumpvis 50 procent av foretagen valts ut. Totalt ingir 672 féretag i undersdkningen
vilket utgdr 58 procent av féretagen i de utvalda niringsgrenarna och storleksgrupperna
(1 158 foretag).
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I ett sista avsnitt behandlas vad som gors i svenskt niringsliv
i dag for att férindra chefskapets konsmirkta villkor, framfér allt i
termer av att skapa en mer jimn férdelning pd chefspositioner. Vi
tar del av vilka metoder som anvinds och vad férindringsaktorer
anser vara utmaningarna for foretagen 1dag. De kénsmirkta vill-
koren relateras till detta jimstilldhetsarbete 1 en slutdiskussion,
liksom de férindringar av maktobalansen mellan min och kvinnor
som kan ske genom férindrade villkor i organisationer. Genom att
chefer blir mer medvetna om pd vilket sitt villkoren i organisa-
tioner ir konsmirkta och vilka konsekvenser detta fir, kan ocks3
chefer aktivt medverka till att f6rindra dem och dirmed medverka
till 6kad jimstilldhet 1 arbetslivet. Férindringar mot en 6kad jim-
stilldhet dr mojliga oavsett konsfordelning och organisationskultur.
Foérnyelsen ligger 1 att utmana maktrelationer mellan min och kvin-
nor s3 att mojligheterna f6r att bide bli chef och att utéva chefskap
utformas oavsett kon. Hir dterges ocksd de dnskemdl om aktivi-
teter for att frimja férindring mot en jimnare konsférdelning pd
ledande positioner, som formuleras av férindringsaktérer pd omradet,
riktade sdvil ull niringslivets chefer som il politiska beslutsfattare.

7.1 Karridrens villkor praglade av man

En vanlig forestillning om karriir ir att det hinger pd den enskilda
individens prestationer och egenskaper. Karriir ir emellertid en
mer komplex process som snarare ir ett resultat av minga perso-
ners agerande, och som ir priglat av den rddande kulturen kring
chefskarriirer och de specifika forestillningar som finns om ledar-
kompetens. Detta blev tydligt inte minst i en studie om rekrytering
av foretagsledare som baserar sig pd intervjuer med nio manliga
styrelseordférande med ldng erfarenhet av ledarpositioner och sty-
relseuppdrag samt fallstudier av tre vd-rekryteringar (Holgersson
2003). For att 6verhuvudtaget komma i1 friga som kandidat for en
chefskarriir handlar det om att identifieras som ”ritt” och att vara
del av ”ritt” grupp. Det kan liknas vid att bli invald i en exklusiv
klubb. Kandidater ska motsvara s kallade limplighetskriterier, det
vill siga krav som stills for att 6verhuvudtaget komma ifriga
(Jenkins 1986). For hogre chefspositioner handlar limplighetskri-
terierna om att ha haft erfarenhet av att leda en verksamhet. Nir
kandidater kommer till intervjufasen i en rekryteringsprocess for-
skjuts fokus till huruvida personen ifrdga passar in i organisationen
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och om personkemin stimmer. Den typen av kriterier brukar kallas
for godtagbarhetskriterier, vilka dr mer eller mindre uttalade nor-
mer for vad som ir socialt onskvirt beteende pd den specifika
arbetsplatsen och positionen (Jenkins 1986). Det som kinns "ritt”
tenderar ofta att sammanfalla med det som kinns igen, vilket
underlittas av att bdde rekryterare och kandidat delar samma kultu-
rella bakgrund och kontext och dirmed har liknande smak, virde-
ringar och livsstil. Ledande poster 1 niringslivet 1 Sverige domineras
fortfarande av vita min med svenskt ursprung, vilka har akademisk
bakgrund och ir gifta med en kvinna (Géransson 2007). Det finns
sdledes en inneboende dynamik som verkar for att dessa midn kommer
att fortsitta att vilja vita min med samma bakgrund och livsstil.

Denna likriktning pd8 hoégre chefsnivier skapar ett tryck pa
anpassning bland chefer lingre ner i1 hierarkin (Eriksson 2000,
Linghag 2003, Linghag 2009). Rekryteringen till hogre positioner
blir dirfér ocksd ett resultat av anpassning. For att éverhuvudtaget
komma ifrdga som chef blir det viktigt att svara upp mot normen
for och idealbilden av en ledare i organisationen. Genom att séka
leva upp till ledaridealet och dirigenom signalera dtminstone
potentiell framging, kan chefer pd ligre nivier hoppas pd att bli
identifierade och uppfingade, vilket i sin tur ger dem mojlighet att
visa framgdng dven i andra sammanhang. Denna typ av kultur bland
min som priglas av likriktning och anpassning kallas homosocial
(Kanter 1977, Lindgren 1996, Holgersson 2003, 2006). Homosoci-
alitet handlar om att man identifierar sig med och orienterar sig
mot dem som har makt i syfte att bli invald, accepterad och
bekriftad. Givet att min dominerar pd maktpositioner 1 samhillet,
kommer min att orientera sig mot min.

En ling tradition av studier som undersokt forestillningar om
ledarskap visar pd att ledarskap fortfarande ir manligt kénsmirke
(se t.ex. Schein 2007, Koenig m.fl. 2011, Wahl 2014). I férhillande
till denna manliga norm framstdr kvinnor som bristfilliga (Wahl
2014) vilket blir tydligt inte minst i de rekryteringssammanhang
som analyserats 1 den studie som detta avsnitt baseras pa. De inter-
vjuade minnen gav uttryck for forestillningar om kvinnor som
annorlunda och bristfilliga. Kvinnor ansigs sakna ritt kompetens,
inte ha ritt utbildning, vilja fel typ av chefsjobb, inte kunna spel-
reglerna och sakna kontaktnit. Dessutom uppfattades det som att
kvinnor viljer bort karriiren nir de tar huvudansvaret f6r hem och
familj. I forhéllande till det manligt priglade chefsidealet och chefs-
arbetet som ir utformat efter ett mer traditionellt manligt livssam-
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manhang, framstdr kvinnor som mindre intressanta chefskandi-
dater. Dirmed blir de inte heller identifierade och befordrade 1
samma utstrickning som sina manliga kollegor. Min kan ocksi ses
som bristfilliga, men pd andra premisser och med andra konse-
kvenser. Deras brister bedéms inte pd samma sitt som kvinnors.
En man kan exempelvis anses ha diligt sjilviértroende men detta
ses inte som ndgon allvarlig brist, utan som ndgot vergdende och
som dessutom fir honom att framstd som positivt 6dmjuk. En man
kan sakna erfarenhet, men di kan denna brist kompenseras med
stdd frin styrelsen eller underordnade chefer. Utvalda mins brister
kan alltsd korrigeras eller kompenseras. Forestillningar av foretags-
ledarkompetens kan dirmed variera, men dess sirskilda manliga
kénsmirkning och férestillningar om den bristfilliga kvinnan bestér.

Den homosociala kulturen som ofta dominerar pd hégre nivier i
vara organisationer leder till att kvinnors karriirvillkor skiljer sig
fr&n mins. Min framstdr littare som limpliga och 6énskvirda kan-
didater och fir via homosocialiteten ocksd mer hjilp 1 sina karriirer.
Det ir dock inte vilken man som helst som viljs in utan en specifik
man med avseende pd en rad olika dimensioner sdsom social bak-
grund, etnicitet, sexualitet och &lder. Som en foljd av att sirskilda
min 6verensstimmer med dominerande forestillningar om chef-
skap ges de fler och bittre méjligheter 1 karriiren. En mojlig tolk-
ning dr dirfér att homosocialitet och diskriminering ir som tvd
sidor av samma mynt. Den aktiva inkluderingen av sirskilda min
innebir samtidigt en exkludering av kvinnor och min som inte
dverensstimmer med chefsidealet. Men hur ser di kvinnors erfa-
renheter av karridren 1 mansdominerade sammanhang ut? Och vad
hinder i organisationer som har en jimnare férdelning mellan min
och kvinnor? Vi ska ge exempel frén tvi studier som behandlar detta.

7.2 Kvinnors villkor i mansdominerad miljo

Hur paverkar mansdominansen kvinnors méjligheter 1 karridren? I
en omfattande enkitstudie svarade 261 kvinnliga civilekonomer
och civilingenjorer (svarsfrekvens 71 procent) pd frigor om sina
karridrer efter examen (Wahl 1992). Kvinnorna var slumpmissigt
valda utifrdn fyra olika examensgrupper frin samtliga utbildningar
till civilekonom respektive civilingenjor 1 Sverige. De arbetade i
olika organisationer av varierande storlek, inom bdde privat och
offentlig sektor. Merparten av dem arbetade i mansdominerade
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miljéer, med en majoritet min bdde bland kollegor och bland che-
fer. Manga av dessa kvinnor var chefer och minga av dem kunde
varit pd chefspositioner, eftersom de hade "ritt” utbildningsbak-
grund for en chefskarriir. Merparten av kvinnorna hade endast ett
fatal kvinnor p& samma niva som de sjilva och endast ett fital kvin-
nor, om ens nigon, pd nivier éver. Den vanligaste positionen var
nigon form av specialistfunktion, ungefir en tredjedel var chefer pd
mellannivd och en liten andel p4 ledningsniva.

Kvinnorna beskrev att kén spelade roll 1 bdde positiv och nega-
tiv riktning. Over hilften av alla kvinnorna har erfarenheter av
direkt diskriminering pd grund av kon, det vill siga negativ sir-
behandling 1 en tydlig situation. Det handlade om befordringsiren-
den, lonesittning, tjinstetillsittning, att de inte fitt dran av utfort
arbete samt att de blivit osynliggjorda. Det var vanligast att de
upplevt sig diskriminerade av en manlig chef, manlig kollega eller i
externa kontakter. Kvinnorna upplevde ocksi indirekt diskrimine-
ring, det vill siga upprepade eller pdgiende hindelser som inte ir
kopplade till en viss situation eller person. Over hilften av kvin-
norna angav att de kint sig annorlunda behandlade eller fitt andra
villkor jimfért med manliga kollegor. Det visade sig alltsd att nis-
tan samtliga kvinnor som ingick 1 studien pd nigot sitt uttrycker
att de har erfarenheter av direkt eller indirekt diskriminering. Den
vanligaste reaktionen pd diskriminering ir att varken benimna eller
protestera mot den, vilket kallas en defensiv hallning till diskrimine-
ring. Kvinnorna beskrev hur de oftast inte protesterar mot eller
reagerar 6ppet mot diskriminering for att inte sjilva framstd som
problemskapande eller besvirliga. Dessa reaktioner forstirker bil-
den av de olika villkoren som normaliserade 1 organisationer, vilket
innebir att diskriminering dr en del av de strukturer som finns i
organisationer. Det som utmirker normalisering ir att si minga
kvinnor ignorerar, skimtar bort eller inte bryr sig om det som de
upplever som negativ sirbehandling. Denna defensiva hillning
medverkar siledes till att diskriminering gérs osynligt 1 organisa-
tionen. Minga min, och 1 synnerhet manliga chefer forblir lyckligt
ovetande om forekomsten av diskriminering eftersom den doljs 1
kulturen.

Samtidigt ir det ungefir en lika stor andel av kvinnorna som
upplevde positiv som negativ sirbehandling. Den absolut vanligaste
positiva sirbehandlingen ir att som ensam kvinna f3 stérre upp-
mirksamhet 1 jimférelse med manliga kollegor, t.ex. pd stdrre
moten eller 1 sociala sammanhang. Uppmirksamheten innehiller
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bide aspekter av synlighet och osynlighet i meningen att det ir just
som avvikare frdn normen man uppmirksammas och inte nédvin-
digtvis pd grund av egna prestationer eller kompetens (jfr. Kanter
1977). Det "positiva” i sirbehandlingen ifrigasattes dirfor ofta av
kvinnorna eftersom det var individuella f6érdelar f6r den enskilda
kvinnan som byggde pd negativa foérestillningar om och foérvint-
ningar pi kvinnor som grupp. Att vara 1 minoritet ir dirfor inte en
fordel men det kan skapa positiva effekter i vissa situationer. Att
kvinnor kan vinda negativa férvintningar till positiv verraskning
genom att bevisa sin kompetens, kan upplevas som positivt 1
stunden men bygger egentligen pi en negativ kvinnosyn.

Kvinnorna hanterade den kénsmirkta kénsstrukturen med olika
overlevnadsstrategier, som dock oftast var omedvetna férhillnings-
sitt till de villkor som rider. De strategier som anvindes siger ofta
mer om organisationen in om hur kvinnor pd chefspositioner ir
som individer. Konsneutral strategi innebir att betydelser av kén
fornekas. Manga kvinnor i1 minoritet vill inte synliggora eller ligga
vikt vid att de dr kvinnor dirfor att de inte vill framstd som avvi-
kande, kritiska eller problemskapande. En kénsneutral strategi kan
fungera for enskilda kvinnor i mansdominerad milj6, men férsvarar
mojligheterna att pdtala eller utmana diskriminering. Positiv strategi
innebir att kvinnor framhéller sig sjilva som annorlunda och posi-
tivt bidragande 1 organisationer. Det kan vara ett sitt att piverka
och i inflytande pd t.ex. hur chefskap utformas, men kan ocksd
vara ett uttryck for att kvinnor tvingas betona férdelar och anpassa
sig istillet for att vara 6ppet kritiska. D4 kvinnor blir mer medvetna
om betydelsen av kén 1 organisationer kan de distansera sig frén de
villkor som rider och betrakta dem med en kritisk blick, en
omuvdrldsstrategi. Den kritiska blicken kan ocksd omvandlas till en
kritisk rést och initiativ till {érindring om det finns tllrickligt
utrymme for att utmana makten i organisationer.

Argumenten for att 6ka antalet kvinnor som chefer bygger ofta
pd synsitten att kvinnor utgdr antingen en outnyttjad eller en
annorlunda resurs (Wahl 1996). Det kan forefalla vara en god vig
att gi for att medverka till f6rindring pa chefspositioner, men inne-
bir oftast att kvinnor tvingas anpassa sig till en manlig norm 1 chef-
skapet. Det innebir ocksd i praktiken ett synsitt pd kvinnor som
kompletterande snarare in konkurrerande 1 férhéllande till manliga
chefer. Problemet ir att argumenten om kvinnor som annorlunda
och outnyttjade delvis bygger pd forestillningen om kvinnor som
bristfilliga i en jimférelse med normen, dvs. manliga chefer. Fore-
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stillningen om den ”bristfilliga kvinnan” artikuleras ofta som en
forklaring till att kvinnor ir 1 minoritet pd chefsbefattningar (Wahl
1996). Den uttrycks genom att kvinnor framstills sakna tillricklig
kompetens eller den ritta viljan for att bli framgingsrika chefer.
Men hur ser kvinnors och mins karridrvillkor ut i sammanhang dir
kénstérdelningen dr jimn?

7.3  Villkor for att bli chef i jamn konsférdelning

I detta avsnitt tittar vi nirmare pd hur kvinnors och mins karriir-
villkor kan se ut for att bli chefer i en organisation med en jimn
konsfordelning men dir majoriteten av cheferna bestir av min. I en
svensk bank studerades 6vergingen frin medarbetare till chef, dels
utifrdn hur chefskandidater utvirderades 1 ett chefsutvecklings-
program for potentiella chefer och dels hur blivande chefer sig pd
mojligheter 1 karridren (Linghag 2009). I banken ansdgs den skeva
kénstordelningen bland chefer vara ett problem och jimstilldhets-
arbete var inriktat pd att 6ka andelen kvinnor bland cheferna. Bland
forsta linjens chefer var kénsférdelningen relativt jimn med nigon
overvikt av min medan det blev en allt storre andel min hogre upp
1 hierarkin. Bland toppcheferna, de 125 seniora ledande befattnings-
havarna, var andelen min 92 procent. En férklaring till varfér det
nistan var en jimn kénsférdelning bland cheferna pd l18g nivd kunde
sokas 1 ett beslut om att linjecheferna fitt ansvar for att identifiera
en jimn foérdelning av kvinnor och min bland chefskandidater till
forsta linjen. Vid chefsutvecklingsprogrammet foér potentiella
chefer, till vilket linjechefer anmilde sina identifierade chefskandi-
dater, hade det nimligen beslutats om att kénsférdelningen bland
de deltagande chefskandidaterna skulle motsvara kénsfordelningen
bland de anstillda. Detta resulterade 1 60 procent kvinnor och 40
procent min bland chefskandidaterna i programmet. Bankens sir-
skilda forutsittningar med en jimn konsférdelning bland med-
arbetare och ett pigdende jimstilldhetsarbete 1 chefsférsorjning av
nya chefer ansigs utgéra fruktbara villkor fér bide kvinnor och
min att gora insiktsfulla val i relation till chefskapet.
Chefsutvecklingsprogrammet for potentiella chefer fungerade
som ett nav i chefsforsérjningen av nya chefer genom identifiering,
utveckling och virdering av blivande chefer. Programmet kan lik-
nas vid ett s.k. Assessment Center genom att syftet ir att bedéma
anstilldas mojligheter att lyckas 1 befattningar som inneh8llsmaiss-

171

Kapitel 7



Kapitel 7

SOU 2014:81

igt skiljer sig frdn deras egna eller ir nivimissigt hogre, framférallt
chefsbefattningar. Programmet pigir under fyra sammanhingande
dagar och genomférs med 20 chefskandidater vid ett flertal till-
fillen varje &r. Kriterierna for att delta i1 chefsutvecklingsprogram-
met ir att ha visat sig limplig som framtida chef, ha ett par ars
erfarenhet inom banken och visat ambition, férmiga och potential
att kunna bli chef inom en tvdirsperiod. Chefsutvecklingsprogram-
met har tvd syften. Ett handlar om att medarbetaren genom att
delta i programmet ska {8 kunskap och 6kad insikt om chefsrollen,
dess arbetsinnehdll, mojligheter, férvintningar och krav som stills
pd en chef 1 banken. Det andra syftet ir att linjechefer f&r komplet-
terande bedémningar av sin kandidats limplighet. Chefer f&r moj-
lighet att ta del av dterkoppling frin programmet om sin kandidats
prestationer och potential. Att bli antagen till chefsutvecklings-
programmet ger 1 sig inga loften om att 3 ett chefsjobb. Nya
positioner fir chefskandidater soka 1 konkurrens med andra.

Det empiriska materialet bestir av observationer frin de fyra
dagar som chefsutvecklingsprogrammet f6r potentiella chefer
pagick och av tre uppféljande intervjuer med elva chefskandidater,
sex kvinnor och fem min, under de féljande tvi dren. I studien
framkom tv3 tydliga monster. Det férsta monstret var att kvinnor
och min tillskrevs potential som blivande chefer pd olika sitt, och
utifrdn olika utgdngspunkter. I programmet gjordes évningar dir
problem och situationer som kan uppstd 1 forsta linjens chefsarbete
simulerades. Ovningarna och de kontinuerliga utvirderingarna bil-
dade en konformitet kring en chefsnorm, mot vilken alla virdera-
des och jimfoérdes. I utvirderingarna av chefskandidaterna beskrevs
majoriteten av kvinnorna kortfattat, i resonans med chefsnormen.
De tillskrevs potential i relation till chefskap i férsta linjen. Nir
kvinnorna saknade vissa kvaliteter beskrevs de som definitivt brist-
filliga. Minnen diremot beskrevs och diskuterades generellt mer
utférligt. Ett fital av minnen tillskrevs potential och hyllades som
framtida ledare. Majoriteten av minnen beskrevs emellertid diffust
och ambivalent med kvaliteter som bide éverensstimde med och
avvek frin chefsnormen. De tillskrivna bristerna hos majoriteten av
minnen sigs dock inte som definitiva, utan snarare som temporira
och utvecklingsbara. De diffusa beskrivningarna av minnen blev
positivt laddade och fylldes med potential utifrdn att det ir en friga
om trining och mognad. Kvinnornas potential baserades pa visade
prestationer och befintlig kompetens i relation till kraven vid en
forsta chefsposition. Minnens potential diremot baserades pa upp-
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fattningar om framtiden dir minnen med trining och mognad
forvintades bli chefer. Potential framstir som konsmirkt utifrin
olika férvintningar p& kvinnor och min, vilket resulterar i tvd
typer. Potentialen som relateras till kvinnor ir en avgrinsad typ av
potential som stricker sig till mojligheten att ses som en kompe-
tent chefskandidat eller inte, i relation tll en férsta chefsposition.
Potentialen som relateras till min ir en obegrinsad typ av potential
som inte virderar kompetens till férsta chefsnivdn utan till ledar-
skap generellt, vilket antyder chefskap hogre upp 1 hierarkierna.
Det andra monstret som blev synligt 1 studien handlade om tvd
typer av handlingskraft i karridren, som foljer av forhoppningar om
karridr hos kvinnorna och férvintningar pd karriir hos minnen.
Under tv3 &r efter chefsutvecklingsprogrammet intervjuades ndgra
av de chefskandidater som identifierats som potentiella chefer om
sin syn pd mojligheterna i karriiren. Kvinnornas och minnens olika
erfarenheter och syn pd méjligheter fick betydelse for deras upp-
fattning om vart de var pd vig i karridren. Forvintningarna pd
framtiden reflekterade de tidigare erfarenheterna inom banken.
Minnen gav i1 samtliga fall uttryck for att ha foérvintningar pi en
Karriir i banken, vilket reflekterades i tidigare erfarenheter. Kvin-
norna gav uttryck fér mer varierade erfarenheter in minnen, dir
nigra hade upplevt motgidngar medan andra hade fitt stod 1 sin
utveckling. Men dven de kvinnor som upplevde att de hade fatt
utvecklas 1 ritt riktning uttryckte endast férhoppningar om att 3
fortsitta en karridr. Minnens férvintningar och kvinnornas fér-
hoppningar pd karridr reflekterar deras handlingskraft i organisa-
tionen. Minnens foérvintningar antyder en kontinuitet mellan det
som varit och framtiden. Att utvecklas, fi stod, bekriftelse och en
hierarkisk rérlighet motiverar beteendet 1 samma riktning. Det f6r-
stirker tron p& den egna kompetensen och synen pd att karridren ir
ett resultat av de egna prestationerna. Kvinnornas férhoppningar
om en Karriir reflekterar bristande kontinuitet mellan vad som varit
och framtiden. Kvinnorna upplevde i hégre grad osikerhet, brist pd
stdd och direkt diskriminering. Karridr blir f6r kvinnorna nigot
som sker utanfér deras kontroll, nigot som de bara kan hoppas pa.
Dessa bida monster av konsskillnader nir det giller hur pot-
ential tillskrivs kvinnor och min, och vilken handlingskraft som
foljer av forhoppningar respektive férvintningar pa karriir ir en del
av villkorens kénsmirkning i organisationen. Ett medvetet jim-
stilldhetsarbete paverkar rekryteringsunderlaget bland blivande
chefer och det faktum att bdde kvinnor och min ingir i chefs-
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utvecklingsprogram och att bdde kvinnor och min tillskrivs pot-
ential for att bli chefer. Bankens kénssegregering och mansdomine-
rade kultur bland chefer fir dock betydelse f6r hur bdde potential
och handlingskraft i chefskarriiren kénsmirks. I en annan organi-
sation, som dr mer mansdominerad generellt, har man tagit initiativ
till en riktad satsning, ett ledarutvecklingsprogram foér kvinnor f6r
att 6ka antalet kvinnor pd chefspositioner. Vilka konsekvenser far
den hir typen av riktade satsningar for villkoren for chefskap?

7.4  Paverkan pa kvinnors villkor i tillfallig majoritet

Aven d3 det finns tydliga majoriteter och minoriteter i en organi-
sation, kan dessa variera pd olika nivier och 1 olika sysslor. Det
skapas ibland tillfilliga organisatoriska rum dir en grupp som till
vardags dr 1 minoritet kan bli en majoritet. Ett exempel pd ett
sddant sammanhang ir riktade aktiviteter for kvinnor som ir chefer
i mansdominerade verksamheter, t.ex. ledarutvecklingsprogram
eller professionella nitverk fér kvinnor. Riktade satsningar av detta
slag dr en typ av metod som har anvints 1 jimstilldhetsarbete pg ett
flertal sitt. De syftar till att medverka till att 6ka andelen kvinnor
pd ledande positioner. Dessa aktiviteter dger ofta rum 1 organisa-
tioner som ir mansdominerade som helhet, men de utgor ett
avgrinsat sammanhang, dir minnen ir frdnvarande, dtminstone
fysiskt. En studie av ett ledarutvecklingsprogram fér kvinnor pd
mellanchefsnivd i ett stort mansdominerat foretag, synliggdér hur
den tillfilliga majoritetspositionen péverkar kvinnors situation som
chefer i det specifika sammanhanget och i organisationen 1 dvrigt
(Hook 2001). Tretton kvinnor deltog 1 programmet tillsammans
med sina chefer och mentorer som 1 huvudsak var min. Det empi-
riska materialet omfattar observationer av ett antal tillfillen 1 ledar-
utvecklingsprogrammet (sammanlagt 28 dagar) och intervjuer med
elva kvinnor som deltog 1 programmet, nio av kvinnornas mentorer
och 4tta av kvinnornas chefer. Mot slutet av programmet inter-
vjuades sex av deltagarna och sex mentorer. Studien visar att det
inte enbart dr antalet som spelar roll, utan att dominerande fore-
stillningar och underliggande maktrelationer i ett specifikt samman-
hang ocksd péverkar. Ledarutvecklingsprogrammet var internt och
relativt omfattande. Det bestod av olika moduler med sinsemellan
olika innehdll och pedagogik. Flertalet moduler leddes av en extern
konsult och handlade om att vara kvinna och ledare. Dir fick del-
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tagarna arbeta med évningar utifrin egna erfarenheter, i relation till
en ram av begrepp som konsulten utvecklat. Ett par moduler
bestod av ”vanlig ledarutveckling” som genomférdes av ett ledar-
institut eller av konsulter.

Inledningsvis var ndgra av kvinnorna skeptiska till att delta i en
riktad satsning, dvs. ett program fér enbart kvinnor. Skepsisen
hade sin grund 1 att de inte ville lyftas fram som kvinnor, vilket kan
ses som ett uttryck for en s.k. kdnsneutral strategi. I sin vardag
strivade de efter att bli sedda foér sin kompetens, inte for sin
konstillhorighet. De strivade efter att passa in och kanske ocksi
anpassa sig. Och d& blev det motsigelsefullt med ett program for
enbart kvinnor — som genom sitt uppligg betonade att de var just
kvinnor. Mot slutet av programmet var dock dven dessa initialt
mest skeptiska kvinnor mycket positiva till uppligget. Att {3 vara i
majoritet med andra kvinnor beskrevs som en positiv och virdefull
erfarenhet. Nitverket som hade utvecklats kvinnorna emellan,
beskrevs som en av de stora vinsterna med programmet. Och para-
doxen var att tillsammans med enbart andra kvinnor behovde de
faktiskt inte vara kvinnor. Majoritetssituationen inom ramen fér
programmet resulterade i att de inte sdgs som representanter for sin
grupp och att de inte behévde forhilla sig till att de var kvinnor pd
samma sitt som nir de var i minoritet. Den tillfilliga majoritets-
positionen innebar att de, dtminstone delvis, fick prova pd den
verklighet som mé&nga min pd chefspositioner upplever dagligen:
att vara tillsammans med andra av samma kon och slippa forhilla
sig till sin konstillhérighet. Kvinnorna som grupp fick erfarenhet av
att vara inbordes olika och unika individer och tillsammans vara
tillrickliga snarare dn bristfilliga.

I detta sammanhang av att uppleva hur det ir att vara i en enko-
nad majoritet kunde de ocksd utmana etablerade forestillningar om
ledarskap och chefers faktiska arbets- och karriirvillkor. De kunde
omdefiniera ledarskap pd ett sitt s§ att det kom att bittre stimma
overens med deras syn pd sig sjilva och sin livssituation. Detta
berodde inte enbart pd majoritetssituationen utan ocksi pd att
innehillet och pedagogiken 1 modulerna uppmuntrade till ett med-
vetet synliggérande och en kritisk granskning av den manliga
normen 1 ledarskapet. Erfarenhetsutbytet kvinnorna emellan var
centralt i denna kunskapsuppbyggnad. Genom att dela erfarenheter
kunde kvinnorna se hur hindelser och fenomen som tidigare tolkats
som ndgot individuellt, “det beror pid mig”, istillet kunde tolkas
som organisatoriskt och strukturellt. Normen som granskades
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handlade slunda inte om enskilda min, utan om de ideal och fore-
stillningar som genomsyrade foretagets kultur. Kvinnorna upp-
manades ocksd att hitta sitt eget bista sitt att vara kvinna och
ledare, och att definiera kvinnlighet och ledarskap p3 ett sitt som
passade dem sjilva genom att ta tolkningsforetridet 6ver vad ledar-
skap ir och sjilva definiera det.

Samtidigt sker inte detta 1 ett vakuum. Det gick inte att helt
stilla sig utanfor och tinka nytt och fritt. De ridande strukturerna
och organisationskulturen pdverkar dven detta tillfilligt skapade
sammanhang. Dessutom byggde modulerna med “vanlig ledar-
utveckling” p& en manlig norm. Under ytan 1 dessa fanns det fore-
stillningar om kvinnor som bristfilliga eller annorlunda. Kvinnorna
anvinde olika strategier for att hantera denna brist pd bekriftelse 1
programmet. I vissa fall innebar deras strategier att etablerade nor-
mer utmanades, vilket kan jimféras med omvirldsstrategi ovan,
och i andra fall att de accepterades, vilket kan jimforas med positiv
strategi. Oavsett strategi erholl de som deltagare inte den sjilvklara
bekriftelse som en grupp manliga chefer skulle ha erhllit, trots att
de var 1 en tillfillig majoritet. Men hur ser kvinnliga chefers villkor
ut nir kvinnor dominerar bdde pd chefspositioner och bland de
anstillda? T det sista empiriska exemplet ska en studie om kvinnor
som ir chefer 1 majoritet i en kvinnodominerad organisation refere-
ras. P4 vilket sitt paverkas villkoren kring chefskap av denna annor-
lunda konstérdelning? Finns den manliga normen {6r chefskap dir
ind3? Kan kvinnor fortfarande betraktas som bristfilliga?

7.5 Kvinnliga chefer i kvinnodominerad verksamhet

Hur ser villkoren ut f6r kvinnliga chefer i kvinnodominerade verk-
samheter? Minga kvinnodominerade verksamheter finns inom
offentlig sektor och i synnerhet inom kommuner som ir stora
arbetsgivare for kvinnor SCB 2012. I en studie intervjuades tolv
kvinnliga chefer inom kommunal omsorgsverksamhet om vad det
innebir att vara kvinna och chef i en kvinnodominerad organisa-
tion. Cheferna arbetade i tre olika férvaltningar och fanns pd olika
chefsnivier: operativt ansvariga enhetschefer, verksamhetschefer
samt forvaltningschefer. Samtliga var chefer &ver en majoritet
kvinnor och alla, med undantag fér en férvaltningschef, hade en
kvinna som &verordnad chef (Regno 2013). Arbetsvillkoren foér
chefer inom omsorgen ir annorlunda jimfért med exempelvis de
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villkor som de flesta chefer pi motsvarande nivd inom privat
niringsliv. moéter. Flera studier lyfter fram chefernas utsatta
position inom omsorgen, dir chefer ir klimda mellan olika krav
och 6nskemil. Det giller dven de studerade cheferna. De ska f6lja
de overgripande riktlinjer som finns fér verksamheten, félja
budgeten, sitta upp delmdl och arbeta med att utveckla verksam-
heten och medarbetarna. De ska méta férvintningar frdn medbor-
gare, politiker, éverordnade chefer, understilld personal och dem
som dr mottagare av omsorgen och deras anhoriga (Se t.ex.
Andersson-Felé 2003, Hjalmarson, Norman & Trydegird 2004,
Sorensdotter 2004, Térnquist 2004, Wreder 2005, Wolmesjé 2005).
Vidare har den offentliga sektorn genomgitt stora omstrukture-
ringar och effektiviseringar sedan 1980-talet och ekonomiska styr-
modeller som utarbetats fér industrisektorn har bidragit till att ett
marknadsekonomiskt sitt att tinka har inférts, s.k. New Public
Management. Detta synsitt har inneburit att verksamheten 1 vird
och omsorg i huvudsak beskrivs genom mitbara fakta, vilket ir
problematiskt pd flera sitt. Ett problem som uppstdr har att gora
med att kompetensen hos de personer som arbetar inom omsorgen
ir svar att kvantifiera. Omsorg innebir att de tjinsterna ska utforas
pd ett noggrant sitt och med ett kinslomissigt engagemang
(Forsberg Kankkunen 2009, Nilsson Motevasel 2002, Szebehely
1996, Wreder 2005). Omsorgsarbete ligger dven nira det arbete som
traditionellt har kopplats till kvinnors roll 1 familjen. Arbetet tolkas
som ett uttryck for kvinnliga egenskaper, som omhindertagande
och moderlighet 1 stillet f6r en forvirvad kompetens. I denna
studie ir det alltsi verksamheten som koénsmirks som kvinnlig,
vilket dven det fir konsekvenser for de villkor som skapas f6r chef-
skapet. Nir formigan till omsorg ses som en egenskap 1 stillet for
en forvirvad kunskap gor det att kompetensen hos de personer
som arbetar inom omsorgen osynliggérs. Som {6ljd av detta blir det
svirt att se och virdera vad man gir miste om t.ex. vid personal-
nedskirningar, vilket goér det méjligt for forvaltningschefer och
politiker att uppritthilla férestillningen om att alla omsorgsupp-
gifter ska och kan genomféras oavsett vilka resurser som finns
(Forsberg Kankkunen 2009, Gonis m.fl. 1997). Ett annat problem
med att organisera verksamheten med industrisektorn som férebild
ir att ansvar och makt har skiljts &t 1 kvinnodominerad verksamhet.
Ansvaret for att organisera arbetet har forflyttats lingre ner i
organisationerna samtidigt som de ekonomiska restriktionerna har
okat. Enhetschefer och deras personal har ansvar fér verksamheten

177

Kapitel 7



Kapitel 7

SOU 2014:81

samtidigt som de har sm& mojligheter att paverka beslut om resurs-
fordelning och bemanning (Forsberg Kankkunen 2009, Montin
2007).

Nir ansvaret {or resultatet férliggs hos enhetscheferna fir kon-
flikter mellan krav pd att uppritthélla vird med hég kvalitet sam-
tidigt som resurserna minskar hanteras av bide medarbetare och
operativt ansvariga chefer. Det finns liten acceptans frn chefer och
politiker om budgeten 6verskrids. Chefer som inte hillit budgeten
hade vid ndgra tillfillen fitt limna sitt chefsuppdrag. Det medforde
att det skapades en kultur dir det sdgs som ett professionellt f6r-
hillningssitt att vara lojal mot uppdraget att utfora de arbetsupp-
gifter som man blivit 3lagd, iven om det innebar stora neddrag-
ningar (jfr Forsberg Kankkunen2009). Trots att cheferna i studien
ibland tyckte att deras uppgifter nistan var omojliga att genomfora
var de lojala med sitt uppdrag. De &terkom ofta till vikten av att
driva verksamheten p3 ett bra sitt.

De kvinnliga cheferna beskrev samtidigt arbetet som menings-
fullt, sjilvstindigt och stimulerande. De framholl betydelsen av att
det stindigt kommer ny kunskap och ny teknik inom omsorgen
om ildre och funktionshindrade. Arbetet uppfattades som sjilv-
stindigt och fritt och det fanns en glidje 1 att klara av ett komplext
och utmanade chefskap. Cheferna kinde sig bekvima i sin chefs-
position, och de kinde sig helt ”ritt”. De férmedlade en tydlig
kinsla av att vara “igare” av organisationen pd si sitt att det dr de
sjilva och deras medarbetare som ugér organisationen. Detta skil-
jer sig frin erfarenheter som kvinnliga chefer har i mansdominerade
organisationer, dir det ofta skapas en kultur som gér att kvinnor
varken kinner sig vilkomna eller premieras pid samma sitt som
min. S3 var inte fallet 1 den kvinnodominerade organisationen. Det
var ingen som ifrdgasatte chefernas kompetens fér uppdraget.
Kvinnliga chefer sdgs inte som bristfilliga. Visst kan enskilda chefer
misslyckas, t.ex. med att hilla sig inom budgeten. Men det medfor
inte att kompetensen hos cheferna som grupp, eller kvinnor som
chefer generellt ifrigasitts. Hir behovde inte cheferna forhilla sig
ull firdiga forestillningar om hur en chef som ir kvinna ska vara.
Nir kvinnor befinner sig 1 majoritet pa chefspositioner upphér for-
vintningarna pd sirskilda kvinnliga bidrag eller ett kvinnligt sitt att
vara, vilket kan stillas 1 kontrast till synen p kvinnor som annor-
lunda eller outnyttjade resurser som diskuterats ovan. Nir antalet
kvinnor 6kar blir det oméjligt att uppritthélla forestillningen om
att alla chefer som ir kvinnor ér lika varandra. I detta sammanhang
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ir det kvinnor som utgoér normen for ledarskap vilket innebir att
forestillningar om kvinnor som en annorlunda eller komplette-
rande resurs och kvinnors ledarskap som annorlunda férsvinner i
organisationer dir kvinnor dr i majoritet.

7.6 Att forandra de konsmaérkta villkoren for ledande
positioner

I detta avsnitt behandlas vad som gors 1 svenskt niringsliv 1 dag for
att forindra chefskapets kénsmirkta villkor. Vi tar del av vilka
metoder som anvinds i arbetet f6r forindring och vad férindrings-
aktdrer anser vara de aktuella utmaningarna for foretagen for att
dstadkomma forindringar. Hir sammanfattas nigra av resultaten
frin den kommande forskningsrapporten Okad medvetenhet med
langsam forindring (SOU 2014:XX) vilken ir en uppféljning av tvd
tidigare statliga utredningar, Mdns forestillningar om kvinnor och
chefskap (SOU 1994:3) och Mansdominans i forindring (SOU
2003:16). Inom ramen for utredningarna har konsférdelningar pd
ledande positioner 1 niringslivet och pigdende jimstilldhetsarbete
kartlagts samt intervjuer med foretagsledare, unga chefer och
férindringsaktorer genomférts. I det féljande kommer resultaten
frin intervjuer med férindringsaktdrer vara i fokus, hir kallade
aktérer. Intervjuerna genomférdes under hosten 2013. De flesta av
dessa 16 intervjuade aktdrer ir externa konsulter med kunder i
olika branscher. Merparten av dem har varit verksamma pé detta
filt 1 manga 4r, och har erfarenheter av sdvil ett flertal metoder som
ett flertal olika branscher. En 6vervigande majoritet av aktdrerna ir
kvinnor. Gemensamt f6r dem som intervjuats ir att de i nigon
utstrickning arbetat med uppdrag i1 niringslivet dir gruppen chefer
stdr i centrum i relation till frigan om férindrad konsférdelning.
Aktorernas tolkning av hur problemet med skev kénsfordelning
pa chefspositioner ses i 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. Ett synsitt som tillkommit ir att det inte lingre ser bra ut
med f& kvinnor pi ledande positioner. Det har blivit en friga om
varumirke, dir den skeva kénsfordelningen framstir som omodern
och negativt laddad. Aktdrerna sjilva har dock en annan bild av
problemet, nimligen att det handlar om ojimnt foérdelad makt och
ojimnt fordelad tillgdng till resurser. De ser fortfarande min som
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en del av problemet, och beskriver det som antingen ridsla eller
ovilja hos min for att dela med sig av makten. I de fall som akto-
rerna relaterar problemet till kvinnor handlar det inte om kvinnor
som bristfilliga nir det giller kompetens eller vilja, utan om bris-
tande medvetenhet och avsaknad av strategier. De metoder som
anvinds 2013 i forindringsarbetet dr i stort sett desamma som
framkommit 1 utredningarna bide tio och tjugo ir tidigare, nim-
ligen utbildning, mentorprogram, nitverk, rekrytering, coachning,
projekt samt att arbeta med eller via féretagsledningen. Nu finns
dock en mer utvecklad syn p& hur dessa metoder anvinds. Dels
betonas metodernas fokus pd att koppla férindringsinitiativen till
foretagens verksamhet, affirsutveckling och ledarskap. Dels besk-
rivs modeller for hur processen ser ut f6r en viss vald metod. Minga
av aktodrerna arbetar utifrdn egna modeller dir processen ofta inne-
hiller flera steg t.ex. kartliggning, probleminventering, milsittning
och initiativ till f6rindring. Den mdlgrupp som man frimst arbetar
med 2013 ir oftare min 4n kvinnor. Detta ir en tydlig férindring.
Nir mélgruppen ir min, ir dessa ofta pd ledande positioner med
inflytande over forindringsarbetet. Att arbeta med yngre min eller
min pd mellanchefsnivd ir betydligt ovanligare. I de fall malgrup—
pen ir kvinnor betonas ofta betydelsen av att kvinnor ir experter i
forindringsarbetet genom sina erfarenheter och sin medvetenhet,
vilket oftast gor dem till drivande 1 forindringsprocesserna. Efter-
som man idag ocksd ofta arbetar med frigan genom att integrera
den 1 andra operativa verksamheter sd dr det ocksd vanligt att arbeta
med blandade grupper av kvinnor och min pi det sitt som avspeg-
las 1 den konsfordelning som rider.

I en jimforelse mellan utredningarna kan konstateras att bilden
av forindringsarbete frin 1994 inte ir helt skild frin bilden 2013.
Analysen av hur problemet uppfattas, de metoder som anvinds och
de resultat som kan visas upp kinns igen. En skillnad ir dock att
det idag i stort sett endast pigdr forindringsarbete utifrin ett
medvetet kdnsperspektiv, baserat pd kunskaper frin genusforsk-
ning, och dir aktdrerna sjilva utgdr frn att problemet ir relaterat
till en maktobalans 1 samhillet generellt och 1 niringslivet i synner-
het. En annan skillnad ir ocksi ett mer utvecklat arbete med min,
inom ramen for flera av de sedan tidigare kinda metoderna. Arbe-
tet som riktar sig till kvinnor ir ocksi mer utvecklat och fokuserar
i dag strategier f6r forindring. Dessutom har metoderna utvecklats
och forfinats i olika modeller av aktdrerna for att hantera férind-
ringsarbetets olika faser i processen frin probleminventering till
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aktiviteter och upptdljning. Det dr intressant att notera att minga
av aktorerna har en dilig 6verblick 6ver hur férindringsarbetet ser
ut generellt. Flera av dem konstaterar i intervjuerna att de inte vet
vad som pégér, och inte heller 1 vilken omfattning. Det finns t.ex.
en osikerhet nir det giller effekten av s.k. jimstilldhetsintegrering
1 niringslivet, dvs. den metod for jimstilldhetsarbete som varit en
vigledande strategi inom offentlig sektor och som innebir en inte-
grering av frigan inom ordinarie verksamhet. Aktdrerna har olika
uppfattningar om huruvida jimstilldhetsintegrering som strategi
har medverkat till en hogre grad av aktivitet genom integrering av
jimstilldhetsarbetet inom niringslivet eller om det har medverkat
till att arbetet for f6rindring har minskat eller férflyttats till andra
omréiden.

De resultat av alla insatser som gjorts genom &ren som akto-
rerna lyfter fram ir att man generellt 1 organisationer pratar pd ett
mer initierat sitt om frdgan 1 dag. Det finns en mer utbredd kun-
skap och medvetenhet om strukturers betydelse for hur konsfor-
delningen pd ledande positioner dterskapas. Resultat kan vara att
min blivit 6vertygade om vikten av en férindring och att kvinnor
blivit mer medvetna och mer sjilvklara 1 att medverka till férind-
ring. Denna férindring dterspeglas dven i intervjuerna med manliga
och kvinnliga vd:ar i samma studie. Aktoérerna har manga konkreta
exempel pd 6kade antal kvinnor pd chefspositioner eller i styrelser,
samt hur arbetet resulterat 1 6kade insikter hos chefer vilket med-
verkat till forindringar. 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 f6r lingsamt i
relation till allt det arbete som har bedrivits under en lingre tid.
Aktorerna framhiller ocksd att kunskap om genus och ledarskap
har utvecklats och dr fortsatt viktig for férindringsarbetet, inte
minst genom férdjupade insikter i hur olika maktrelationer kan
samverka vilket underlittar mingfaldsarbete.

7.7 Forandrade villkor och chefskap for fornyelse

Forindringar av chefskapets utformande ir mojliga oavsett kons-
fordelning och organisationskultur. Férnyelse handlar om att utmana
maktrelationer mellan min och kvinnor s3 att villkoren for att bdde
bli chef och att utdva chefskap utformas oavsett kon. Kunskap och
medvetenhet om azt villkoren dr kénsmirkta och att detta far
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konsekvenser bide 1 konsférdelningen pd chefspositioner och 1
utformandet av chefskapet ir det forsta steget mot foérindring. 1
detta avsnitt sammanfattas kapitlets genomging av chefskapets
kénsmirkta villkor och direfter diskuteras hur en férindring mot
en 6kad jimstilldhet kan dstadkommas.

I mansdominerade organisationer priglas kvinnors villkor av
direkt och indirekt diskriminering samt i viss utstrickning ocksd av
positiv sirbehandling som ett resultat av minoritetssituationen.
Kvinnor férhéller sig till denna situation med ett antal olika strate-
gier, dir konsneutral strategi, och 1 viss min positiv strategi, med-
verkar till 3terskapandet av kvinnors simre villkor som chefer.
Positiv och omvirldsstrategi diremot kan i olika utstrickning med-
verka till att villkoren utmanas. Chefskulturen 1 mansdominerade
sammanhang ir ofta homosocial, vilket skapar diskriminering. Min
viljer min, men ir omedvetna om att s3 ir fallet utan anser att de
rekryterar utifrin kompetens. Konsekvenserna av villkoren ir att
kvinnor framstir som bristfilliga som chefer medan mins privile-
gier byggs in 1 kulturen pd ett omedvetet sitt s& att min framstdr
som ”ritt”. Mins brister kan omtolkas si att de framstdr som
tillgdngar. T jimna miljoer, 1 synnerhet dir en medvetenhet om
ojamstilldhet finns, blir bdde min och kvinnor potentiella chefer
och betraktas som kompetenta f6r detta. Omedvetenhet om en
manlig norm foér chefskapet medverkar dock till olika villkor nir
det giller hur potential och handlingskraft utformas fér min och
kvinnor. Kvinnors potential avgrinsas till de prestationer som de
redan har uppvisat medan mins potential kan stricka sig in 1 fram-
tiden. Kvinnors brister framstir som definitiva, medan mins brister
kan utvecklas bort. D4 det skapas ett tillfilligt rum f6r kvinnors
majoritet upplever kvinnor sig som tillrickligt kompetenta, och
inte begrinsade till att vara “kvinnliga” utifrdn en manlig norm.
Erfarenheten av att vara i majoritet blir en tillging for att kritiske
granska de villkor som normalt rider, vilket ofta innebir ett skifte
frdn konsneutral strategi till omvirldsstrategi. Kvinnor som ir i
majoritet som chefer verkar i en kvinnligt kénsmirkt bransch, vird
och omsorg, vilket paverkar att villkoren for chefskapet ocksd kéns-
mirks i jimforelse med chefer i manligt dominerade branscher.
Men, sjilva majoritetssituationen medverkar till att kvinnorna inte
behover forhilla sig till begrinsningar i chefskapet som “kvinnliga”
utifrdn en manlig norm. I motsats till f6érestillningar om kvinnor
som bristfilliga upplever kvinnorna sig som "ritt” som chefer.
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Foérindring av villkoren borjar med att fler chefer, bide kvinnor
och min, blir mer medvetna om hur villkoren ir utformade. For
okad jimstilldhet krivs ett kritiskt ifrigasittande av normen for
chefskap. Manga chefer har uppfattningen att deras framging/miss-
lyckande 1 karriiren enbart beror pd dem sjilva. Fler kvinnor skulle
hjilpas av att se hur strukturer ligger krokben 1 karridren, och fler
min behover bli medvetna om vilka privilegier som hjilpt dem
fram. Att borja reflektera om de villkor som rdder ir nédvindigt
for att ocksd kunna forindra dessa. Att synliggéra och analysera de
olika villkoren for chefskap innebir ocksd att utmana dem. Villkor,
till skillnad frén uppfattningar om kén som ”naturligt”, gir att for-
indra. Chefskapet kan med andra ord utmanas och foérnyas d& kun-
skaper frin genusforskning omsitts 1 arbete foér forindring i
organisationer. Samtidigt dr chefskap en nyckel till denna fornyelse,
eftersom chefers forhdllningssitt till dessa frigor ir av stor
betydelse f6r om koénsmirkta villkor i organisationer 3terskapas
eller forindras. Chefers handlingar spelar en betydelsefull roll for
férindring av villkor i strategiskt och operativt arbete for fornyelse.
Villkor ger forutsittningar for hur chefskap definieras och tolkas.
Forindras villkoren kan chefskapet férnyas s att det ger bide
kvinnor och min en storre frihet och dirmed forindrar makt-
obalansen mellan kénen. Dirfor dr det betydelsefullt hur organisa-
tioner sikerstiller att alternativa sitt att utdva chefskap kan over-
leva i de befintliga strukturerna. Antalsférdelningar mellan kvinnor
och min spelar roll, men det ir viktigt att komma i1hdg att kulturen
samtidigt piverkar maktobalansen mellan min och kvinnor genom
nirvaron av en manlig norm.

Kunskap, medvetenhet och reflektion ir centralt fér att skapa
mojligheter till forindring och nya sitt att tinka. Ett medvetet for-
indringsarbete innebir mojligheter fo6r bdde kvinnor och min att
tillskrivas potential som chefer och att utveckla vilja for att gora
karriir. Homosociala processer i organisationer innebidr att sir-
skilda min blir framlyfta och bekriftade medan kvinnor, och min
som inte passar in pd det dominerande ledaridealet, fir mindre
bekriftelse och mindre hjilp 1 karridren. For en férindrad praktik
behéver de min och kvinnor som rekryterar bli varse om hur de
gynnar sirskilda min och missgynnar kvinnor och andra min. En
grundliggande faktor for forindring ir vilket synsitt som chefer
sjilva férmedlar kring varfoér konsfordelningen pd chefspositioner
ska forindras. Forestillningen om kvinnor som bristfilliga med-
verkar till att den sneda konsfordelningen och maktobalansen pd
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chefspositioner 3terskapas. Kvinnor konstrueras inte som bristfil-
liga 1 kvinnodominerade organisationer, eller i organisationer dir
det finns kunskap om kénsmirkta villkor. Fér att komma bort ifrén
dessa ldsta positioner for kvinnors chefskap kan kvinnor istillet
betraktas som maktresurser i chefspositioner (Wahl 1996). Med
detta synsitt blir kvinnor pa chefspositioner en resurs som utdvar
makt och kan initiera férindringar 1 organisationer som utmanar
koénsmirkta villkor. Med detta synsitt kan dven min pd chefsposi-
tioner aktivt medverka i férindringsarbetet.

I en jimférelse mellan de tvi utredningarna (SOU 19994:3,
SOU 2003:16) beskrevs en férflyttning av férindringsarbetet frin
organisationsnivin till samhillsarenan som ett resultat av ett dkat
medialt och politiskt intresse for frigan om fler kvinnor i ledande
stillning. Det mediala intresset beskrivs av aktdérerna 2013 som
fortsatt starkt, medan det politiska intresset f6r frigan upplevs som
avsevirt svagare under tiodrsperioden. Aktorerna ser det minskade
politiska intresset dven 1 niringslivets agerande, dir de tycker att
arbetet foér forindring har minskat och att ledande personer 1
niringslivet inte tar tillrickligt stark stillning for att en forindring
ir viktig. Forutom lagstiftning om kvotering till bolagsstyrelser
och individuell f6rildraférsikring framhéller aktdrerna att den lag-
stiftning som redan finns kan féljas upp bittre. Niringslivet beho-
ver {4 bide 6kade krav pd rapportering och bittre incitament f6r att
skapa resultat. Forskning om hur konsmirkta villkor dterskapas
och férindras visar hur komplext omridet ir. Kunskap ses fort-
farande som en viktig grund for att férindringsarbetet ska kunna
bedrivas pd ett seridst sitt, sd att det finns en insikt om komplexi-
teten 1 problemet och dess konsekvenser. Forvintningarna i
niringslivet dr att den nya generationen ir medveten och har de
kunskaper som krivs for att skapa jimstillda organisationer. Minga
aktdrer oroas dock av att de insatser som gors inom utbildningar
inte motsvarar de krav pd kunskap som behovs for ett fortsatt for-
indringsarbete 1 niringslivet. Behovet av kunskap och kunskaps-
spridning fér att kunna férindra gdr som en réd trdd genom de tre
utredningarna. I den andra utredningen gjordes tilligget 1 analysen
att det dven krivs en vilja 1 niringslivet for att férindringar ska bli
mojliga. Med den senaste utredningens resultat kan behovet av
uppfoljning av arbetet samt synliggérande av och krav pd resultat
fran politiskt hall liggas till behoven av kunskap och vilja for att
uppnd forindringar.
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8. Kvinnor i styrelserna

Karin Thorburn

Kvinnor utgér 1 dag en majoritet av de universitetsstuderande och
nira hilften av arbetskraften i den vistliga virlden. Trots det ir
kvinnor fortsatt diligt representerade pd den allra hogsta besluts-
fattarnivdn 1 niringslivet. I Sverige dr bara en av fem styrelseleda-
moter en kvinna och ett av sju borsnoterade foéretag har en styrelse
som bestdr enbart av min.' Den l8ga andelen kvinnor i de stora
bolagens hégsta beslutande organ innebir att aktieigarna avstar
frin att dra nytta av den kompetens som finns hos en stor och
potentiellt viktig grupp kunmga yrkespersoner. Om kvinnorna
hindras frin att komma in i styrelserummen dirfor att de inte till-
hoér de ritta nitverken kan detta ge en negativ signal om framtida
mojligheter {6r ambitidsa unga kvinnor som vill nd upp till de allra
hogsta positionerna och dirmed bidra tll att bevara en 1 hég grad
konssegregerad arbetsmarknad.” Om kvinnorna diremot &ver lag
saknar den limpliga bakgrunden och erfarenheten for att bli fram-
gingsrika styrelseledaméter kan ett framtvingande av en jimnare
konsfordelning 1 styrelserna potentiellt minska kvaliteten pd styrel-
sens beslut till skada for foretagens utveckling pd l8ng sikt.

For att £ en bittre forstdelse for vikten av balans mellan konen 1
styrelserummet ger detta kapitel en oversikt éver den forskning
som finns om kvinnliga styrelseledaméter och deras inverkan pd
styrelsens arbete och foretagens l6nsamhet. Genomgingen ir i
stort sett begrinsad till omrddet finansiell ekonomi och relaterade
studier. Jag diskuterar forst helt kort styrelsens roll i avsnitt 8.1.
Avsnitt 8.2 redovisar den internationella forskning som underséker
effekterna av frivillig jimstilldhet i styrelserna. Kvinnliga styrelse-
ledamoter verkar 1 allminhet ta sin 6vervakande roll pa storre allvar
in manliga ledaméter, och jimstillda styrelser dr mer aktiva och har
en bittre dynamik 1 styrelserummet. En hogre andel kvinnor 1 sty-
relserna har ocks3 visat sig ha en viktig spridningseffekt genom att
leda till en 6kad andel kvinnor 1 féretagsledningen.

Avsnitt 8.3 presenterar direfter effekterna av den norska kons-
kvoteringen till styrelserna som kriver att de bérsnoterade bolagen

! AllBright 2012, Makten i kulisserna.
2 Se kapitel 2 och 3 i denna bok.
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har minst 40 procent ledaméter av vartdera konet.’ En viktig
observation ir att den framtvingade forindringen av styrelse-
sammansittningen inte har haft nigon synbar inverkan pd foreta-
gens virde. Diaremot har den lett till en minskning av antalet leda-
moter som har ett stort antal styrelseposter i bérsnoterade bolag. I
avsnitt 8.4 visar jag statistik 6ver konsbalansen 1 svenska och euro-
peiska styrelser, samt diskuterar jag det reformarbete som pdgar i
Europa. Den kvinnliga representationen 1 bolagsstyrelserna ir fort-
satt l3g och under de senaste dren har ett flertal europeiska linder
infort lagar om konskvotering till styrelserna 1 de storsta bérsbola-
gen. Slutligen ger jag i avsnitt 8.5 ndgra personliga reflektioner dver
konskvotering till styrelserna. I den bista av alla virldar ir kvote-
ring aldrig nigot 6nskvirt. Men om férdomar och slutna nitverk
hindrar kvinnorna frdn att komma in 1 styrelserummen kan kvote-
ring vara en nddvindig dtgird for att bryta upp befintliga strukturer
och tvinga fram en f6érindring av férildrade attityder.

8.1 Styrelsens roll

Styrelsens viktigaste uppgifter ir att anstilla, avskeda och fastsitta
kompensationen till den verkstillande direktéren (VD:n). Den
relativa betydelsen av styrelsens roll som 6vervakare av och som
ridgivare till den hogsta ledningen ir en friga som debatteras fli-
tigt. Efter de mdnga foretagsskandalerna som avsléjades runt mil-
lennieskiftet har emellertid styrelsens disciplinerande roll hamnat i
fokus. Styrelsen dr ett avgdérande organ i sin tillsyn av att VD:n
skoter foretaget till gagn for aktieigarna, medan den hégsta led-
ningen kan fi strategiska rid frin en mingd olika hill. Baserat pd
detaljerade protokoll frin styrelsemoten och styrelsekommitté-
moten visar Schwartz-Ziv och Weisbach (2013) att bolagsstyrel-
serna dgnar storre delen av sin tid 8t att dvervaka ledningen och att
diskutera frigor av kontrollerande karaktir.

Effektiv tillsyn innebir att styrelsen noga féljer upp VD:n och
utan att dréja avskedar en ledare som inte hiller méttet. Forskarna
anvinder ofta sannolikheten f6r att VD:n avskedas nir bolaget gir
daligt som ett mdtt pd styrelsens effektivitet som overvakande
organ. Flera studier har visat att sannolikheten ir hogre for att
VD:n byts ut vid diligt lonsamhet nir styrelsen har relativt 8 leda-

’ Lagen giller alla publika aktiebolag, s kallade allmennaksjeselskap (ASA), dven om de inte
ir bérsnoterade. Se mer om detta i avsnitt 8.3 nedan.
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moter, ir dominerad av oberoende styrelseledaméter, och nir leda-
moterna sjilva dger aktier (Adams, Hermalin och Weisbach, 2010).*

Om styrelsen ger minga goda rdd bor detta i lingden leda till
bittre 16nsamhet och dirmed ett hogre marknadsvirde pa bolaget.
Det har emellertid varit svirt att identifiera vilka styrelsekvaliteter
som leder till ett bittre resultat dd det ir svdrt att pdvisa orsaks-
sambandet. Forskarna kan inte med sikerhet avgéra om en viss
sammansittning av styrelsen leder till hégre 16nsamhet eller om
lénsamma bolag viljer och lyckas attrahera styrelseledaméter med
vissa egenskaper. Dessutom kan den optimala styrelsesammansitt-
ningen variera frin bolag till bolag (Coles, Daniel och Naveen,
2008; Linck, Netter och Yang, 2008).

8.2 Effekter av frivilliga tillsattningar av kvinnliga
styrelseledamater

I det hir avsnittet sammanfattas resultaten frin internationella stu-
dier av bolag som frivilligt har utsett kvinnliga styrelseledamoter
utan att de var tvingade av lagen att ha ndgra kvinnor i styrelsen
dverhuvudtaget.

8.2.1 Konsbalans och marknadsvirde

Ett antal studier finner ett positivt samband mellan andelen kvinn-
liga styrelseledamoter och foretagens Idnsamhet och aktiekurs-
utveckling (Carter, Simkins och Simpson, 2003; Erhardt, Webel
och Shrader, 2003; Catalyst 2004; Credit Suisse, 2012; Liu, Wei och
Xie, 2013; Thomson Reuters, 2013). Som diskuterats ovan ir det
emellertid 1 det nirmaste oméjligt att dra ndgra slutsatser om
orsakssambandet. Ar det s& att lénsamma bolag tillsitter kvinnor
och att kvinnor oftare accepterar att bli styrelseledaméter 1 bolag
som gir bra? Eller leder fler kvinnliga styrelseledaméoter verkligen
till att bolagens resultat f6rbittras? Trots att det finns ett positivt
samband mellan jimstilldhet och lénsamhet kan man inte utesluta
att detta endast ir en samvariation och inte ett orsakssamband.’

*1 det hir sammanhanget ir en styrelseledamot oberoende om han eller hon inte har andra
band till VD:n dn genom sitt styrelseuppdrag, t.ex. att vara anstilld, silja konsulttjinster,
eller ha andra professionella eller personliga band.

® Det kanske inte ir sjilva konet som ir viktigt i sig, utan den medféljande heterogeniteten i
styrelsen som 6ppnar fér olika perspektiv. Se t.ex. Oxelheim och Randey (2003) f6r virdet
av internationella styrelseledaméter och Fogel, Ma och Morck (2014) for virdet av infly-
telserika, oberoende styrelseledaméter. Fahlenbrach, Low och Stulz (2010) visar att aktie-
marknaden sitter virde pd den {6rsta externa VD:n som sitter i styrelsen men inte ytterligare
externa VD:ar.
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Det finns ett visst beligg for att investerare 1 Australien pd mar-
ginalen tillskriver kvinnliga styrelseledaméter ett hogre virde in
manliga. Adams, Gray och Nowland (2011) studerar hur aktie-
marknaden reagerar vid utnimnandet av nya externa styrelseleda-
moter. Genom att undersoka hur bolagets aktiekurs pdverkas av
nyheten om tillsittningen av en ny styrelseledamot ir kausaliteten
tydlig: frin forindringen av styrelsens sammansittning till foreta-
gets virde. Deras urval bestir av 1 059 manliga och 67 kvinnliga
styrelseledaméter som viljs in 1 styrelsen for australiensiska foretag
under perioden 2004 till 2006. De kvinnliga styrelseledaméterna
har oftare en mastersexamen och ir mer sillan 4n de manliga styrel-
seledaméterna VD 1 ett annat féretag. Bolag som utser kvinnor har
generellt stérre och mer diversifierade styrelser, och har fler pro-
gram for jimstilldhet.

Intressant nog visar undersdkningen att aktiemarknaden reage-
rar positivt pd tillsittningen av de kvinnliga styrelseledaméterna
och att aktiekursen 1 genomsnitt 6kar med tv8 procent mer in vid
tillsittning av de manliga styrelseledaméterna. Resultatet kvarstar
nir man kontrollerar f6r andra kinnetecken hos styrelseledamo-
terna, t.ex. graden av oberoende, expertis och erfarenhet. Med
andra ord férvintar marknaden sig att de kvinnliga styrelseleda-
moterna kommer att ha en mer positiv inverkan pd foretagets virde
in de manliga. Trots detta kan man emellertid inte dra slutsatsen
att de foretag som valde en manlig styrelseledamot ocksd hade ékat
ivirde genom att i stillet vilja en kvinnlig ledamot.®

8.2.2 Jamstillda styrelser fungerar bittre som 6vervakare

Ett nddvindigt villkor for att styrelseledaméterna ska kunna éver-
vaka VD:n att de dr nirvarande pi styrelsemdtena. Adams och
Ferreira (2009) studerar ett stort urval av 24 000 enskilda styrelse-
ledamoter med totalt 125 000 styrelseplatser 1 amerikanska foretag
under perioden 1996 till 2003. De finner att de kvinnliga styrelse-
ledaméterna har hogre nirvarofrekvens dn de manliga, dvs. kvinnor
kommer oftare pd motena. Dessutom har manliga ledaméter firre
problem med nirvaron ju mer jimstilld styrelsen ir. Kvinnor sitter
ocksd oftare 1 olika styrelsekommittéer, framfér allt de som giller

¢ Farrell och Hersch (2005) dokumenterar en obetydlig reaktion i aktiekursen vid tillkinna-
givandet av 111 tillsittningar av kvinnliga styrelseledaméter 1 amerikanska bolag mellan 1990
och 1999. Se ocksd Kang, Ding och Charoenwong (2010) fér en studie av kvinnliga styrelse-
ledaméter som utnimnts i féretag 1 Singapore.
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revision, valberedning och dgarstyrningsfrigor, vilka spelar en vik-
tig roll 1 styrelsens &vervakning av foretagsledningen. Vidare ir
sannolikheten storre for att styrelsen avskedar VD:n nir bolaget
gir diligt om det finns en eller flera kvinnliga ledaméter.

Adams och Ferreira (2009) visar ocksd att bolag med fler kvin-
nor i styrelsen har marginellt bittre lonsamhet. Resultatet blir
emellertid mer nyanserat nir de forsoker faststilla orsakssamban-
det med hjilp av en avancerad ekonometrisk teknik, dir andelen
manliga styrelseledaméter som sitter i andra styrelser med minst en
kvinnlig ledamot anvinds som ett métt pd andelen kvinnor i styrel-
sen. Med detta si kallade instrument finner de att jimstilldhet i
styrelsen 6kar virdet pa foretag som ir skyddade frin hotet om att
bli kopta av en fientlig budgivare, men minskar virdet hos foretag
som saknar sidana foérsvar.” En tolkning av dessa resultat ir att mer
jimstillda styrelser leder till ett hégre virde pd foretag som saknar
disciplin frin marknaden genom att utdva en god intern dvervak-
ning.

Resultaten tyder vidare pd att jimstillda styrelser kan dgna sig 4t
alltfér mycket overvakning 1 foretag som redan ir utsatta for
marknadsdisciplin. Det ir oklart hur alltfér mycket évervakning”
kan skada ett foéretag, men forfattarna foreslar att intern dvervak-
ning kan ske p bekostnad av ridgivning. Notera att dessa resultat
vilar pd trovirdigheten i deras instrument, nimligen antagandet att
andelen manliga ledaméter som sitter 1 en annan styrelse med minst
en kvinnlig ledamot ir ett bra métt pd andelen kvinnor 1 styrelsen.

Dynamiken i styrelserummet ir i stor utstrickning okind foér
utomstdende. I de flesta motesprotokoll saknas exempelvis detaljer
om de diskussioner som férs. For att komma &t detta undersoker
Schwarts-Ziv (2013) ett unikt urval av detaljerade protokoll frin
155 styrelsemoten och 247 styrelsekommittéméten dir varje utta-
lande som gjorts av deltagarna dokumenterats. Protokollen kom-
mer frin 11 israeliska féretag dir den israeliska regeringen har en
stor igarandel. Dessa foretag har som mélsittning att maximera
vinsten och har under nistan tvd decennier haft en stor andel - 1
genomsnitt en tredjedel — kvinnliga styrelseledaméoter.

Studien visar att styrelser med minst tre kvinnliga ledaméter
nirvarande i motet dubbelt s& ofta begir ytterligare upplysningar
och uppdateringar frin foretagsledningen eller tar egna initiativ,

71 den ekonomiska litteraturen betraktas hotet om att ett féretag blir képt som en discipli-
nerande mekanism. I en vilfungerande marknad riskerar ett underpresterande bolag att bli
milet for ett f6rvirv dir den existerande féretagsledningen férlorar kontrollen éver bolaget.
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t.ex. foresldr tgirder som ska vidtas av ledningen. Kénsbalanserade
styrelser — med en kritisk massa av kvinnor — ir allts mer aktiva i
sitt styrelsearbete, vilket ir forenligt med en effektivare dvervak-
ning. Viktigt ir att pd individuell nivd 4r bdde kvinnor och min mer
aktiva under dessa méten. Kvinnliga styrelseledaméter har emeller-
tid en tendens att betona &tgirder som ir relaterade till kontroll,
medan manliga ledaméter oftare dr aktiva 1 frigor relaterade till
strategi och ledning.

Baserat pd ett storre urval av 34 israeliska foretag under peri-
oden 1997 till 2009 rapporterar Schwartz-Ziv (2013) vidare att
foretag med minst tre kvinnliga styrelseledaméter har betydligt
hogre 16nsamhet, mitt bide som rintabilitet pd eget kapital och
nettovinstmarginal. Sannolikheten ir storre att dessa styrelser
avskedar VD:n i perioder med dilig I6nsamhet. Overlag visar under-
sokningen att en kritisk massa av kvinnliga ledaméter 1 styrelsen
leder till en mirkbar forbittring i bide tillsyn och 16nsamhet.

8.2.3 Sidoeffekter av jimstilldhet och grundliggande
virderingar

En frga som ofta diskuteras ir om kvinnlig representation i bolags-
styrelserna har nigon inverkan pd andelen kvinnor i den hogsta
foretagsledningen. Matsa och Miller (2011) finner empiriskt stod i
USA {6r denna uppfattning. De analyserar uppgifter om styrelse-
ledaméterna och cheferna pd hog nivd i de 1 500 stérsta borsnote-
rade amerikanska bolagen (S&P 1500) frin 1997 till 2009. Ar 2009
hade tre fjirdedelar av dessa féretag minst en kvinnlig styrelse-
ledamot, medan en fjirdedel av féretagen hade en kvinna bland sina
fem hogsta chefer. Detta var en avsevird 6kning jimfért med 1997
d4 andelen f6éretag med minst en kvinna i styrelsen och i den hogsta
ledningen uppgick till respektive 59 procent och 14 procent.
Notera forst att det finns ett positivt samband mellan kons-
sammansittningen 1 styrelsen och hogsta ledningen: Foretag med
fler kvinnor 1 styrelsen har i allminhet fler kvinnliga toppchefer.
Orsakssambandet 1 detta férhdllande underséks med hjilp av en
tvirsnittlig regressionsanalys med den kvinnliga andelen hoga
chefer som beroende variabel. Viktigt ir att andelen kvinnor bland
de hogsta cheferna kan skattas med hjilp av foregdende ars andel
kvinnor 1 styrelsen. Sambandet ir signifikant och héller ocksd nir
man kontrollerar for ar, féretag och bransch. En tio procent storre
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andel kvinnor 1 styrelsen ir forbundet med en 1,4 procent hogre
andel kvinnliga chefer f6ljande &r. Regressionerna inkluderar ocksd
den samtida och framtida andelen kvinnliga styrelseledaméter, vilka
bada ger koefficienter som inte ir signifikant skilda frin noll. Med
andra ord si foregir kvinnlig representation i styrelserna kvinnliga
toppchefer medan det motsatta férhillandet inte giller. Overlag
tyder denna undersékning pd att det finns en viktig sidoeffekt i
friga om kon frin styrelseledamoter till chefsbefattningar. Om
detta dterspeglar annorlunda preferenser hos konsbalanserade sty-
relser nir det giller deras rekrytering av toppchefer eller en bolags-
kultur som kvinnliga toppchefer finner mer tilltalande ir dock en
6ppen friga.’

Geiler och Renneboog (2014) underséker 16negapet mellan
manliga och kvinnliga toppchefer i samtliga bérsnoterade bolag i
Storbritannien. Deras urval omfattar totalt 45 600 observationer av
personer i foretagsledningen mellan 1997 och 2007. De slar fast att
det existerar ett 16negap mellan min och kvinnor pd topplednings-
nivd pd i genomsnitt 17 procent efter att man har kontrollerat for
skillnader 1 foretagsstorlek, bransch, 3lder, position och anstill-
ningstid. Det intressanta dr att nir féretaget har minst en kvinnlig
styrelseledamot sd dr konslonegapet betydligt mindre — det minskar
till 10 procent — och det ir till och med positivt pd VD nivi. Man
kan dock inte tillskriva detta samband nigon kausalitet. Det ir
mojligt att konsbalanserade styrelser ir mer benigna att ge kvinn-
liga toppchefer en ersittning som ligger nirmare den som deras
manliga motsvarigheter erhdller. En annan mojlighet ir att foretag
som betalar sina kvinnliga toppchefer bittre ocksd attraherar och
tillsitter fler kvinnliga styrelseledaméter.

Enligt Adams och Funk (2012) har kvinnliga styrelseledaméter
grundliggande virderingar som 1 stor utstrickning skiljer sig frin
de som manliga styrelseledaméter har. De gav ett frigeformulir till
samtliga styrelseledaméter och VD:ar 1 svenska bérsbolag som var
bosatta 1 Sverige 2005 och fick svar av 628 individer (en svarsfre-
kvens pd en tredjedel), av vilka 56 (17 procent) var kvinnor. De
kvinnliga styrelseledaméterna var i genomsnitt yngre, mindre ofta
gifta och hade firre barn in de manliga ledaméterna. Frigeunder-
sokningen baserades pd ett formulir utformat av Schwartz (1992)
och identifierar tio grundliggande minskliga virderingar som ir

81 ett urval sm3 privata danska féretag (minst 50 anstillda), 1996-1997, finner Smith, Smith
och Verner (2013) att sannolikheten fér att tillsitta en kvinnlig VD ir ligre nir styrelse-
ordféranden ir en kvinna.
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meningsfulla och erkinda inom alla kulturer, samt ytterligare en
frdga som var avsedd att mita riskaversion.’

Svaren visar att manliga styrelseledamdter dr mer intresserade av
makt dn kvinnliga ledaméter, som ir mer vilvilliga och allmint
engagerade. Detta kan tyda pd att kvinnor oftare tar hinsyn till
flera berorda grupper 1 sina beslut. Kvinnliga styrelseledaméter ir
ocksd mindre inriktade pd trygghet, konformism och tradition och
sitter mer virde pd stimulans. Olikheterna i virderingarna kvarstar
efter att man har kontrollerat for synliga attribut hos styrelse-
ledaméterna sdsom &lder, familj, utbildning och yrkeserfarenhet.
Av undersékningen framgir vidare att kvinnliga styrelseledaméter
ir nigot mer riskbenigna in manliga. Detta resultat stdr 1 motsitt-
ning till det som tidigare studier har funnit {6r populationen som
helhet och till Huang och Kisgen (2013), som visar att kvinnliga
toppchefer i allminhet dr mindre 6vermodiga in manliga.'

Adams och Kirchmaier (2012) underséker hinder fér en bred
kvinnlig representation i styrelserna med hjilp av ett stort urval av
9 900 bérsnoterade foretag i1 22 linder frdn 2001 till 2010. De pépe-
kar att andelen kvinnliga styrelsemedlemmar i allminhet ir ligre in
den som vanligen rapporteras av tvd anledningar. For det forsta
fokuserar de flesta undersdkningar pa stora féretag som vanligen
har en stdrre andel kvinnliga styrelseledaméter dn sméd foretag. For
det andra undviker férfattarna att rikna samma individ mer in en
ging. De rapporterar istillet andelen kvinnor som har minst ett
styrelseuppdrag bland alla individer med minst ett styrelseuppdrag.
Dirigenom indras statistiken avsevirt. I Davies rapport om
Storbritannien (Davies 2011) framgdr det t.ex. att kvinnor utgér
12,5 procent av ledaméterna 1 styrelserna for de bolag som ingdr i
Londonbérsens FTSE 100, medan Adams och Kirchmaier (2012)
dokumenterar en kvinnlig andel pd bara 6,5 procent.

Enligt undersékningen ir den kvinnliga representationen i
bolagsstyrelserna positivt relaterad till kvinnornas deltagande i lan-
dets heltidsarbetande arbetskraft (deltidsarbete ej medriknat) och
forekomsten av frivilliga handlingsprogram, t.ex. koder fér bolags-
styrning som uppmuntrar jimstilldhet. Det verkar emellertid fort-
farande finnas stora ekonomiska och kulturella hinder som hindrar

? Schwartz’ frigeformulir har anvints i ménga linder och ger konsekventa och pilitliga
resultat.

' Huang och Kisgen (2013) visar att bolag med kvinnlig VD vixer lingsammare och mer
sillan férvirvar andra féretag. Kvinnliga VD:ar méts dessutom av en mer positiv reaktion 1
aktiekursen in manliga VD:ar nir foretaget gor forvirv eller tar upp obligationslin, dvs.
marknaden tillskriver dessa aktiviteter ett hogre virde nir det dr en kvinna vid rodret.
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kvinnorna frin att komma in i styrelserummen och som spelar en
roll bortom det kvinnliga deltagandet i arbetskraften.

8.3 Den norska koénskvoteringen

Begrinsningen i1 de studier som har redovisats ovan ir att de ter-
speglar en styrelsesammansittning som ir vald pd frivillig vig av
foretagen och deras dgare. Om varje foretag har en optimalt sam-
mansatt styrelse — vald 1 syfte att maximera féretags virde — kan
underliggande sirdrag hos féretaget samtidigt piverka styrelsens
attribut och bolagets l6nsamhet. En pdtvingad férindring kan d&
leda till en férsimring av styrelsens sammansittning och dirmed en
minskning 1 féretagets virde.

Vi vet dock inte om kvinnor ir sd daligt representerade 1 styrelse-
rummen for att de bista styrelsemedlemmarna ir min, eller pd
grund av andra hinder som utestinger kvinnorna frin styrelse-
rummen. Om det foreligger sidana hinder, ir det mojligt att den
existerande styrelsesammansittningen inte ir optimal. I s3 fall kan
en konskvotering leda till en férbittring av styrelsernas samman-
sittning och pd sikt 6ka foretagens virde. Man kan inte avgora
vilken av dessa bdda férestillningar som ir riktig utifrdn undersok-
ningar om frivilliga tillsittningar av kvinnliga styrelseledamoter.
Diremot gor en utifrdn pibjuden férindring det méjligt for oss att
studera de potentiella verkningar en pdtvingad jimn kénsfordelning
av styrelsen har pd foretagen. Det ir detta som gér den norska
kénskvoteringen till styrelserna si intressant.

Diskussionen om kénskvotering till styrelserna pdgick under
mdnga ir 1 Norge och bérjade med offentliga utfrigningar redan i
slutet av 1990-talet. Den norska regeringen lade fram ett lagforslag
1 juni 2003 som antogs i november samma &r. Den ursprungliga
lagen innehéll inga sanktioner och skulle avskaffas om den efter-
levdes sjilvmant per ir 2005. Forsoket att i bolagen att 6ka ande-
len kvinnliga ledaméter pd frivillig vig misslyckades dock. I juli
2005 uppgick andelen kvinnliga styrelseledaméter 1 de borsnote-
rade bolagen bara till 13 procent jimfért med de 40 procent av
vartdera kdnet som lagen krivde. Diarmed blev styrelsekvoteringen
obligatorisk och i december 2005 bestimdes det att straffpifoljden
skulle vara tvingslikvidation. Lagen fick laga kraft i januari 2006
och foretagen fick tvd &r pd sig — fram tll januari 2008 — att for-
indra styrelsens sammansittning. Efter bolagsstimmorna under
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varen 2008 efterlevde alla foretag lagen och hade en bred represen-
tation av kvinnor 1 styrelsen.

8.3.1 Effekter pa foretagens marknadsvirde

Ahern och Dittmar (2012) rapporterar att flera av styrelsens attri-
but foérindrades sedan kvoteringen inforts. Deras undersékning
omfattar cirka tvd tredjedelar av de norska foretag som var noterade
pd Osloborsen under perioden 2001 till 2009, totalt 248 norska
boérsbolag.! Nir det giller kvinnlig representation har lagen varit
framgingsrik. Mellan 2001 och 2009 6kade den genomsnittliga
andelen kvinnliga styrelseledaméter frin fem procent till 43 pro-
cent.

Om foretagen var ovilliga att avskeda hogst virdefulla manliga
ledaméter kunde ¢kningen av kvinnliga ledaméter uppnds genom
att man utvidgade styrelserna. Men aktieigarna valde istillet att lita
kvinnliga ledaméter ersitta de manliga och styrelsernas storlek
forblev i stort sett densamma med i1 genomsnitt 5,5 ledaméter 2001
och 5,3 4r 2009. Under samma period sjonk andelen styrelseleda-
moter med VD-erfarenhet frén 74 procent till 58 procent och den
genomsnittliga 8ldern 6kade frin 50 till 52 &r. Utan ndgot jim-
forbart urval ir det oméjligt att veta om dessa férindringar dter-
speglar allminna trender i en professionalisering av styrelsen eller
om de var ett resultat av kdnskvoteringen. P4 grund av den omsitt-
ningen av styrelseledaméter som var nddvindig for att efterleva
kvoteringen hade en genomsnittlig styrelsemedlem suttit i 2,6 ar
2009 jimfért med 4,3 dr 2001.

Ahern och Dittmar (2012) menar att konskvoteringen gjorde
att borsvirdet pd de norska foretagen minskade. De bygger sin
slutsats pa tvd iakttagelser. For det forsta 61l den norska borsen
patagligt den 22 februari 2002. Denna dag citerades nirings-
ministern, Ansgar Gabrielsen, 1 en av dagstidningarna, dir han
uttalade att regeringen skulle inféra en kvotering av kvinnliga sty-
relseledaméter pd 40 procent.'

For det andra jimfér de forindringen i bolagens marknadsvirde
relativt bokvirdet, si kallad “market-to-book”, fram till 2009 mellan
foretag med helt manliga styrelser 2002 och de med minst en

" Urvalets storlek varierar mellan 113 och 163 féretag per r.

12 Intervjun med Gabrielsen publicerades i VG, med en rubrik som innebar att han var "utled
pa gubbvildet”. Observera att lagforslaget om kvoteringen kom frin det norska barn och
jimlikhetsdepartementet.
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kvinnlig ledamot. Ar 2002 uppgick andelen kvinnliga styrelse-
ledaméter till sju procent och tvd tredjedelar av de norska foretagen
hade styrelser som enbart bestod av min. Ahern och Dittmar
(2012) gor gillande att féretagens virde skulle falla om dessa helt
mansdominerade styrelser tvingades tillsitta kvinnliga ledaméter.
Dirigenom skulle de foretag som tvingades ta in fler kvinnor 1 sina
styrelser 1 genomsnitt falla mer i virde, vilket skulle resultera i en
simre utveckling av deras market-to-book.

I enlighet med denna forestillning finner de att foretag med
minst en kvinnlig styrelseledamot 2002 hade en avsevirt storre
okning 1 market-to-book fram till 2009. Baserat pd detta drar de
slutsatsen att kravet pd den jimnare konsfordelning av styrelse-
ledaméterna som kom genom kvoteringen hade en stor negativ
inverkan pd féretagens virde.

Det finns flera problem med deras analys. Eckbo, Nygaard och
Thorburn (2014) analyserar dessa i detalj och visar att det inte finns
ndgon statistiskt sikerstilld grund for slutsatsen att kvoteringen
minskade foretagens marknadsvirde. For det foérsta kan borsfallet
pd Oslobérsen den 22 februari 2002 bero pd att marknaden ndddes
av annan kursdrivande information som inte hade ndgot att gora
med intervjun med Gabrielsen. Forskarna testar denna hypotes pd
ett nytt sitt. De noterar att kénskvoteringen av styrelserna endast
omfattar norska foretag, det vill siga féretag som ir registrerade 1
Norge. Om det var intervjun med Gabrielsen som fick borsen att
falla den dagen skulle de utlindska bolag som var noterade pd
Oslobérs inte ha upplevt samma kursfall. Detta visar sig emellertid
inte stimma. Eckbo, Nygaard och Thorburn (2014) finner att de
utlindska bolagen som var noterade pi Oslobérsen upplevde ett
prisfall av samma storlek som de norska bolagen den 22 februari
2002.

Vidare finner de ingen onormal avkastning fér en portfélj som
ir ldng 1 norska aktier och kort i utlindska aktier handlade p Oslo-
borsen. Eftersom intervjun med Gabrielsen inte kan ha pdverkat
virdet pd de utlindska bolagen miste borsfallet ha orsakats av
nigon annan information som nidde marknaden samma dag. Detta
star 1 tydlig motsittning till de slutsatser som dragits av Ahern och
Dittmar (2012).

Eckbo, Nygaard och Thorburn (2014) undersoker ocks3 inverk-
ningarna pd aktiepriset de dagar det togs beslut som var relaterade
till eller var andra hindelser av betydelse for lagstiftningen om kvo-
tering, men hittar ingen onormal avkastning vid nigot av de andra
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tillfillena. T tilligg finner de inget systematiskt samband mellan de
norska foretagens jimstilldhet i styrelserna och marknadens reak-
tion pd ndgon av dessa dagar. Generellt sett visar deras studie av
aktieavkastningen pd Oslobérsen att det inte finns ndgot statistiskt
signifikant beligg fér att investerare férknippar kvoteringen till
styrelserna med ndgon virderingseffekt — varken negativ eller
positiv.

For det andra, antar Ahern och Dittmar (2012) vid sin studie av
market-to-book att den enda faktor som inverkar pd den relativa
utvecklingen 1 marknadsvirdet pid de norska foéretagen fram till
2009 ir antalet 7ya kvinnliga styrelseledaméter som maéste tillsittas
efter 2002. Detta dr ett mycket starkt och lite trovirdigt antagande.
Man kan exempelvis forestilla sig att vissa féretag var mer dppna
fér en forindring redan 2002, t.ex. foéretag inom vissa branscher
eller med en viss féretagskultur. Dessa foéretag kan ha haft en eller
flera kvinnor 1 styrelsen 2002 och samtidigt varit bittre position-
erade bide f6r en lonsam tillvixt och f6r att hantera finanskrisen.

Om den bittre utveckling 1 marknadsvirdet som dessa foretag
hade i sjilva verket hingde samman med att de redan 2002 hade
kvinnliga styrelseledaméter dr den tolkning som ges av Ahern och
Dittmar (2012) helt fel. De antyder att féretag som 2002 hade sty-
relser som enbart bestod av min uppvisar en simre kursutveckling
fram till 2009 just dérfor att de miste tillsitta fler kvinnliga styrel-
seledamoter. Uppenbarligen kan den diliga aktiekursutvecklingen
vara knuten till andra underliggande sirdrag hos dessa féretag och
som 1 sig var forknippade med att de bara hade min i sina styrelser
ar 2002.

I tilligg ar det l8ng tid mellan 2002 och 2009 och tidsperioden
innehdller minga hindelser som férutom kénskvoteringen av sty-
relserna kan ha pdverkat foretagens virde. Om man fokuserar pd
tiden mellan bindande lagstiftning (2005) och obligatorisk efter-
levnad (2008), finner Eckbo, Nygaard och Thorburn (2014) ingen
skillnad i utvecklingen av market-to-book mellan foretagen som
hade minst en kvinna 1 styrelsen 2005 och de bolag som miste utse
flera kvinnor ull styrelsen for att efterfolja lagen. I det stora hela
finns det inga statistiskt hallbara beligg for att pdstd att den norska
kénskvoteringen till styrelserna piverkade féretagens marknads-
virde 6verhuvudtaget.

Vad innebir det d& att féretagens marknadsvirde inte paverka-
des av lagen om jimstilldhet 1 styrelserna? En tolkning ir att de
nya kvinnliga styrelseledaméterna var av samma kvalitet som de
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avgdende manliga ledamoter de ersatte eller att alltfor £8 ledamoter
ersattes for att det skulle pdverka hela styrelsens funktion. En
annan mojlighet ir att styrelsens roll nir det giller féretagets virde
ir begransad till sillan férekommande situationer d4 VD:n under-
presterar och méste disciplineras, och att bytet av styrelseledaméter
dirfor inte hade ndgon synlig effekt. Oberoende av forklaring ir
det viktigt att notera att de styrelseférindringar som framtvingades
av den norska kénskvoteringen inte pd ndgot mirkbart sitt piver-
kade bolagens marknadsvirde.

8.3.2 Forindring av juridisk form

Konskvoteringen av styrelserna giller de norska foretag som kallas
allmennaksjeselskap, ASA (publikt aktiebolag). Den alternativa
juridiska formen ir aksjeselskap, AS (privat aktiebolag), och omfat-
tas inte av kvoteringen. Det dubbla systemet med ASA och AS
infordes 1996. Aktieigarna bestimmer sjilva om deras foretag ska
vara ett ASA eller AS. I allminhet ir den juridiska formen ASA
avsedd for féretag med ménga aktieigare, medan den juridiska for-
men AS ir avsedd for féretag med ett begrinsat antal dgare.

Den viktigaste skillnaden ir att bara ASA kan noteras pd borsen.
Fram till 2007 miste dessutom alla finansiella foretag registreras
som ASA. I tilligg finns det en ldng lista med skillnader som bl.a.
giller bolagsstyrning, aktiekapitalets storlek, registrering av och
handeln med aktier, finansiell rapportering, och bolagsstimman."
Med sina mer omfattande krav och stringare standarder for den
finansiella redovisningen, pafér den juridiska formen ASA hogre
kostnader pd foretaget dn den juridiska formen AS. I Norge finns
flera tusen onoterade AS av samma storlek som de cirka 200 bors-
noterade ASA.

1 Ett ASA miste t.ex. gdra sin finansiella redovisning i enlighet med International Financial
Reporting Standards (IFRS).
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Figur 8.1 Antal norska ASA per ar, 2000-2009. BS-2013 star for det
urval som gjorts av Bghren & Staubg (2013)
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Kéllor. Nygaard (2011) och Bghren & Staubg (2013).

Figur 8.1 visar det arliga antalet ASA frin 2000 till 2009. Den
dversta bld linjen visar det totala antalet ASA redovisat av Nygaard
(2011). Som framgir av diagrammet var antalet norska ASA hogst
4r 2001 med 630 foretag och minskade stadigt till endast 360 ar
2009. Denna nedgéng har flera orsaker, diribland att de avslutats pd
grund av sammanslagning och konkurs, och pa grund av att finan-
siella féretag limnade den juridiska formen ASA d3 detta blev til-
latet efter 2007.

Bohren och Staube (2013) underséker ett mindre urval ASA
som utesluter finansiella féretag samt de bolag som har avslutats pd
grund av sammanslagning eller konkurs. Deras urval representeras
av den grona streckade linjen i figur 8.1. I likhet med minskningen
av det totala antalet ASA sjunker deras mindre urval icke-finansiella
foretag frin 317 foretag 2001 till 217 foretag 2009. Denna nedging
beror pd att ett antal icke-finansiella féretag dndrar juridisk form
frdn ASA till AS.

Slutligen visar de tvd heldragna linjerna lingst ner hur urvalet
frdn Bohren och Staube (2013) fordelas pd borsnoterade ASA (den
svarta linjen) och icke bérsnoterade ASA (den réda linjen). Medan
antalet icke-noterade ASA 1 deras urval minskar frdn 190 &r 2001
till 83 4r 2009 6kar antalet noterade ASA ndgot under urvals-
perioden (frdn 126 till 134). Reduktionen i antalet ASA orsakas
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alltsd av att icke-noterade féretag — och inte borsnoterade bolag —
indrar juridisk form.

Bohren och Staube (2013) finner att de foretag som byter frin
ASA ull AS ir relativt sm3, unga och lénsamma med koncentrerat
dgarskap och f4 eller inga kvinnor 1 styrelsen. Deras hypotes ir att
dessa foretag indrade juridisk form fér att undvika en av kvote-
ringen pdtvingad virdeminskande férindring av sina styrelser.

Med tanke pd alla kostnader som ir forenade med att vara ett
ASA - och oberoende av kvoteringslagen — finns det mycket som
talar f6r att bolag som inte ir bérsnoterade 1 allminhet bor féredra
den juridiska formen AS i stillet f6r ASA. Den svéra frigan ir alltsd
inte varfor foretag som ir onoterade viljer den juridiska formen
AS, utan varfor bolag viljer att vara ASA utan att vara borsnote-
rade?

En mojlig forklaring till det héga antalet onoterade ASA vid
millennieskiftet dr att minga féretag blev ASA mot slutet av 1990-
talet som ett led i en forberedelse for en borsintroduktion. Nir it-
bubblan sedan sprack kan minga av dessa f6retag ha beslutat sig f6r
att forbli onoterade och dirfor 3tervint till den juridiska formen
AS". Framfor allt sm4, unga och 16nsamma féretag kan ha klarat
sig bra utan tillskott av nytt kapital frin aktiemarknaden. Ingenting
1 analysen hos Behren och Staube (2013) kan férkasta denna kon-
kurrerande férklaring till nedgingen i antalet ASA. Utan nigot
direkt bevis f6r att konverteringarna frin ASA tll AS genomférdes

pd grund av kvoteringslagen har deras slutsats inget vetenskapligt
stod.”

8.3.3 Foretagens investeringsbeslut och finansiella resultat

Miller och Matsa (2013) undersdker om foéretagens investerings-
beslut forindrades efter att kvoteringen genomférdes. De studerar
104 norska borsbolag under perioden 2003 till 2009. Flera finansi-
ella nyckeltal som avser verksamhetens resultat och kostnader jim-
férs mellan perioderna 2003-2006 ("fére kvoteringen”) och 2007—
2009 (“efter kvoteringen™), och med kontrollgrupper av matchade

T USA var det irliga antalet bérsintroduktioner i genomsnitt fyra ginger hégre pd 1990-
talet jimfort med 2000-talet. Se Jay Ritters webbsida
http://bear.warrington.ufl.edu/ritter/ipodata.htm

5 Ytterligare en mojlig forklaring till det minskade antalet ASA ir att mansdominerade
styrelser sig till att deras foretag idndrade juridisk form fér att undvika att ersittas av
kvinnliga styrelseledaméter.
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bérsbolag 1 andra nordiska linder och privata féretag (AS) 1
Norge.'

Regressionsanalys visar att de norska borsbolagen hade hogre
lonekostnader och ligre rorelseresultat 4n kontrollféretagen under
perioden efter kvoteringen jimfért med perioden fore. Dessa
resultat dr kraftigast for bolag som hade det ligsta antalet kvinnliga
styrelseledamoter 2006. Miller och Matsa (2013) tolkar detta som
att de norska borsbolagen inte lyckades minska sin arbetsstyrka
under finanskrisen (2007-2009) pd grund av den stora andelen
kvinnliga styrelseledaméter som konskvoteringslagen pélagt.

Deras tolkning av resultaten vilar pi nigra mycket restriktiva
antaganden. Framfér allt miste finanskrisen enligt dem ha haft
samma inverkan pd resultatutvecklingen for alla féretag 1 de nor-
diska linderna och fér noterade och onoterade bolag. Detta ir
hégst osannolikt eftersom Norge — med sin oljeberoende ekonomi
— stod infér andra utmaningar dn foretag i Sverige, Finland och
Danmark."”

Dessutom var det minga norska bolag som inte valde in kvinnor
1 styrelsen forrin 2008 di kvoteringen blev bindande. Dirfér ir
2009 det forsta dret di konsbalanserade styrelser ensidigt kunde
paverka bolagens beslut. Kom ihdg att studien finner starkast resul-
tat f6r de bolag som hade den ligsta andelen kvinnor i styrelsen
2006. Dessa foretag ir ocksd de som med storsta sikerhet vintade
till vdren 2008 med att helt genomféra kvoteringen och pd vars
strategiska beslut kvoteringsreformen inte kunde f3 nigra egentliga
inverkningar férrin 2009 eller senare. Matsa och Miller (2013) gor
inga robusthetstester for att underséka om resultaten héller vid en
striktare definition av perioden efter kvoteringen. Overlag ir det
sannolikt att undersokningens resultat hinger samman med finans-
krisen snarare in med kvoteringen till styrelserna.

Denna slutsats 6verensstimmer med Dale-Olsen, Schene and
Verner (2013), som underséker hur de norska féretagens finansi-
ella resultat utvecklades mellan 2002 och 2009. De hittar inte ndgon
betydelsefull skillnad mellan norska ASA och AS i sin regressions-
analys vad giller férindringen 1 avkastningen pd tillgdngar, rorelse-
resultat eller kostnader under den undersékta perioden. Med stod

' For varje norskt borsbolag identifieras de fem foretag i var och en av jimférelsegrupperna
. » y 2 . .. ,

som ligger nirmast med avseende pd bransch, totala tillgingar, antal anstillda och rorelse-

resultat 2006. Kontrollgrupperna anvinds som utgdngspunkt for den f6rindring som skulle

kunna ha férvintats utan kénskvotering i styrelserna.

17 Likasd dr det troligt att noterade och onoterade bolag stod infér olika utmaningar under

finanskrisen.
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av detta drar de slutsatsen att kvoteringen hade en férsumbar eller
ingen inverkan pd foretagens finansiella resultat.

8.3.4 Guldkjolar

I populirpressen nimns di och d3 att den norska kénskvoteringen
ledde till att ndgra {4 kvinnor fick ett stort antal styrelseposter, s&
kallade ”guldkjolar”. Det ir méjligt att en person som har minga
styrelseposter inte kan idgna tillricklig tid och anstringning &t varje
enskilt styrelseuppdrag och dirfér férsummar vissa av sina 6ver-
vakningsskyldigheter. Forskningen visar att foretag dir majoriteten
av styrelsemedlemmarna sitter 1 minst tre styrelser har ligre
market-to-book (marknadsvirde relativt bokvirdet), ligre l6nsam-
het och ligre sannolikhet att avskeda VD di bolaget gir diligt
(Fich och Shivdasani, 2006). For att forsikra sig om att styrelse-
medlemmarna sitter av tillrickligt med tid begrinsar tre fjirdedelar
av de stora amerikanska bolagen som ingdr i S&P 500 indexet det
antal styrelseposter som deras styrelseledaméter fir inneha (2013
Spencer Stuart Board Index)."

Figur 8.2 visar antalet min (bl4 staplar) och kvinnor (réda stap-
lar) som under ett &r innehade 8-10 styrelseuppdrag (panel A) och
6-10 styrelseuppdrag (panel B) i norska bérsnoterade bolag mellan
1996 och 2011. Ingen enskild individ hade mer in tio styrelseupp-
drag 1 norska borsbolag under denna period. Som framgér av panel
A var det ingen kvinna som hade mer in sju styrelseuppdrag fore
2007. Nir koénskvoteringslagen blev bindande hade tre kvinnor
2007 och tv4 kvinnor 2008 vardera 8-10 styrelseposter. Efter 2008
ir det ingen enda person, varken man eller kvinna, som har haft ett
s& stort antal styrelseplatser. Notera ocks3 att flera min hade 8-10
styrelseposter i perioden 1996 till 2006, diribland s§ minga som
fyra min 1999. Det ir intressant att forekomsten av “guldkjolar”
har omtalats som ett stort problem, medan deras manliga motsva-
righeter, “guldskjortorna”, sillan nimnts.

1860 procent av bolagen i S&P 500 har faststillt en grins fér det antal styrelseuppdrag som
deras styrelseledaméter kan ha. Av dessa har 5 procent satt grinsen vid ytterligare tv
styrelseuppdrag, 73 procent vid tre eller fyra, 21 procent vid fem och 1 procent vid sex.
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Figur 8.2 Antal min och kvinnor med atta eller fler styrelseposter (panel
A) och sex eller fler styrelseposter (panel B) i borsnoterade bolag
per ar 1996 till 2011

Panel A: Antal personer med 8-10 styrelseplatser
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Panel B : Antal personer med 6-10 styrelseplatser

&
it
;I||‘||‘|I||..|.I|||

1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011

W Mdn W Kvinnor

Datakélla: Brgnneysundregistret.

Ett liknande ménster framgdr av panel B. Fore 2006 sitter ingen
kvinna 1 mer in fem styrelser f6r norska bérsbolag. Mellan 2007
och 2011 har tre till fyra kvinnor per ir sex eller fler styrelseposter.
Under samma period sitter hégst en till tv8 min i sex eller fler sty-
relser (och ingen efter 2008). Men under perioden 1996 till 2006
har diremot tskilliga min sex eller fler styrelseuppdrag. Exempel-
vis har 18 min 2001 och 16 min 2000 vardera mellan sex och tio
styrelseposter.

Det verkar alltsi som om kénskvoteringen till viss grad har
frimjat en liten grupp kvinnor som konkurrerar med minnen om
att ha ett stort antal styrelseposter. Efter det att kvoteringen blev
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bindande har det emellertid varit en allmin nedging av antalet
personer som sitter i ett stort antal styrelser. En positiv effekt av
kvoteringslagen ir siledes att den har synliggjort en stérre grupp
mojliga styrelsekandidater, vilket har lett till en minskning i fore-
tagens nyttjande av samma individer 1 sina styrelser.

8.4  Jamstalldhet i bolagsstyrelserna i Europa och Sverige

Kvinnorna ir fortfarande underrepresenterade i vistvirldens bolags-
styrelser, for att inte tala om hur det ser ut i andra delar av virlden.
Det hir avsnittet redovisar statistik éver situationen i Europa och
Sverige.

8.4.1 Situationen i den Europeiska unionen

EU-kommissionen samlar varje dr in statistik om jimstilldheten 1
styrelserna 1 drygt 700 stora borsnoterade bolag 1 EU. Figur 8.3
visar den genomsnittliga andelen kvinnliga styrelseledaméter 1 olika
Europeiska linder per april 2013. Som framgar av figuren har Island
och Norge, som bida har infért konskvotering, den hogsta repre-
sentationen av kvinnliga styrelseledaméter med vardera 49 procent
och 42 procent. Finland och Lettland foljer direfter med 29 pro-
cent kvinnliga ledaméter, och dirnist kommer Frankrike, med 27
procent kvinnor 1 styrelserna. Sverige rankar nummer sex 1 Europa
med 26,5 procent kvinnliga styrelseledaméter, titt f6ljd av Holland
(24 procent) och Danmark (21 procent).” Virst stillt med jim-
stilldheten ir det i linder som Malta, Portugal, Grekland, Estland,
Cypern och Ruminien, dir mindre 4n 10 procent av styrelsepos-
terna innehas av kvinnor.

YEU statistiken ticker bara de stérsta bolagen som ir noterade pd bérsen (26 bolag i
Sverige). Som visas nedan ir andelen kvinnliga styrelseledaméter ligre nir man inkluderar
smi bérsnoterade féretag.
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Figur 8.3 Andelen kvinnor i stora bérsbolag i Europa i april 2013
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Kélla: Europeiska kommissionens databas dver kvinnor och mén i beslutsfattande stallning.

I april 2013 var det 1 genomsnitt 16,6 procent kvinnliga styrelsele-
daméter 1 de stora bérsbolagen 1 EU, en liten 6kning frin 15,8 pro-
cent 2012. Den storsta férindringen av andelen kvinnor i styrel-
serna igde rum i linder som nyligen hade antagit lagar om kvote-
ring. Frankrike har t.ex. antagit en kénskvotering till styrelserna
som kriver minst 25 procent kvinnor 2014 och 40 procent kvinnor
2017. TIrtalien, Belgien och Nederlinderna antog 2011 lagar om
kénskvotering till styrelserna och Tyskland foljde efter under hos-
ten 2013. Med undantag av Frankrike har ingen annan av dessa
kvoteringar innu hunnit bli bindande.

Andra linder har valt att forlita sig pd frivillig jimstilldhet
genom sina koder for bolagsstyrning. Danmark kriver t.ex. att
stora bolag ska uppstilla mdl och genomfora en plan for jimstilld-
het mellan kénen frdn och med 2013 och avligga en rapport om
dessa mal frdn och med 2014. Storbritannien rekommenderar jim-
stilldhet 1 sin kod fér bolagsstyrning, vilket gor det mojligt for
foretaget att vilja mellan efterlevnad och att forklara eventuell
avvikelse. Sedan 2012 verkar emellertid férindringen av den kvinn-
liga representationen 1 de brittiska styrelserna ha stannat av: Ande-
len kvinnliga styrelseledaméter 1 Storbritannien sjonk med 0,3 pro-
centenheter frdn 18,8 procent 2012 till 18,5 procent 2013.

EU:s vice ordférande Viviane Reding, kommissionsledamot fér
rittsliga frigor, grundliggande rittigheter och medborgarskap, har
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linge klagat 6ver den l8ga andelen kvinnor 1 EU-lindernas bolags-
styrelser. P4 hennes initiativ féreslog Europeiska kommissionen ett
nytt direktiv i november 2012 f6r att forbittra jimstilldheten i
bolagsstyrelserna.

Enligt direktivet ska varje kén senast 2020 inneha minst 40 pro-
cent av de icke-verkstillande styrelseposterna (dvs. de styrelsemed-
lemmar som inte sjilva sitter i féretagsledningen) i de stora bérs-
noterade foretagen. Foretag som inte ndr upp till kravet pd 40 pro-
cent skall utse styrelseledaméter efter en objektiv jimférande analys
av varje sdkandes meriter med hjilp av i f6rvig faststillda, klara och
tydliga, neutralt utformade och otvetydiga kriterier. Om sékande
har likvirdiga meriter ska foretride ges till det underrepresenterade
koénet. En styrelseledamot som avvisats har ritt att begira en redo-
gorelse for kriterierna, den objektiva jimférelsen och anledningen
till beslutet. Bolagen ska varje dr limna en rapport om kénsfoérdel-
ningen i styrelsen och om de &tgirder man planerar att vidta fér att
forbittra konstérdelningen. Direktivet dr en temporir itgird som
ska upphora att gilla &r 2028.

Europaparlamentet réstade 1 november 2013 fér att stédja den
foreslagna lagstiftningen och férstirkte bestimmelserna om sank-
tioner genom att ligga till ytterligare pdfoljder som skulle vara
obligatoriska for alla linder. Underldtenhet att respektera bestim-
melserna om urvalsférfarande for styrelseledaméter skulle t.ex. leda
till uteslutning frin offentlig upphandling och delvis utestingning
frin tilldelning av medel fr&n Europeiska strukturfonden. For att
bli antagen som lag miste kommissionens forslag ocksd antas av
EU:s medlemsstater med kvalificerad majoritet i ridet.

8.4.2 Situationen i Sverige

I likhet med Storbritannien kriver den svenska koden fér bolags-
styrning att foretagen ska striva efter en jimn kénsfordelning i1 sty-
relserna. Men 1 praktiken férefaller det som om denna rekommen-
dation bara har en begrinsad verkan. I figur 8.4 visas andelen
kvinnliga styrelseledaméter 1 samtliga borsnoterade bolag 1 Sverige
fran 2002 till 2013.
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Figur 8.4 Andelen kvinnor i bolagsstyrelser i bérsnoterade foretag i Sverige
2002-2013
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Kalla: Andra AP-fondens kvinnoindex.

I likhet med Norge 6kade andelen kvinnliga styrelseledamoter
genom frivilliga initiativ frdn endast 6 procent 2002 till 16 procent
2005. Till skillnad frdn Norge, dir kvoteringslagen sedermera
tvingade foretagen att tillsitta ett stort antal kvinnor, har emellertid
de svenska bolagen sedan 2005 6kat andelen kvinnliga styrelseleda-
moter med i genomsnitt mindre in en procentenhet per &r. Med
denna lingsamma forindringstakt skulle det ta Sverige minst 20 &r
till f6r att nd en andel kvinnliga styrelseledaméter pd 40 procent. I
sjilva verket var andelen kvinnliga ledaméter hogst 2011 med 22,9
procent och har sedan fallit ngot till 22,3 procent dr 2013. Kvin-
nornas intride 1 styrelsen verkar alltsi helt ha stannat upp de
senaste dren.

Figur 8.5 visar andelen svenska borsnoterade bolag med noll till
fem kvinnliga styrelseledaméter 2012. Ett av sju foretag (14 pro-
cent) har fortfarande en helt manlig styrelse och drygt hilften av
alla borsnoterade foretag har hogst en kvinnlig styrelseledamot.
Bara 13 procent av de svenska borsféretagen har tre eller fler kvinn-
liga ledamoter, vilket ir den troskel som krivs for att kunna visa
positiva effekter av jimstilldhet pd styrelsens arbete enligt den under-
sokning som gjorts av Schwart-Ziv (2013). Overlag ir andelen
kvinnliga styrelsemedlemmar fortfarande relativt lig i Sverige.
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Figur 8.5 Andelen svenska bérsnoterade foretag med noll till fem kvinnliga
styrelseledamdter 2012
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Kélla: AllBright 2012, Makten i kulisserna.

8.5  Konskvotering till styrelserna eller inte?

Ett antal studier pekar pd flera fordelar med att ha en bred repre-
sentation av kvinnor 1 bolagsstyrelserna. Jimstillda styrelser dr mer
aktiva i sin &vervakning av féretagsledningen in styrelser som bara
bestdr av min. Kvinnliga ledamdter kommer oftare pd styrelse-
motena och styrelser med ett storre antal kvinnor ir 1 regel snab-
bare med att ersitta VD:n nir féretaget har dilig lonsamhet. Dess-
utom verkar en hdgre andel kvinnliga styrelseledaméter kunna ha
en viktig sidoeffekt pd jimstilldheten i den hogsta ledningen och
forknippas med ett mindre 16negap nir det giller toppcheferna.

Norge var det forsta landet i virlden som inférde kénskvotering
till styrelserna med stringa sanktioner fér bristande efterlevnad.
Den norska kvoteringslagen har varit framgingsrik i1 den bemirkel-
sen att den kvinnliga styrelserepresentationen har 6kat avsevirt,
vilket resulterat i att alla bérsbolagsstyrelser nu har en kritisk massa
av kvinnor. Dessutom har kvoteringen lett till en generell minsk-
ning av koncentrationen av styrelseposterna till nigra f3 personer
(av tradition min), s& att féretagen 1 mindre utstrickning in tidi-
gare anvinder sig av samma styrelseledamoter.

Samtidigt finns det inte nigra vetenskapligt hdllbara bevis for att
kvoteringen har haft nigon som helst inverkning pd foretagens
marknadsvirde — varken negativ eller positiv — eller pd bolagens
finansiella resultat. En viktig friga som kvarstdr ir om kvoteringen
har haft eller dr pa vig att i ndgra positiva sidoeffekter pd jim-
stilldheten 1 den hégsta ledningen och 1 styrelserna fér de stora
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onoterade féretagen som inte omfattas av lagen. Detta kommer
tiden och framtida forskning att utvisa.

Kénskvotering till styrelser ir en mycket kontroversiell friga. I
en perfekt virld viljer aktieigarna den bolagsstyrelse som pd bista
sitt kan tillvarata aktieigarnas intressen. Det finns forskning som
visar att konsbalanserade styrelser 1 hogre utstrickning utévar en
aktiv tillsyn av bolaget och dess ledning. Men den kvinnliga styrel-
serepresentationen 1 de svenska borsnoterade foretagen dr fort-
farande relativt Ig och de senaste &ren har det stitt helt stilla. Trots
att ett stort antal vilutbildade kvinnor ingdr i arbetskraften ir bara
en av fem styrelseledamoter kvinna och en av sju borsnoterade
bolag har styrelse som enbart bestdr av min. Om den l3ga andelen
kvinnliga ledaméoter idr resultatet av en sniv sékprocess och ett
inskrinkt tillsittningsférfarande kan det vara nédvindigt med
kvotering fér att rida bot pd den sneda kénsférdelningen.

Flera linder 1 Europa, diribland Frankrike, Italien, Neder-
linderna, Belgien och Tyskland, har antagit lagar om koénskvotering
till styrelserna som trider i kraft inom den nirmaste framtiden.
Sverige hade 2013 platsen som nummer sex 1 Europa nir det giller
andelen kvinnliga styrelsemedlemmar. Utan positiva itgirder som
syftar till att 6ka jimstilldheten riskerar vi att hamna p3 efterkilken
allteftersom foretagen i de andra europeiska linderna kvoterar in
kvinnor 1 sina styrelser. Det ir inte nigot som gagnar vare sig
Sverige eller det svenska niringslivet.
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Statens offentliga utredningar 2014
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En ny reglering fér tjinstepensions-
foretag. Del 1 + 2. Fi.

Privat inférsel av alkoholdrycker.

Tydligare regler i konsekvens med
svensk alkoholpolitik. S.

Bostadsférsérjning och riksintressen. M.

Tillforlitligare kreditupplysningar
—ett forbittrat integritetsskydd vid
offentligrittsliga krav. Ju.

. Svensk kontanthantering. Fi.
62.
63.

Forbittrat férhandsbeskedsinstitut. Fi.
Organiserad brottslighet

— forfilts- och underltenhetsansvar,
kvalifikationsgrunder m.m. Ju.

En ny modell {6r 8ldersklassificering av
film fér barn och unga. Ku.

65.

66.

67.

68.

69.

70.

71.

72.

73.

74.

75

76.

7

78.

79.

80.

81.

~

Forsvarsmaktens behov av
flygtrafiktjinst
Civil och militir samverkan. N.

Myndigheter och organisationer under
Miljédepartementet — en kartliggning.
M.

Inbyggd integritet inom Inspektionen
for socialforsikringen. S.

Forenklade skatteregler for enskilda
niringsidkare och fysiska personer
som ir deldgare 1 handelsbolag. Fi.

En lag om upphandling av
koncessioner. S.

Andrade informationskrav
pd virdepappersmarknaden. Fi.

Ett jimstillt samhille fritt frin vald —
Utvirdering av regeringens satsningar
2010-2014. U.

Handel med begagnade varor

och med skrot - vissa kontrollfrigor.
N.

Forsvarsmakten i samhillet

— en langsiktigt hillbar militdr
personalférsdrjning och en modern
folkférankring av férsvaret. Fo.

Jimstilldhet 1 socialf6rsikringen? A.

. Automatiserade beslut — firre regler ger

tydligare reglering. N.
Fortsatt utveckling av férvaltnings-

processen
och specialisering f6r skattem3l. Ju.

Frin analog till digital marksind radio — en
plan frin Digitalradiosamordningen.
Ku.

Ersittning for s.k. dold mervirdes-
skatt vid upphandling av luftburen
ambulanssjukvard. Fi.

Internationella sikerheter i flygplan
m.m. — Kapstadskonventionen och
luftfartsprotokollet.Ju.

Okad medvetenhet men lingsam
férindring — om kvinnor och min pd
ledande positioner i svenskt niringsliv.

A.
Yrke, karriir och 16n — kvinnors och

mins olika villkor p4 den svenska
arbetsmarknaden. A.
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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]
Yrke, karriir och 16n — kvinnors och mins

olika villkor p& den svenska arbets-
marknaden.[81]

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 for att hantera
banker 1 kris. Vol 1 + 2. [52]

Genomférande av Omnibus I1-
direktivet. [56]

En ny reglering for tjinstepensionsforetag.
Del 1 + 2. [57)]

Svensk kontanthantering. [61]
Forbittrat fsrhandsbeskedsinstitut. [62]

Foérenklade skatteregler for enskilda
niringsidkare och fysiska personer
som ir deldgare 1 handelsbolag. [68]

Andrade informationskrav
pd virdepappersmarknaden. [70]

Ersittning f6r s.k. dold mervirdesskatt vid
upphandling av luftburen ambulans-
sjukvird. [78]

Forsvarsdepartementet

Investeringsplanering for férsvarsmateriel
En ny planerings-, besluts- och
uppféljningsprocess. [15]

Genomférande av Seveso III-direktivet. [17]

Svensk veteranpolitik. Ett ansvar {6r hela
samhillet. + Bilagor. [27]

Forsvarsmakten i samhillet
— en langsiktigt h&llbar militir
personalférsoérjning och en modern
folkférankring av férsvaret. [73]

Justitiedepartementet

Det méste gd att lita pd konsumentskyddet.
(4]

Skirpta straff f6r vapenbrott. [7]

Straffskalorna for allvarliga valdsbrott. [18]

Genomférande av EU:s nya redovisnings-
direktiv. [22]

Internationella rittsfoérhillanden rérande
arv. [25]
Tilltride till COTIF 1999. [26]

Assisterad befruktning fér ensamstiende
kvinnor. [29]

Jordbruks- och bostadsarrende
- ndgra frigor om arrendeavgift och
besittningsskydd. [32]

Frén 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]

V3ld 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 8ldersklassificering 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 tridgdrdsniring. [38]

Material i kontakt med dricksvatten —
myndighetsroller och ansvarfrigor. [53]

Vildsvin och viltskador
- om utfodring, kameradvervakning
och arrendatorers jaktritt. [54]

Miljodepartementet

Kunskapsliget pd kirnavfallsomradet
2014. Forskningsdebatt, alternativ och
beslutsfattande. [11]

I vitt 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]

Néringsdepartementet

En digital agenda i minniskans tjinst
—en ljusnande framtid kan bli vir. [13]

Bredband {6r Sverige in i framtiden. [21]

Olycksregister och djupstudier pé trans-
portomridet. [24]

S3 enkelt som mojligt f6r s ménga
som mojligt
Bittre juridiska forutsittningar for
samverkan och service. [39]
Forsvarsmaktens behov av flygtrafiktjinst
Civil och militir 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 utanfdr 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 f6r 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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