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Vi har valt att utgd ifran ett induktivt angreppssétt och
gjort en kvalitativ undersokning bestdende av
semistrukturerade intervjuer med 6
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Den teoretiska referensramen utgors av relevanta lagar
och litteratur inom omradet. Denna anvdnds som
underlag for var analys och slutdiskussion.

Vér empiri bestar av det material som insamlats genom
de 6 intervjuerna med bolagsstyrelsemedlemmarna.

Var slutsats ér att respondenterna anser att det inte ar
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for styrelsen och dess arbete. Var andra slutsats dr att
de viktigaste dtgidrderna som foretagen kan vidta for att
minska  underrepresentationen av  kvinnor i
bolagsstyrelser dr att erbjuda dem utbildning for att
hdja sin kompetensnivd och uppmuntra dem att sdka
till styrelsepositioner.



ABSTRACT
Titel:

Seminar date:

Course:

Authors:

Advisor:

Key words:

Purpose:

Methodology:

Theoretical perspectives:

Empirical
foundation:

Conclusions:

Quota allocation by sex in boards of directors
January 312007

Master thesis in business administration, 10 Swedish
credits (15 ECTS). Major: Accounting.

Alexandra Klemedsson och Victoria Klemedsson
Anne Loft

Quota allocation by sex, board of directors, statutory
quota allocation by sex, member of the board and
female underrepresentation.

The purpose in our essay is to describe and from
relevant literature analyze members of the boards
opinions and attitudes towards quota allocation by sex.

Our approach throughout the investigation is an
inductive course of action and we carried out a
qualitative investigation that consist of semi-structured
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1. Inledning

Inledningsvis kommer vi i detta kapitel att presentera en historisk bakgrund.
Didrefter foljer problemdiskussion, syfte, avgrdnsningar och positionering.
Kapitlet avslutas med en disposition over uppsatskapitlens innehdll.

Var uppsats kommer att handla om konskvotering i bolagsstyrelser, ett imne som
véckte ett intresse hos oss da vi ldste en mindre artikel i tidningen Balans. Nir vi
fick upp dgonen for detta &mne vixte vart intresse ytterligare genom att vi tog del
av den aktuella debatten pa omréadet. Vi anser att detta dr ett &mne som bor
belysas dnnu mera eftersom flera europeiska ldnder i nuldget for diskussioner om
detta. Dessutom har Sverige i juni 2006 lagt fram ett lagforslag om konskvotering
1 bolagsstyrelser och detta dr en bidragande faktor till att for nuvarande inte finns
sa mycket forskning gjord péd detta omrade. For att ge en 6kad forstaelse for den
situation som kvinnor numera befinner sig i kommer vi att inleda med en historisk
tillbakablick.

1.1 Bakgrund

Trots att det tidigare funnits lagar 1 Sverige som gjort det svarare for kvinnor att
bade arbeta och bedriva niringsverksamhet har de #nda gjort detta. Anda tills
1858 var ogifta kvinnor under formyndarskap av sin far, det var forst da som de
kunde ans6ka om att bli myndiga vid en domstol. Om en kvinna gifte sig blev
istillet hennes man formyndaren. D& en kvinna blev dnka blev hon didremot
myndig. En gift kvinna var alltsa mer begriansad &n bade en ogift och en dnka. Det
var forst da den nya dktenskapsbalken togs 1 bruk i Sverige 1921 som kvinnor som
gift sig efter 1920 blev myndiga nir det giller 6vriga dktenskap hade ménnen
fortfarande det ekonomiska ansvaret. P4 grund av de lagar som fanns hade
kvinnor simre mojligheter pd arbetsmarknaden &n mén. De fick darfor arbeten
som inte krdvde nagon speciell kunskap och dirfor gav laga 16ner, som till
exempel olika typer hushallsarbete och inom jordbruket. 1846 antogs en
handelsordning da skravisendet borjade upplosas. Denna innebar att det delvis
infordes néringsfrihet men for de gifta kvinnorna som hade nagon typ av rorelse
blev det snarare sdmre pa grund av att de dterigen blev beroende av sina man, da
det gillde att fatta beslut om rorelsen som kvinnorna tidigare kunnat fatta sjalv. I
handelsordningen bestdmdes det dessutom inom vilka omraden som det var
lampligt for kvinnor att handla. 1864 antogs en néringsfrihetsforordning som
medforde att de badda konen fick lika rétt att dgna sig at naringsverksamhet om



man hade de andra forutsittningar som krdvdes, var myndig och innehade
tillrickligt med kapital.'

Inte forrdn 1842 dé folkskolestadgan kom borjade staten betala sé att alla flickor
kunde f4 en utbildning. Kvinnorna fick fortfarande jobb som ansdgs passa dem
och som hade ldgre 16ner. Kvinnor borjade fa mer intellektuella jobb som till
exempel ldkare 1870 dd de gavs mojlighet att ta en studentexamen men det fanns
begrinsningar for dem da de till exempel inte kunde bli specialister. Darfor var
det inte minga kvinnor som utnyttjade denna mdjlighet pd grund av att det var sa
sent som 1920 som kvinnor tilléts ha jobb dir akademisk examen krévdes. Trots
att de gifta kvinnorna blev myndiga 1921 si ansdg samhillet under 1900-talets
forsta halva att deras méan skulle std for forsorjningen av familjen och dérfor
behovde eller borde dessa kvinnor inte arbeta. En kvinna borde sluta sitt jobb da
hon gifte sig och dnda tills 1939 kunde en kvinna avskedas pa grund av detta eller
om hon blev gravid. Men trots detta ansag staten i Sverige efter 1920 att bade
kvinnor och mién skulle vara ekonomiskt ansvariga for sin familj. I historien har
kvinnorna ofta arbetat oavlonat i hemmet med de sysslor som hor dértill, till
exempel laga mat och passa barn. Samtidigt har &ven vissa yrken (till exempel att
arbeta pa ett mejeri) som setts som kvinnliga fordndrats till att ses som manliga
och omvint. Med anledning av en nyare teknik som da krdvde en hogre utbildning
an vad kvinnorna hade. Det finns néstan ingen forskning gjord om kvinnors
chanser att fa chefs- eller styrelsepositioner. Den som ndmns handlar mest om
kvinnornas deltagande i styrelser pa grund av att de dger en del av foretaget som
oftast var familjens. Det ndmns att det funnits enstaka kvinnor som innehaft hogre
betydelsefulla positioner som de arbetat sig upp till eller fitt pd grund av tidigare
erfarenheter. Men for kvinnorna kunde det vara svart att behalla vissa positioner
da en del yrken blev mer manliga eller d& kvinnorna skulle vara chef 6ver min.’

1.2 Problemdiskussion

Att kvinnor haft smd mojligheter att fa hogre positioner eller styrelseuppdrag i
historien har att gora med att det funnits bdde formella (lagar) och informella
(fordomar, instéllningar och attityder) begrinsningar for dem. De formella har nu
slopats men de informella dr svarare att fa bort.?

Till foljd av den utveckling som vi haft i historien har mén och kvinnor fatt olika
utgdngspunkter for att nd ledande positioner inom nédringslivet. Denna har dven
medverkat till en manligt dominerad foretagsvérld. For att kunna uppnd de
jamstélldhetsmal som regeringen tagit fram om att kvinnor och mén ska ha lika
tillgang till makt och inflytande krdvs det ndgot mer, att ytterligare insatser
overvigs eftersom andelen kvinnor till foretagens toppositioner inte 6kar i en takt
som motsvarar dessa mal. Utifrdn en promemoria som Justitiedepartementet tog
fram den 17 juni 2005 sa bor det forst och framst borjas arbeta med de publika

' SOU 2003:16, Mansdominans i fordndring, s. 54-65.
> Ibid.
? Ibid.



aktiebolagens styrelser. En mojlig dtgérd ar att utdka aktiebolagslagen, ABL med
en ny bestimmelse som innebdr att konsfordelningen i bolagsstyrelserna maste
motsvara en viss bestimd niva som dr minst 40 % av det underrepresenterade
konet. Detta nya lagforslag ska dven innefatta vissa privata aktiebolag.*

En forsta handlingsplan innehdllande klara och tydliga mél for konsfordelningen,
togs 1988 fram for centrala och regionala styrelser. 1992 naddes malet att ha 30 %
kvinnor i dessa styrelser och 1995 maélet pd 40 % kvinnor i centrala styrelser.
Malet pa 40 % skulle gélla dven for statliga bolag och vara uppnatt 2003, detta har
nu gjorts. Samtidigt vickte den omkring 5 procentiga representationen av kvinnor
1 borsnoterade bolagsstyrelser regeringens intresse att observant bevaka vad som
hinder pa detta omrade.” Visserligen har kvinnoandelen i bolagsstyrelser och
ledningar stigit en aning sedan 1993 men dessa domineras fortfarande av mén.
Men tron fanns di om att utvecklingen skulle leda till en hdgre representation av
kvinnor i styrelserna, alltsa en jimnare fordelning framéver.®

Sedan 2002 har flera regeringsledamdter framfort att en lagstiftning om kvotering
till borsnoterade bolagsstyrelser skulle behdvas for att skapa en omstéllning och fa
in fler kvinnor till dessa. Anne Boschini dr en av dem som anser att hofet om en
sadan lagstiftning har paverkat de borsnoterade bolagen vid rekryteringar av
kvinnor till deras styrelser. En annan péverkande faktor kan vara att foretagen
sedan 2004 &dr skyldiga att i sin &rsredovisning ldmna uppgifter om
konsfordelningen i sina foretagsledningar och styrelser.’

I juni 2006 presenterade den forra regeringen ett lagforslag angéende
konskvotering 1 bolagsstyrelser. Detta ledde till en omfattande och het debatt
kring detta dmne ddr flera olika parter deltog, exempelvis Svenskt Naringsliv,
politiker, foretagsrepresentanter och massmedia. Sedan dess har debatten hallits
levande pé grund av att s4 manga forhaller sig kritiska till anvdndandet av
konskvotering 1 bolagsstyrelser, vilket dven dr fallet med var nya regering. Detta
har medfort att den nya regeringen lagt detta lagforslag pd is. Vid samma tidpunkt
har dven d&mnet konskvotering kommit upp till diskussion i andra ldnder inom EU.
Spanien antog da ett lagforslag om att 40 % av styrelsen ska bestd av det
underrepresenterade konet for att pa sa sétt forbéttra jamstilldheten inom bland
annat niringslivet®. Trots att Norge befinner sig i toppen av de linder som redan
tidigare hade hogst kvinnorepresentation i bolagsstyrelser sé valde de r 2004 att
lagstadga om konskvotering i bolagsstyrelser. Om Sverige viljer att folja Norges
exempel och lagstadga om konskvotering i bolagsstyrelser, vad kan d& detta
komma att 4 for konsekvenser? Dessutom var Sverige det land som nést efter
Norge sedan tidigare hade hogst kvinnorepresentation i bolagsstyrelser och hotet
om ett eventuellt lagstadgande om konskvotering i bolagsstyrelser har resulterat i
en Okad kvinnorepresentation i styrelserna. Eftersom den nya regeringen ska
uppnd de uppsatta jamstdlldhetsmélen men inte anser det ldmpligt att lagstadga

* Ds 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 45-46.

> Ds 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 54-55.

% SOU 2003:16, Mansdominans i fordndring, s. 242-243.

" Ds 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 55.

¥ Dn.se (2006), Spanien lagstiftar om konskvotering, 2006-06-23.
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om konskvotering sd kridvs det en annan strategi som @nnu inte har presenterats.
Hur ska da jamstilldhetsmalen uppnds? Avsaknaden av strategi dr en av
anledningarna till att debatten fortfarande pagar och ur den vécks intressanta
fragor. Utifrdn ovanstdende sd anser vi det viktigt att belysa detta problemomrade,
vilket vi amnar gora genom att stélla oss nedanstadende forskningsfragor;

» Vilka effekter leder ett lagstadgande om konskvotering till betrdffande
styrelser och dess arbete sett ur ett bolagsstyrelsemedlemsperspektiv?

= Vilka atgérder ska foretagen enligt bolagsstyrelsemedlemmar vidta for att
minska underrepresentationen av kvinnor i bolagsstyrelser?

1.3 Syfte

Syftet med var uppsats dr att beskriva och utifrdn relevant litteratur analysera
bolagsstyrelsemedlemmars &sikter och instdllningar till konskvotering i
bolagsstyrelser.

1.4 Avgransningar

Vi har pa grund av begransningar i tid och resurser valt att kontakta och intervjua
styrelsemedlemmar i aktiebolag som befinner sig i var nirhet. Detta har medfort
att vi inte intervjuat styrelsemedlemmar i bdrsbolag och statligt dgda aktiebolag
trots att vi &r medvetna om att en eventuell lagstiftning om kdnskvotering 1 forsta
hand kommer att beroéra dessa bolag. Eftersom vi é&r intresserade av
styrelsemedlemmars &sikter om problemomradet rérande konskvotering anser vi
inte att det dr ndgon skillnad mellan dessa betriffande styrelsemedlemmar i de
olika aktiebolagskategorierna. Vi uppskattar de personliga skillnaderna mellan
styrelsemedlemmar som lika stora inom de olika aktiebolagskategorierna.

1.5 Positionering

Vi har tagit del av den forskning som tidigare gjorts pa omradet som till storsta
delen bestar av undersdkningar, vilka visar matningar dver andelen kvinnor och
min 1 bolagsstyrelser. En del forskning som gjorts behandlar framst vilka hinder
kvinnor kan mota 1 arbetslivet och karriiren samt vad den kvinnliga
underrepresentationen 1 bolagsstyrelser beror pa. Vi har endast kunnat hitta en
uppsats som berdr &mnet konskvotering dar det undersdkts om kdnskvotering bor
anvindas for att 0ka kvinnorepresentationen i styrelser.

Vi vill med var undersdkning bidra med styrelsemedlemmars perspektiv pa

konskvotering och dess effekter samt vilka dtgidrder de anser ska vidtas for att
minska underrepresentationen av kvinnor i bolagsstyrelser.
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1.6 Disposition

Kapitel 1

K«

Kapitel 2

K«

Kapitel 3

K«

Kapitel 4

K«

Kapitel 5

K«

Kapitel 6

K«

Kapitel 7

S

Kapitel 1 innehdller historisk bakgrund f6ljt av
problemdiskussion och syfte. Vidare beskrivs de
avgransningar som har gjorts och positionering i
forhallande till tidigare forskning.

I kapitel 2 presenteras de metoder som anvints i
uppsatsen och kritik mot de olika kéllorna. Kapitlet
avslutas med en beskrivning av uppsatsens totala
giltighet.

Kapitel 3 bestdr av utdrag ur relevanta lagar, en
beskrivning av lagforslaget och den debatt som pé
2000-talet har forts angdende konskvotering i
bolagsstyrelser.

Kapitel 4 innehaller den litteratur vi valt att anvinda
och inleds med avsnitten styrelse och konsskillnader.
Direfter presenteras fyra standpunkter och kapitlet
avslutas med en beskrivning av glastak.

I kapitel 5 presenteras den empiri som samlats in

genom de 6 intervjuerna med styrelsemedlemmarna.

Kapitel 6 bestar av en analys dér intervjumaterialet
kopplas samman med den relevanta litteraturen.

Kapitel 7 innehéller en slutdiskussion samt svaren pa
forskningsfragorna. Avslutningsvis presenteras forslag
pa fortsatt forskning.
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2. Metod

Kapitlet inleds med val av dmne som sedan féljs av uppsatsens utformning.
Didrefter kommer vi att redogora for hur informationen till var studie samlats in
och hur vi gick tillvdga i praktiken. Avslutningsvis tas kdllkritiken och uppsatsens
totala giltighet upp.

2.1 Amnesval

Vid val av d@mne utgick vi framst ifrdn vart intresse for ekonomi med inslag av
psykologi och da vi bdda ldst kurser inom psykologi ansdg vi det lampligt och
givande att kombinera dessa @mnen for att fa en intressevickande inriktning pa
uppsatsen. Intresset for detta &mne vicktes dven av den debatt som pagéar bade i
dagspress och i nidringslivet diar det finns stora kontraster och tankevédckande
argument och asikter.

Efter att ha tagit del av den debatt som pédgar och litteratur pd omradet uppstod
intresset for konskvoteringens vara eller icke vara, vad ett eventuellt inférande av
lagstadgad konskvotering kan leda till och kvinnors mdjligheter att nd en
styrelseposition och vad som kan sta i vigen for att detta ska kunna ske. D& det &r
ett ganska hett amne for tillfillet sa finns det manga artiklar, bade vetenskapliga
och 1 dagspress att tillga. Eftersom det nyligen lades fram ett lagforslag 1 Sverige
och Norge lagstadgade om konskvotering till bolagsstyrelser s& finns det inte s&
mycket litteratur eller uppsatser skrivna pa omradet vilket gav oss ett brett omrade
att vdlja inriktning pa till var uppsats.

2.2 Den personliga referensramen

Personlig referensram’ 4r den bakgrund som miénniskor har bestdende av
kunskaper, uppfattningar och forestillningar som sedan anvinds for att tolka och
viardera nya hédndelser som vi ménniskor upplever. Den forforstaelse och de
fordomar vi som ménniskor har faststiller utgangslaget for oss som forskare nir
undersokningen utfors. Aven om tron pa att det som vi undersoker ses ur ett
objektivt perspektiv sd dr detta inte fallet da véar forforstaelse och vara fordomar
fargar det som undersoks utan att vi &r medvetna om det och detta dr inget som
man kan skilja sig sjilv ifrdn. Vara utbildningar é&r till storsta delen likartade men
skiljer sig dock at vad géller de olika psykologiska kurser vi ldst. Angidende véra

? www.nationalencyklopedin.se, 2006-11-14.
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fordomar sd kan det finnas bade dem som vi dr medvetna om och de som ér
omedvetna vilka vi inte kan uttala oss om.°

Da den personliga referensramen inte dr nagot som vi kan frigdra oss frén, vilket
skulle vara det mest 6nskvérda for oss forfattare nér vi genomfor en undersékning
och skriver en uppsats s& gar det inte att uppna total neutralitet till &mnet."’

2.3 Metodval

Detta avsnitt innehdller en genomging av de metodval vi gjort angiende
angreppssitt, ansats och utformning.

2.3.1 Vetenskapligt forhallningssétt

De olika sétt pad vilka en person tar sig an ett dmne kallas for vetenskapligt
forhallningssdtt diar det skiljs mellan hermeneutiskt och positivistiskt
forhallningssidtt. Positivismen dr en vetenskaplig inriktning som innebér att
utgangspunkten tas i ett antagande som forskaren sedan undersoker i olika slags
empiriska studier. Den andra vetenskapliga inriktningen dr hermeneutiken som
innebdr att nagon studerar, tolkar och forsoker forsta verkligheten. Eftersom syftet
ar att skapa forstdelse for amnet s dr var uppsats av hermeneutisk karaktir.'

2.3.2 Abduktiv ansats

Det finns en ansats som bendmns som abduktiv som &r ett mellanting mellan
induktiv och deduktiv dér utgangspunkten tas i empirisk information precis som i
en induktiv ansats men den abduktiva ansatsen gor det mojligt for forskaren att ha
teoretiska forforestillningar.” Induktiv ansats innebér att forskarna helt utan
forvantningar (eller néstan utan forvéntningar) har sin utgdngspunkt i verkligheten
(empirin) och sedan utifrdn den insamlade informationen skapar teorier. 14
Nackdelen med denna ansats dr att forskare aldrig helt kan vara objektiva da
ménniskor alltid har forvintningar och fordomar som kanske inte & medvetna
som fdrgar ens syn pd verkligheten. Motsvarigheten till induktiv dr en deduktiv
strategi som innebdr att forvintningar pd hur verkligheten ser ut skapas utifran
teorin och sedan undersoks verkligheten for att se om verkligheten motsvarar
forvintningarna. Nackdelen med en deduktiv ansats kan vara att forskarna bara
tittar och forsoker hitta den information som motsvarar férviantningarna som fanns

' Holme, Idar Magne & Solvang, Bernt Krohn, Fi orskningsmetodik (1997), s. 95.
1 g
Ibid.
12 Patel, Runa & Davidsson, Bo, Forskningsmetodikens grunder (1994), s. 23.
13 Alvesson, Mats & Skoldberg, Kaj, Tolkning och reflektion — en vetenskapsfilosofi och kvalitativ
metod (1994), s. 42.
' Jacobsen, Dag Ingvar, Vad, hur och varfor? (2002), s. 34.
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innan undersokningens borjan vilket kan leda till att forskarna missar viktig
information. Detta gor det darfor svart att skilja mellan de olika ansatserna och
dérfor bendmns det numera oftast som mer eller mindre 6ppna ansatser istéllet for
deduktiva eller induktiva."” Varken den deduktiva eller induktiva ansatsen ger
mojlighet till att se verkligheten péd ett objektivt sétt utan forskare far genom
anvindning av de olika ansatserna fram olika verklighetstolkningar.'® Den
abduktiva ansatsen ér 1dmplig for oss att anvédnda i var uppsats da vi till en viss del
last in oss pd dmnet och utformat en intervjuguide samt tagit del av tidigare
skriven litteratur som vi sedan anvédnt som underlag for var analys.

2.3.3 Deskriptiv ansats

Deskriptiva undersdkningar beskriver hur ndgot ar vilket inte dr fallet vid
normativa undersokningar som beskriver hur nagonting bor vara."’
Undersokningens syfte avgor pa vilket sitt ansatserna (deskriptiv/normativ) ska
kombineras med antingen deduktiv, induktiv eller abduktiv ansats.'® Vi har i var
uppsats valt att anvinda oss utav en deskriptiv/abduktiv ansats eftersom vi vill 6ka
forstéelsen och redogdra for det problem vi undersoker snarare &n att forsdka
forbéttra de teorier som redan finns vilket skulle vara uppsatsens syfte om vi
anvint en normativ ansats."”

2.3.4 Intensiv utformning

Da vi vill undersoka styrelsemedlemmars instillningar och asikter sd har vi valt
att anvdnda oss utav en intensiv utformning pa undersékningen vilket innebér att
undersokningen utfors pd djupet med ett fatal enheter. En intensiv utformning
anvinds for att fi en battre uppfattning, kunna redogdra for och se fler sidor av
problemomrédet.® Motsvarigheten till intensiv &r en extensiv utformning som
innebdr att undersokningen gors pa bredden istéllet for pa djupet med ett stort
antal enheter for att fi en sa precis beskrivning av problemomrédet som mojligt
over manga kontexter vilket mojliggdér generaliseringar av undersdkningens
resultat.?' Eftersom vi har begrinsat med tid (vilket begrinsar antalet
undersdkningsenheter) och inte avser att gdra generaliseringar angdende alla
styrelsemedlemmar i olika branscher och foretag sa har vi valt att inte anvédnda oss
utav denna utformning.

'3 Jacobsen, Dag Ingvar, Vad, hur och varfor? (2002), s. 43.

' Jacobsen, Dag Ingvar, Vad, hur och varfor? (2002), s. 44.

17 Artsberg, Kristina, Redovisningsteori — policy och — praxis (2005), s. 31.

'8 Artsberg, Kristina, Redovisningsteori — policy och — praxis (2005), s. 32.

1 Artsberg, Kristina, Redovisningsteori — policy och — praxis (2005), s. 33-34.
2% Jacobsen, Dag Ingvar, Vad, hur och varfor? (2002), s. 94.

*! Jacobsen, Dag Ingvar, Vad, hur och varfor? (2002), s. 99-100.
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2.3.5 Kvalitativ ansats

Tanken med det kvalitativa tillvigagangssittet ar att forskaren ska komma
undersdkningsobjektet nira for att forstd den situation som detta befinner sig i.
Detta gor forskaren genom att sidtta sig in 1 objektets situation och se
problemomrédet ur objektets synvinkel for att fi en djupare och mer komplett
uppfattning av det fenomen som studeras.” Eftersom denna ansats innebér en
fysisk nérhet till den som undersdks si kan forskaren paverka den som intervjuas
genom sin nirhet till exempel genom att intervjuobjektet svarar pa frigorna sa
som de tror att forskaren vill att de ska svara. Detta dr ett fenomen som forskare
méste ta hinsyn till och vara medvetna om att det kan forekomma.”

Den kvalitativa ansatsen har ett antal olika fordelar bland annat &r det en ansats
som karaktdriseras som Oppen vilket innebdr att forskare inte innan
undersokningen utforts bestimt sig for vad de specifikt letar efter utan det &r
situationerna eller personerna som undersoks som styr vilken information som
samlas in. En annan fordel &r att anvindningen av en kvalitativ ansats skapar en
ndrhet mellan undersdkaren och den som undersdks da enheterna undersoks pa
djupet.** Att undersokaren kommer undersokningsobjektet nira och kanske till
och med blir vin med intervjupersonen kan vara bade bra och daligt. Det som ir
positivt med véinskapen dr att undersokaren skapar en dppenhet vilket kan gora det
lattare for intervjupersonen att dela med sig av sina erfarenheter. Vinskapens
negativa sida dr att undersokaren kan komma intervjupersonen for nira vilket kan
leda till svarigheter for undersokaren att forhalla sig kritisk till intervjupersonen
och undersokningen.”

En av nackdelarna med den kvalitativ ansats &r att den &r resurskrdvande da
djupgéende intervjuer kan ta en hel del tid och innefatta atskilliga personer.
Eftersom vi har begransade resurser sa har vi valt att undersoka ett fatal enheter pa
djupet istéllet for ett storre antal enheter, vilket resulterar i en intensiv utformning
av vér studie.”

P& grund av den intensiva utformningen pa var studie sa har vi vidare valt en
kvalitativ ansats da vi vill beskriva hur undersékningsobjekten uppfattar och ser
pa problemomrédet och da vi vill f4 en mangsidig beskrivning av detta.

Motsvarigheten till kvalitativ ansats &r en kvantitativ ansats som bor anvidndas nir
det finns en tydlig problemformulering och did det handlar om att beskriva
forekomsten av en viss foreteelse for att dérefter kunna dra generella slutsatser.”’
Den kvantitativa ansatsen innebdr ett antal fordelar sa som enklare behandling av
standardiserad information och ldgre kostnader vilket medverkar till att ett storre

2 Holme, Idar Magne & Solvang, Bernt Krohn, F orskningsmetodik (1997), s. 92.
» Holme, Idar Magne & Solvang, Bernt Krohn, F orskningsmetodik (1997), s. 94.
 Jacobsen, Dag Ingvar, Vad, hur och varfor? (2002), s. 142.

% Jacobsen, Dag Ingvar, Vad, hur och varfor? (2002), s. 144.

*® Jacobsen, Dag Ingvar, Vad, hur och varfor? (2002), s. 143.

*7 Jacobsen, Dag Ingvar, Vad, hur och varfor? (2002), s. 135, 149.
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antal enheter kan undersokas. Det som nyss ndmnts gor det mojligt att dra
generella slutsatser av resultatet med stor sakerhet.”®

Nackdelar med den kvantitativa ansatsen ar att den information som samlas in &r
ytlig da ett stort antal enheter undersoks och att insamlingen av data kan bli stel da
det finns givna svarsalternativ som forskaren ansett vara relevanta nir de
utformades.”’

Med en kvantitativ ansats kan vi inte fa in den typ av information som motsvarar

syftet med vér uppsats vilket dr anledningen till att vi bestimt oss for att inte
anvianda denna ansats.

2.4 Datainsamling

Vi har i var uppsats anvént oss utav olika typer av data som kan kategoriseras i
primér- och sekunddrdata och litteratur.

2.4.1 Primardata

Primérdata dr det data som forskaren sjélv samlar in med syfte att forklara ett visst
problemomrdde genom metoder som intervjuer, observationer och/eller
frageformulir.™

Informationen som vi samlat in genom de sex intervjuer vi genomfort med
styrelsemedlemmar utgdr vara primérdata.

Sekundérdata skiljer sig frdn primdrdata da det inte dr forskaren utan andra som
samlat in dessa data, oftast har de dven ett annat syfte med insamlingen av dessa

data 4n forskaren sjalv.”!

De sekundirdata som vi anvint oss av i var uppsats bestar av olika typer av
statistiska uppgifter pd problemomradet.

2.4.2 Litteratur

Litteratur 4r olika typer av bocker och skrifter.*”

% Jacobsen, Dag Ingvar, Vad, hur och varfor? (2002), s. 146-147, 150.
% Jacobsen, Dag Ingvar, Vad, hur och varfor? (2002), s. 147-148, 150.
3 Jacobsen, Dag Ingvar, Vad, hur och varfor? (2002), s. 135.
31 :
Ibid.
32 Malmstrom, Sten, Gyorki, Iréne & Sjégren A. Peter, Bonniers svenska ordbok (1990), s. 309.
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Litteraturen som vi anvander oss utav i vir uppsats har vi funnit i bocker, artiklar,
genom sOkningar i Lunds Universitets databaser och pé Internet.

2.4.3 Intervjuer

I kvalitativa intervjuer ligger styrkan i att den pdminner om ett vanligt samtal men
den information som ges kan uppfattas vildigt olika beroende pd person och
situation vilket kan vara ett problem med denna typ av intervju.33 Vi valde att gora
semistrukturerade intervjuer dir utgdngspunkten tas i en intervjuguide men som
ocksa ger intervjupersonerna mojlighet att svara och formulera svaren pa fragorna
pa ett sétt som passar dem. Frdgorna i intervjuguiden behover inte stéllas i ndgon
speciell ordning utan intervjuaren har stor frihet att stdlla frdgorna i olika ordning
och folja upp de svar som intervjupersonen ger med foljdfragor.**

Urvalet av respondenter paverkades av personernas vilja att delta 1
undersokningen. Eftersom dmnet kan uppfattas som kénsligt ville vi utfora
personliga intervjuer i mojligaste mén, vilket begransade urvalet till personer som
befinner sig i var ndrhet. Totalt intervjuades sex (fyra min och tva kvinnor)
styrelsemedlemmar dir fem (tre mén och tvd kvinnor) intervjuer var personliga
(ansikte mot ansikte) medan en (en man) var en telefonintervju. Alla intervjuerna
varade mellan 45-60 minuter.

Personliga intervjuer har den fordelen att den som utfor intervjun kan se den som
intervjuas och pd sa sdtt notera olika ansiktsuttryck och ha mojligheten att
utveckla eller forklara en fraga ytterligare. Vid semistrukturerade intervjuer ir en
stor fordel att intervjuaren kan stilla foljdfrdgor pa det som den intervjuade tar
upp och i nigra fall visar upp i form av ansiktsuttryck.” En av nackdelarna med
personliga intervjuer dr att de kan ta storre tid i ansprak vid utférandet men detta
har vi forsokt att undvika i1 s@ stor utstrickning som mojligt genom att kontakta
intervjupersoner som befinner sig i var omgivning.

Att utfora intervjuer per telefon kan vara en fordel dd den som intervjuar inte
paverkar den som intervjuas med sin ndrvaro i form av olika faktorer hos
intervjuaren som till exempel dlder och klass. Detta kan eliminera mojligheten att
det leder till att den som intervjuas svarar pa ett sddant sitt som de tror att
intervjuaren vill att de ska svara. Nackdelen med telefonintervjuer ar att det
tenderar att vara ett storre bortfall och det gér inte att nyttja visuella hj éilpmedel.37

Fran borjan hade vi planerat att bara utfora personliga intervjuer men pa grund av
en persons yrke och tidsschema kunde inget annat dn en telefonintervju utforas.

33 Holme, Idar Magne & Solvang, Bernt Krohn, F. orskningsmetodik (1997), s. 99.
3 Bryman, Alan & Bell, Emma, Fi oretagsekonomiska forskningsmetoder (2005), s. 363.
3 Bryman, Alan & Bell, Emma, Fi oretagsekonomiska forskningsmetoder (2005), s. 140.
36 -

Ibid.
7 Tbid.
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Eftersom vi ville intervjua styrelsemedlemmar i aktiebolag av bada konen var
detta den forsta uppdelningen som gjordes av respondenterna. Vidare begransade
vi oss till att intervjua styrelsemedlemmar i aktiebolag i Skdne men forsokte att
intervjua personer fran foretag ur olika branscher. Eftersom andelen mén och
kvinnor i aktiebolagsstyrelser skiljer sig at sd var det svarare att fi tag pa kvinnor i
olika branscher @n mén. Detta ledde till att de intervjuade kvinnorna é&r
verksamma i samma bransch medan ménnen ar verksamma i olika branscher. Alla
styrelsemedlemmar valdes ut for att de besitter den kunskap och information som
vi anser kan vara intressant for vart problemomréade.*®

Intervjuguiden som ligger till grund for intervjuerna dr en sammanstillning av de
fragor som vi anser relevanta for vart problemomrade. Intervjuguiden har baserats
pa den information som vi ldst oss till pd @mnet. Guiden fOr intervjuerna hittas 1
bilaga 1.

Under de personliga intervjuerna stillde en intervjuare fragorna och kunde pé sé
satt behélla 6gonkontakt med intervjupersonen medan den andra intervjuaren
kunde dgna sin koncentration 4t att anteckna. Bada intervjuarna hjélptes 4t med att
utveckla fragorna och stélla foljdfragor. Efter intervjuerna utforts diskuterades och
kompletterades det insamlade materialet for att fi en Overensstimmelse mellan
anteckningarna och resultatet av intervjun.

Bandspelare kan vara en fordel att anvinda sig av vid intervjuer men vi har valt
att inte anvédnda oss utav detta da vért problemomréade kan uppfattas som kénsligt
och di forsitta intervjupersonen i en obekvim situation. Vidare tror vi att en
bandspelare skulle himma intervjupersonen som da inte skulle uttala sig lika fritt
om problemomrédet.

Telefonintervjun utfordes pa samma sétt som de personliga intervjuerna. Den ena
intervjuaren stillde frigorna medan den andra antecknade vilket var mdjligt da tva
telefoner kunde anvédndas pd samma gang. Vi valde att inte skicka ut frdgorna 1
forskott till de personliga intervjuerna och inte heller till telefonintervjun da vi
ville att det skulle bli sd lika forutséttningar for de intervjuade som mojligt. Vi
strdvade efter att f4 sd spontana svar som mdjligt och ville inte att personerna
skulle ha tid pé sig att forbereda svar pa fridgorna.

2.5 Kallkritik

Det ar viktigt att som forskare forhélla sig kritiskt till de kdllor som anvinds och
granska den data som samlas in. Det finns ett antal olika aspekter som en kélla
kan ses ur for att avgdra dess lamplighet, till exempel kan det vara viktigt att titta
pa vem har samlat in materialet, var uppgifterna kommer ifrdn och om dessa ér
trovdrdiga och om det eventuellt kan férekomma fel i killan.*® Till de killor vi
nyttjat i var uppsats har vi forsokt att halla oss kritiska, dértill har vi ocksa forsokt

3 Jacobsen, Dag Ingvar, Vad, hur och varfor? (2002), s. 199.
3% Rienecker, Lotte & Jorgensen, Peter Stray, Att skriva en bra uppsats (2002), s. 143.
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att vara medvetna om att det finns faktorer som da vi tolkat och analyserat
informationen kan ha péverkat resultatet. Vidare foljer den kritik som riktas mot
primér- och sekundédrdata, litteratur och intervjuer.

2.5.1 Kritik mot primér- och sekundérdata

Eftersom svaren i undersdkningar inte alltid ar fullstindiga och klara s uppstér
det problem d& undersokare sjélv ska tolka svaren vilket kan leda till att de data
som samlas in blir firgade av underskarens eventuella forutfattade meningar.*’
Det kan finnas en viss risk for att vi tolkat in mer i svaren fran intervjuerna @n vad
det finns underlag for med anledning av vara forutfattade meningar och
forestéllningar. Ndr primérdata samlas in maste det tas i beaktande att det finns
olika effekter som kan paverka resultatet som till exempel intervjuareffekten.
Intervjuareffekten innebér att forskaren (den som intervjuar) paverkan den som
blir intervjuad vilket leder till att resultatet blir pdverkat.*' Intervjuareffekten kan
ha paverkat den data vi samlat in da vart amne kan uppfattas som kénsligt men vi
tror d4ndd att denna paverkan inte blivit s& stor da intervjupersonerna sjdlva fatt
vélja var intervjun skulle ske vilket utgdr en tryggare miljo (kontexteffekten) for
intervjupersonen och att de da inte blivit s& paverkade av hur vi som forskare
upptratt.

Den kritik som riktas mot sekundirdata handlar frimst om insamlingen av data
och hur tillforlitliga dessa data dr. Eftersom undersokaren inte har lika stor
kontroll dver insamlingen av dessa data sa kan tillforlitligheten runt insamlingen
komma att variera.*

2.5.2 Kritik mot litteratur

Forskaren méste ta hidnsyn och vara medveten om att det kan finnas litteratur som
inte dr objektiv och anvidndaren méste reflektera Over litteraturen utifran
perspektiv som till exempel varfor litteraturen skrivits, av vem och vad syftet var
med att skriva den var.

Litteraturen som anvénds i uppsatsen dr troligen fdrgad av forfattarens asikter och
uppfattningar och dérfér kommer det att tas hénsyn till denna subjektivitet vid
anvindandet av kéllorna.

%0 Jacobsen, Dag Ingvar, Vad, hur och varfor? (2002), s. 188-190.
! Ibid.
* Ibid.
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2.5.3 Intervjukritik

Det finns ett antal olika effekter som kan paverka och/eller snedvrida det fran
intervjuerna insamlade materialet. En av effekterna kallas intervjuareftekten och
innebér att forskarens nirvaro pdverkar intervjupersonen si att resultatet blir
paverkat.* Denna effekt har vi tagit hansyn till nér vi har stillt samman och tolkat
materialet fran intervjuerna.

En annan effekt &r kontexteffekten som medfor att omgivningen som
intervjupersonen befinner sig i kan pdverka svaren pa intervjufragorna som i sin
tur leder till paverkan pé resultatet.** Intervjuerna skedde i den kontext som
intervjupersonen sjilv valde och som personen kinde sig trygg i och detta kan ha
paverkat materialet men vi tyckte att det var viktigt att intervjupersonerna sjdlva
fick vélja miljo da vart problemomrade kan uppfattas som kénsligt.

2.6 Total giltighet

I detta avsnitt resoneras det kring uppsatsens totala giltighet som innefattar intern
och extern giltighet och tillforlitlighet.

2.6.1 Intern giltighet

Intern giltighet handlar om huruvida vi méter det som vi avsiag att mita i vér
uppsats och ifall informationen vi samlat in dr relevant for var studie.*” Detta &r
omriden som vi forfattare av uppsatsen miste vara medvetna om och ta hinsyn
till. Vi maste dven forsoka att fundera Gver hur den interna giltigheten kan
paverka vér uppsats. D4 var undersokning har en intensiv utformning s& menar vi
att den information som samlats in genom intervjuerna ar relevant. De personer
som intervjuats besitter enligt oss den kunskap som behdvs pa det berdrda
omridet och de har bidragit till alternativa synvinklar pd problemomréadet. Den
interna giltigheten Okar dven da vi anser att de intervjuade personerna inte
medvetet ldmnat falsk eller vinklad information.

Vidare bidrar de semistrukturerade intervjuerna (dir det inte finns nagra givna
svarsalternativ) till att intervjupersonerna kan bestimma vilken information som
samlas in, vilket leder till att den interna giltigheten Skar.*®

 Jacobsen, Dag Ingvar, Vad, hur och varfor? (2002), s. 190.
* Jacobsen, Dag Ingvar, Vad, hur och varfor? (2002), s. 190.
* Jacobsen, Dag Ingvar, Vad, hur och varfor? (2002), s. 21.

% Jacobsen, Dag Ingvar, Vad, hur och varfor? (2002), s. 142.
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2.6.2 Extern giltighet

Extern giltighet handlar om i hur hdg utstrickning resultatet av undersékningen
kan generaliseras. Syftet med en kvalitativ studie &r inte att kunna generalisera
resultatet.”’ Var uppsats syfte r inte att kunna dra generella slutsatser utan att fa
en djupare forstéelse for det problemomréde vi valt att fordjupa oss 1.

Eftersom intervjupersonerna dr verksamma i olika branscher och utvalda pé ett
begrinsat omrade sd dr de inte representativa som en population och dessutom &r
antalet enheter for litet for att de ska kunna beskriva en storre population. Pa
grund av detta dr det inte ldmpligt att dra generella slutsatser av undersdkningens
resultat.

2.6.3 Tillforlitlighet

Tillforlitlighet handlar om hur forskarna ska tolka det de ser och hor.*® Det ér
omdjligt for oss ménniskor att vara helt objektiva dd vi alla har vir personliga
referensram som innehaller vara uppfattningar och forestéllningar vilken paverkar
hur vi tolkar olika hindelser.

Eftersom vi som forfattare av denna uppsats dr unga, kvinnor, sldakt och har list
samma utbildning pad Lunds Universitet sd kan det vara si att vi bada tolkar
information pé ett liknande sétt. Vi dr dock medvetna om att dessa faktorer samt
véra personliga referensramar kommer att paverka var insamling och tolkning av
material.

Vi dr dven medvetna om att vi som forskare kan ha péverkat informationen som
samlats in genom intervjuerna dé frdgorna som ligger till grund for intervjuerna ar
influerade av véra personliga referensramar. Séttet pa vilket vi stéllt fragorna kan
ocksa ha paverkat resultatet. For att felmarginalen i tolkningen av informationen
ska bli sa liten som mojligt sa har vi antecknat under intervjuns ging och dven
kompletterat detta med ytterligare material da vi efter intervjun diskuterat igenom
det insamlade materialet. Det kan dven forekomma feltolkningar vid
sammanstéllningen och analysen av informationen vilket vi & medvetna om.

*7 Jacobsen, Dag Ingvar, Vad, hur och varfor? (2002), s. 266.
* Bryman, Alan & Bell, Emma, Foretagsekonomiska forskningsmetoder (2005), s. 306.

22



3. Gallande ratt, lagforslag och debatt

Det hdr kapitlet innehdller utdrag ur relevanta lagar for var studie. Vidare gors
en beskrivning av det svenska lagforslaget, den aktuella debatten pa 2000-talet
och Norges nuvarande situation med lagstadgad kénskvotering.

3.1 Aktiebolagslagen (2005:551)

Nedan foljer ett utdrag ur Aktiebolagslagen (2005:551) av de paragrafer som
angdr styrelser;

1 § Ett aktiebolag skall ha en styrelse med en eller flera ledamoter. Av 3 kap. 1 §
forsta stycket framgar att antalet styrelseledamoter eller lagsta och hogsta antalet
styrelseledamoter skall anges 1 bolagsordningen.

I fraga om publika aktiebolag géller dven 46 §.

46 § I ett publikt aktiebolag skall styrelsen ha minst tre ledamoter.

2 § Bestimmelser om arbetstagarrepresentanter i styrelsen finns 1 lagen
(1987:1245) om styrelserepresentation for de privatanstidllda. Om inte annat f6ljer
av den lagen eller foreskrivs 1 denna lag, skall arbetstagarrepresentanter vid
tillampning av denna lag jdmstillas med styrelseledamoter.

4 § Styrelsen svarar for bolagets organisation och forvaltningen av bolagets
angeldgenheter. Styrelsen skall fortlopande bedéma bolagets och, om bolaget ar
moderbolaget i en koncern, koncernens ekonomiska situation.

Styrelsen skall se till att bolagets organisation dr utformad s& att bokfGringen,
medelsforvaltningen och bolagets ekonomiska forhallanden i1 ovrigt kontrolleras
pa ett betryggande sitt.

Om vissa uppgifter delegeras till en eller flera av styrelsens ledamoter eller till
andra, skall styrelsen handla med omsorg och fortlopande om delegationen kan
uppratthallas.

8 § Styrelsen skall utses av bolagsstimman. I bolagsordningen féar det foreskrivas
att en eller flera styrelseledamdter skall utses pa annat sitt. Styrelsen eller en
styrelseledamot fér inte ges ritt att utse styrelseledamoter.

I fraga om publika aktiebolag géller d&ven 47 och 48 §§.

47 § 1 ett publikt aktiebolag skall mer dn hilften av styrelseledamdterna utses av
bolagsstimman.
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48 § 1 ett publikt aktiebolag skall bolagsstéimmans ordforande, innan styrelseval
forrattas, lamna uppgift till bolagsstimman om vilka uppdrag den som valet géller
innehar i1 andra foretag.

17 § 1T en styrelse som har mer @n en ledamot skall en av ledamoéterna vara
ordférande. Ordforande skall leda styrelsens arbete och bevaka att styrelsen
fullgor de uppgifter som anges i 4-7 §§.

Om annat inte foreskrivs 1 bolagsordningen eller har beslutats av bolagsstimman,
viéljer styrelsen ordforande. Vid lika rostetal avgors valet genom lottning.

I friga om publika aktiebolag géller dven 49 §.

49 § I ett publikt aktiebolag far styrelsens ordférande inte vara verkstédllande
direktor i bolaget.*

3.2 Jamstalldhetslagen (1991:433)

Nedan foljer ett utdrag ur Jimstéilldhetslagen (1991:433), JimL av de paragrafer
som dr av intresse for vart problemomrade;

1 § Denna lag har till &ndamal att frimja kvinnors och méns lika rétt i fraiga om
arbete, anstillnings- och andra arbetsvillkor samt utvecklingsmdjligheter i arbetet
(jdmstdlldhet i arbetslivet).

Lagen siktar till att forbéttra frimst kvinnors villkor i arbetslivet.

2 § Arbetsgivare och arbetstagare skall samverka om aktiva atgdrder for att
jamstélldhet 1 arbetslivet skall uppnas. De skall sérskilt verka for att utjamna och
forhindra skillnader i 16ner och andra anstillningsvillkor mellan kvinnor och mén
som utfor arbete som dr att betrakta som lika eller likvardigt. De skall ocksa
framja lika mgjligheter till Ioneutveckling for kvinnor och mén.

Ett arbete dr att betrakta som likvirdigt med ett annat arbete om det utifran en
sammantagen beddmning av de krav arbetet stiller samt dess natur kan anses ha
lika vdrde som det andra arbetet. Bedomningen av de krav arbetet stiller skall
goras med beaktande av kriterier sdsom kunskap och fardigheter, ansvar och
anstrdngning. Vid bedomningen av  arbetets natur skall  sérskilt
arbetsforhallandena beaktas.

3 § Arbetsgivaren skall inom ramen for sin verksamhet bedriva ett malinriktat
arbete for att aktivt framja jamstélldhet 1 arbetslivet.
Nérmare foreskrifter om arbetsgivarens skyldigheter meddelas 1 4-11 §§.

4 § Arbetsgivaren skall genomfora sddana éatgérder som med hédnsyn till
arbetsgivarens resurser och omstidndigheterna i Ovrigt kan krivas for att
arbetsforhallandena skall lampa sig for bade kvinnor och mén.

49 Gregow, Torkel (2006) Sveriges Rikes Lag.
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5 § Arbetsgivaren skall underlétta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att
forena forvarvsarbete och forildraskap.

6 § Arbetsgivaren skall vidta atgdrder for att forebygga och forhindra att ndgon
arbetstagare utsitts for trakasseri pd grund av kon, sexuella trakasserier eller
repressalier enligt denna lag.

7 § Arbetsgivaren skall genom utbildning, kompetensutveckling och andra
lampliga atgdrder frimja en jamn fordelning mellan kvinnor och mén 1 skilda
typer av arbete inom olika kategorier av arbetstagare.

8 § Arbetsgivaren skall verka for att lediga anstéllningar s6ks av bade kvinnor och
man.

9 § Nir det pa en arbetsplats inte rdder en i huvudsak jamn fordelning mellan
kvinnor och médn i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori av
arbetstagare, skall arbetsgivaren vid nyanstillningar sérskilt anstranga sig for att
fi sokande av det underrepresenterade konet och soka se till andelen arbetstagare
av det konet efter hand okar.

Forsta stycket skall dock inte tillimpas, om sirskilda skél talar emot sddana
atgérder eller dtgirderna rimligen inte kan krévas med hénsyn till arbetsgivarens
resurser och omstandigheterna i dvrigt.

10 § I syfte att uppticka, atgérda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra
anstéllningsvillkor mellan kvinnor och mén skall arbetsgivaren varje ar kartldgga
och analysera
- bestdimmelser och praxis om I6ner och andra anstdllningsvillkor som
tillimpas hos arbetsgivaren, och
- loneskillnader mellan kvinnor och min som utfér arbete som é&r att
betrakta som lika eller likvérdigt.
Arbetsgivaren skall bedoma om forekommande I6neskillnader har direkt eller
indirekt samband med kon. Bedomningen skall sdrskilt avse skillnader mellan
- kvinnor och min som utfor arbete som ér att betrakta som lika, och
- grupp med arbetstagare som utfor arbete som é&r eller brukar anses vara
kvinnodominerat och grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar att
betrakta som likvérdigt med sadant arbete men inte &r eller brukar anses
som kvinnodominerat.™

Enligt JamL ges det tilltelse och mdjlighet for arbetsgivare att tillimpa positiv
sirbehandling av kon.”'

>0 Gregow, Torkel (2006) Sveriges Rikes Lag.
1 SOU 2006:22, En sammanhdllen diskrimineringslagstifining, s. 672-673.
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3.2.1 Positiv sdrbehandling och kvotering

Den parlamentariskt sammansatta kommittén bestdende av representanter for
partierna i riksdagen och experter fran flera olika departement™ definierar
begreppet positiv sarbehandling enligt foljande;

”Var bedomning: Med positiv sdrbehandling avses sdrskilda atgérder
- som utgdr undantag fran likabehandlingsprincipen,
- som innebdr foretrdde, fordelar eller forméaner 4t en grupp som &r
underrepresenterad eller eftersatt pa ett omrade,
- vars syfte dr att uppnd reell jimstélldhet eller jamlikhet 1 praktiken for
personer i den gruppen, och
- som dr tillfélliga i den meningen att de tillimpas endast sa linge det finns
behov av dem.
Positiv sarbehandling forutsétter inte att den som ges forsteg har sdmre meriter
eller andra kvalifikationer 4n den som far sti tillbaka, till exempel vid en
anstillning. Aven nir den aktuella egenskapen — till exempel kon — fér filla
avgorandet vid lika meriter innebdr hdnsynstagandet att positiv sdrbehandling
tillimpas.™

Vidare presenteras hédr den ovan nimnda kommitténs definition pa kvotering.
”Kvotering innebér att en viss andel (en kvot) av platser eller resurser tilldelas en
sarskild grupp, 1 allminhet enligt sérskilda regler eller kriterier. Syftet &r att
atgirda en ojimn fordelning, vanligen nér det géller beslutsfattande stéllningar,
eller tillgangen till utbildningsmdjligheter eller arbete. Ett tankt exempel &r att en
arbetsgivare beslutar att arbetsstyrkan skall bestd av 50 % kvinnor och 50 %
mién”. “Kvotering kan ses som en kvalificerad form av positiv sirbehandling.”*

3.3 Lagforslag angaende konskvotering 1 ABL

Det framtagna och foOreslagna lagforslaget ska inte innefatta sma privata
aktiebolags styrelser pa grund av att dessa ofta utgors av en eller ett fatal personer
och detta forslag skulle d& kunna medfora fordndringar av maktfordelningen i
foretaget.”> Samtidigt anser Catarina af Sandeberg, universitetslektor och den som
fick i uppdrag av Justitiedepartementet att ta fram lagforslaget™® att detta
lagforslag vore olampligt dven for aktiebolag vars aktier innehas av en begransad
grupp av personer och/eller foretag. Lagforslaget bor ddremot enligt henne forst
och framst inforas och omfatta de publika aktiebolag som dr aktiemarknadsbolag
dd ménga av dessa bolag “redan idag har en skyldighet att tillimpa reglerna i
Svensk kod for bolagsstyrning” och dirfor kan anses vara battre forberedda och

280U 2006:22, En sammanhdllen diskrimineringslagstifining, s. 3-4.
' SOU 2006:22, En sammanhdllen diskrimineringslagstifining, s. 624.
> SOU 2006:22, En sammanhdllen diskrimineringslagstifining, s. 629.
> Ds 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 16-17, 77.

% Ds 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 3.
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ha ldttare att anpassa sig till det konsfordelningsansprék som lagforslaget
innefattar. Ovriga publika akticbolag ska fa tid att vinja sig vid de nya
lagreglerna.”’ Vidare menar af Sandeberg att privata aktiebolag i nuléget inte ska
omfattas av detta lagforslag med anledning av att det skulle medfora storre
fordndringar 1 deras styrelser dn vad det skulle goéra for styrelser i
aktiemarknadsbolag. Om de privata aktiebolagen skulle innefattas av detta
lagforslag skulle det eventuellt medfora att de skulle se de hér nya reglerna som
komplicerade att omsétta i praktiken och darfor forsoka komma runt dem. En
annan anledning till att de privata aktiebolagen inte bor omfattas av detta
lagforslag dr att de i1 jamforelse med aktiemarknadsbolagen har det svérare att fa
tag 1 lampliga sdkanden till styrelseplatserna. Dessutom ska privata aktiebolag ha
“en storre frihet &n de publika bolagen att sjilva utforma sin organisation”.”® De
aktiebolag som helt och héllet 4gs av staten, oberoende av om de &r privata eller
publika ska omfattas av detta lagforslag. D& detta skulle medfora ett Okat
fortroende for lagreglerna.” Nir det giller de aktiebolag som helt och hallet ar
kommunalt dgda dr det bara de publika som omfattas av lagforslaget, 6vriga helt
kommunaldgda aktiebolag bor for tillfdllet inte omfattas dd det skulle fa stora
negativa konsekvenser.®’

Af Sandeberg anser att aktiebolagen ska tvingas betala en bestimd avgift pa
150 000 kronor varje gang de utser en styrelse som inte foljer de regler som
lagforslaget innehéller angaende konsfordelningen i styrelser.®!

Den nya lagstiftningen bor inforas stegvis. I den forsta omgéngen 2008 &r det
aktiemarknadsbolagen och de aktiebolag som till fullo dgs av staten som ska
infora den nya lagstiftningen. Det &r de 6vriga publika aktiebolagen som i andra
omgéngen 2010 ska omfattas. Redan existerande bolag far under en
overgangsperiod pd 2 ar chansen att anpassa sina styrelser efter de nya
lagreglerna. Nybildade bolag ska folja den nya lagen direkt.”

Kommissionen inom Europeiska unionen, EU bestdende av kommissionérer fran
varje medlemsstat ir en europeisk institution som deltar i EU:s beslutsprocesser™.
EU-kommissionen vill gynna jamstéilldhet och gav dérfor pa forslag att 40 % av
det underrepresenterade konet kan vara en grins for en jimnare konsfordelning pa
medellang sikt. ”Denna procentsats valdes pa grund av att den ansigs vara en bra

kompromiss av de forfaranden som foljs i medlemsstaterna”.®!

> Ds 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 17-18.

¥ Ds 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 18-19.

* Ds 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 19.

% Ds 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 20-21.

' Ds 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 21-22.

52 Ds 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 25-26.

% www.ec.europa.eu/atwork/basicfacts/index_sv.htm, 2007-02-01.
 Ds 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 148.

27



3.3.1 Asikter om kvoteringsforslaget

Svenskt Néringsliv har lagt fram ett antal argument till varfor kvoteringsforslaget
(att  kvotera in kvinnor 1 bolagsstyrelser) ar fel till exempel:

e “Kvotering dr foroldmpande”, "Kompetens dr konsneutral”. Intervjuade
personer fran néringslivet menar att kvinnor blir ledaméter pa grund av sitt
kon och inte for den person de dr och att foretagen ska kunna ha
mojligheten att vilja ut personer som de kéinner tillit till och som kan
tillfora ndgot i form av egenskaper och kompetens.

e Varje minniska ska beddmas utifrén sina forutsittningar”, ”En stat maste
vara neutral mellan medborgarna”. Intervjuade personer menar att en
positiv sérbehandling bara leder till att segregationen Okar istéllet for att
minska och att man omkullkastar likabehandlingsprincipen som é&r bland
det viktigaste i ett samhille.

e “Kvotering ir trots allt ett ingrepp 1 dganderitten”. Personer som uttalat sig
tycker att det &r dgarna som ska utse styrelsens medlemmar, dem som de
tycker dr ldmpliga. Det kan ocksa leda till att man inte ser till kompetensen
vid rekrytering av medlemmar utan bara tdnker pd att en viss procent av
styrelsen maste utgdras av kvinnor.

e “Rittvisa uppstar inte genom kvotering”, ”Positiv sirbehandling ar ocksa
diskriminering”. Personer som uttalat sig sdger att det &r att kategorisera
ménniskor pa grund av nigot man inte kan paverka och sedan behandla
dem olika pa grund av detta. De menar ocksa att all diskriminering &r
diskriminering vilket malet och maélgruppen dn dr. De menar vidare att
positiv sidrbehandling inte dr en 16sning pd det underliggande problemet
utan &r ett medel for att det rent statistiskt ska se bittre ut.”’

Andra nackdelar med konskvotering dr att det kan medfoéra att kvinnor
stigmatiseras, det vill séga att de betraktas som mindre kompetenta och ifragasétts
av sin omgivning. Det finns inte mycket forskning gjord om vilka effekter en viss
konsfordelning utifrén lagstiftad kvotering skulle fa pd styrelser. Troligtvis skulle
inte ett fital kvinnor i en styrelse kunna inverka pé foretagets konsstrukturer utan
snarare skulle de bidra med att férsdka behalla den konsordning som finns.*

Fordelar med kvotering dr att det kan hjélpa de foretag som é&r positiva till
fordndringar genom att vara ett stod for dessa. Vidare kan kvotering om den blir
en etablerad metod i styrelser 6verforas pa ett frivilligt sétt till andra kontexter. Af
Sandeberg menar att i organisationer ddr varken probleminsikt eller
fordndringsarbete finns skulle kvotering via lagstiftning kunna sétta igang en
process som Okade mdjligheterna till jamstdlldhet”. Trots att det finns gjorda
undersdkningar som visar att ménga foretag vill ha en jamnare konsfordelning
(men inte med hjélp av lagstiftning) och “om man utgér fran forutsittningen att
det faktiskt finns kvinnor som ar ldmpliga och tillrdckligt kompetenta for att fylla
upp den kvotdel i styrelserna som lagstiftningen anvisar, sé kan forestdllningarna

85 www.svensktnaringsliv.se, 2006-11-13.

% Ds 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 210-214.
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om de utvalda kvinnornas kvalifikationer utgéra” ett hinder for dem att uppné en
styrelseposition. Av de kvinnor som nyligen rekryterats till styrelser i borsbolag
(for att dessa oOnskade just kvinnor) rapporteras det att de vél klarar av sina
uppgifter. Af Sandeberg hoppas att konsfordelningsfragan i styrelser framover ska
ses som ett krav bland de andra som finns d4 en styrelse ska sittas samman.®’

Ett exempel pa en konsekvens som lagstiftningen kan medfora &r att den skulle ge
de svenska foretagen en nackdel ur konkurrenssynpunkt om utléndska investerare
skulle lata bli att investera hos dem (didremot kan de linder som har brist pa
jamstélldhet framdver {4 en slags badwill 1 jamforelse med de linder dér foretagen
ar helt jamstdllda pé alla nivder). En annan &r att det kan medfora att personer som
ska bilda ett aktiebolag oftare véljer den privata formen framfor den publika.
Annu ett exempel ir att fler kvinnor som syns pa ledande positioner kan utgdra
forebilder 4t andra kvinnor. Dessutom kan det till exempel i media fokuseras pa
de foretag som inte foljer lagen, dir dessa dven kan bli ifrdgasatta. Detta kan
medfOra att de hir foretagen fér ett daligt rykte, vilket kan kédnnas tyngre for dem
an en sanktionsavgift. For att kunna hitta och rekrytera fler kvinnor till styrelserna
framover anser af Sandeberg att fler nitverk behdver goras synliga, dven fler
kvinnor bosatta i utlandet kan komma att rekryteras.®®

Diaremot tror af Sandeberg inte att foljande omrdden kommer att berdras;
styrelsens behorighet (och didrmed inte heller vid val pa bolagsstimman),
styrelsens stéllning (kommer inte forsvagas och ingen forskjutning av makten till
den verkstillande ledningen), kvinnors instdllning till styrelsepositioner (kommer
inte att paverkas av vad manga kvinnor anser utan det kommer vara den
personliga instéllningen som till slut avgor), risken att foretagen flyttar utomlands
(innebdr en komplicerad process, forst likvidation i Sverige och sedan nybildande
av bolag i utlandet).”

Men en méngsidigt sammansatt styrelse skapar dven bittre utgangspunkter for
foretagen att uppticka nya marknader och kunder och samtidigt bidrar det med ett
bittre kundmedvetande hos styrelsen sa att ett koncept kan anpassas efter varje
kunds enskilda dnskemal. Dessutom kan det enligt af Sandeberg hjélpa foretaget
att ’skapa forebilder for yngre personer, som pa sa sitt uppmuntras att stanna kvar

i foretagen for att i ett senare skede inta ledande positioner”.”

3.4 Den aktuella debatten

Det pégér for ndrvarande en livlig debatt om allt som ror konskvotering och ett
eventuellt lagstadgande pa detta omrade. Konskvoteringsdebatten startade pa
1990-talet men har trappats upp allt eftersom dé& Sverige tagit fram ett lagforslag
om kdnskvotering till bolagsstyrelser och da Norge redan infort en sadan lag. Det

67 Thus
Ibid.
% Ds 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 339-350.
69 T1a
Ibid.
" Ds 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 177.
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finns bade de som stiller sig positiva till att lagstadga om konskvotering och de
som menar att det skulle fa en negativ paverkan pé foretagen.

Enligt en internationell undersokning &r Norge och Sverige de lander som véljer
in flest kvinnor i bolagsstyrelser. I Norge dr 22 % av ledaméterna kvinnor och i
Sverige dr denna siffra 20 % vilket kan jamforas med genomsnittet i resten av
Europa som dr 8 %. I linder som till exempel Belgien och Spanien utgor
kvinnorna endast 3 % av styrelsen och i Italien 2 % vilket kan ha sin grund i att
landerna har en tradition som sdger att kvinnor inte ska arbeta for mycket och det
finns dven mycket litet statligt stod vad giller dagis och fordldraledighet.”

Forskare har genom att undersoka de 459 storsta borsbolagen 1 Sverige, Danmark
och Norge kommit fram till att det inte finns ndgot samband mellan
aldersfordelning, andelen kvinnor och grad av internationalisering i
styrelserummen och foretagens utveckling, resultat och virdering pd borsen.
Forskarna menar vidare att mangfald i styrelserna inte har nagon negativ paverkan
pa foretagens prestationsforméga och resultatet for aktieéigarna.72

Catarina af Sandeberg tycker att kvotering &r en sista utvdg ifall inget annat
fungerar men tror att det finns andra verktyg och metoder som kan fungera. Att
man inskrinker pd dgarnas paverkan pa vilka som ska sitta i styrelsen och att man
kvoterar in personer med ligre kompetens anges som argument mot forslaget om
konskvotering. Hon skulle helst vilja att man sag till kompetensen och inte konet
och menar p4 att det finns kompetenta kvinnor att ta in i styrelser.”

Enligt nya jamstdlldhetsministern Nyamko Sabuni ska dgarna ha rétten att utse
styrelsemedlemmar och diarféor kommer den borgerliga regeringen inte att
lagstadga om konskvotering. Hon séger ocksa att jimstdlldheten i styrelser har fatt
en positiv paverkan av hotet om kéonskvotering.”

5 av Stockholmsborsens 268 bolag har en kvinnlig verkstéillande direktdr, VD, i
styrelserna dr 17 % (innan var det cirka 5 %) kvinnor och i ledningen 12 %. Den
borgerliga regeringen vill 16sa problemet med kvinnlig underrepresentation med
familjepolitik, jdmstédlldhetsbonus och avdrag for hushallsndra tjénster sa att
kvinnorna ska fa storre mojligheter till karridr och inte genom att lagstadga om
konskvotering.”

! Leijonhufvud, Jonas (2004) Norge och Sverige bdist pa att rekrytera kvinnor till styrelser —
Ligger langt 6ver snittet i Europa — hot om kvotering har gett resultat. Svenska Dagbladet, 2004-
06-15.

72 Sandstrom, Olof (2006) Fler kvinnor gor inte styrelserna biittre. Dagens Industri, 2006-11-09.
& Ringborg, Maria (2006) Kvotering kunde ha skyndat pd. Dagens Nyheter, 2006-10-22.

™ Di.se (2006) Foredrar prat framfor lagstifining. 2006-10-25.

7 Ringborg, Maria (2006) Regeringen vill inte kvotera men saknar egen strategi. Dagens Nyheter,
2006-10-22.
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Norges barn- och jamstilldhetsminister Karita Bekkemellem sdger att foretag inte
drabbas av nigra problem med I0nsamhet eller med inkompetenta
styrelseledaméter sedan de lagstiftade om kénskvotering. ™

Collin menar att om fOretagen ska anvénda sig av konskvotering si skulle de
kunna bli kompenserade for detta genom att till exempel fi skattefordelar vilket
Collin tror kan leda till en positivare attityd fran aktiedgare och anstillda.”’

Personer frdn bidde den borgerliga alliansen och socialdemokraterna ser helst att
néringslivet 16ser problemet med fa kvinnor i bolagsstyrelser &n att lagstiftning
om konskvotering sker. Lagforslaget anvidnds primért som ett hot for att fa
foretagen att sjalvmant rekrytera kvinnor till styrelserna.”

Att det dr skadligt for foretaget och fornedrande for kvinnor dr exempel pa
argument till varfor USA avvisar konskvotering. Kvoten pa 40 % av kvinnor i
bolagsstyrelserna i Norge har skapat ett problem da det inte finns tillrackligt med
kompetenta kvinnor att rekrytera och darfor har en kvinnogrupp, Kvinnlig
framtid, dykt upp som tillhandahaller snabbkurser i foretagsledning. Norges lag
kommer att leda till att médn véljs for deras betydelse for foretaget och kvinnor
kommer att viljas for att de ar kvinnor. Det bésta séttet for lander som Sverige
och Norge édr att skapa ett sjilvverkande foretagsklimat for att framja kvinnliga
pionjérer och inte genom att infora lagstadgad kénskvotering.”

3.5 Situationen i1 Norge

Anda sedan 1988 har det i Norges jimstilldhetslag funnits ett ansprak pa en 40
procentig representation av varje kon dd offentliga organ utser bland annat
styrelser. Detta har dven kommit att vara av vikt for konsrepresentationen i
styrelser i aktiebolag som é&r helt offentligt dgda. Just 40 procents representation
av varje kon 1 styrelserna var ett av regeringens mél for dessa foretag som
uppndddes 2003. Sedan 1999 har den norska regeringen (denna har emellan
forslagen bytts ut) tagit fram olika forslag pd hur konsrepresentationen ska kunna
utjimnas, som bemdéttes med blandade reaktioner. De flesta var positiva till dessa
forslag men bland annat néringslivsrepresentanter tyckte inte att dessa forslag var
lampliga sdtt att hantera utjdmningen av konsrepresentationen pé. Efter en
proposition 2003 dér regeringen ansdg att det norska samhillet borde utnyttja
bade méns och kvinnors kompetens pé ett mer effektivt sétt for att inte slosa med
resurserna (dd ménga kvinnor idag har en hog utbildning men fi har ledande
positioner inom niringslivet), antogs det ett lagforslag. Detta innebar att varje kon
skulle vara representerat till minst 40 % 1 foretagsstyrelser i bland annat helt

76 Brander, Richard (2006) EU-MOTE Norge foregingare med kvoter i néiringslivet, jamstdilldhet
som politisk exportvara. Huvudstadsbladet, 2006-10-08.

77 Collin, Sven Olof (2006) Morot bttre in konskvotering. Dagens Industri, 2006-09-25.

7® Danasten, Kerstin (2006) Borsstyrelserna: Liten chans for lag om konskvotering. Affarsvérlden,
2006-08-30.

” Hoff Sommers, Christina (2006) Kénskvotering dr fornedrande. Svenska Dagbladet, 2006-03-
02.
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statligt dgda privata och publika aktiebolag men dven for de publika aktiebolag
som dr privatigda. Om fOretagen inte fOljer detta &r sanktionen
tvangslikvidation.®

Den nya lagen borjade gilla den 1 januari 2004 for de foretag som é&r helt dgda av
staten och de fick 2 &r pa sig att se till att de kunde uppna denna. For de
privatdgda publika aktiebolagen skulle inte den nya lagen bdrja gilla om de senast
den 1 juli 2005 redan uppndtt den 40 procentiga kOnsrepresentationen i
styrelserna. Men de privatégda publika aktiebolagen uppnddde inte detta sa dérfor
bdrjade lagen gélla dven for dem den 1 januari 2006. Dérefter far de 2 ar pa sig att
ritta sig efter den nya lagen. I Norge finns det inget forslag for andra privatdgda
aktiebolag (bortsett frdn de publika) pa grund av att minga av dem é&r sma
far?liljefdretag med fa styrelsemedlemmar och for dessa passar inte lagreglerna
in.

I Sverige gjordes en utredning pd hur kdnskvotering skulle kunna se ut och en
presenterades i juni 2005 men dmnet har varit uppe till diskussion redan 2002 da
Margareta Winberg, den davarande jdmstdlldhetsministern, hotade om
konskvotering om inte det underrepresenterade konet motsvarade 25 % men dven
om antalet kvinnor i styrelser har 6kat s& dr det 4ndd en bra bit ifran 40 %. Att
lagstadga om konskvotering begransar dganderdtten och en styrelse kan till
exempel om en ledamot avgér tvingas att vdlja in en person efter kon, beroende pa
hur konsfordelningen ser ut i styrelsen, och inte efter kompetens och &dgarnas
onskemal. Hur man 4n vrider och vénder pa det sa dr kdnskvotering en legaliserad
form av diskriminering. Det finns de norska jurister som har kritiserat lagen och
menar att den 4r otydlig och svir att tillimpa.®

En grupp som stdllt sig kritisk till konskvotering dr vissa kvinnor som menar att
det da finns sannolikhet att kvinnorna kommer langt for att de 4r kvinnor och inte
for den kompetens de har och menar att detta maste kdnnas svart for kvinnorna.
En positiv instdllning till positiv sdrbehandling Overger principen om lika
rittigheter for alla och inforandet av kvotering kan istéllet fa motsatt effekt och
slutar med att det leder till att det som frén borjan skulle motverkas.*

Nér Maria Ludvigsson studerade argumentationen angdende konskvotering sag
hon att det fanns andra konflikter &n det som pé ytan uppenbarade sig som till
exempel kvinnosyn och rittvisa. Hon fann bland annat en motséttning mellan
aganderitten och en statlig styrning av marknaden.**

Béde i Sverige och Norge har mélet inom politiken blivit jamstélldhet mellan
konen och att hélften av bolagsstyrelserna ska bestd av kvinnor och de som

% Ds 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 184-189.
81 1.
Ibid.
%2 Ludvigsson, Maria, En ddlig men sann Norgehistoria — Om kénskvoterade bolagsstyrelser,
(2006).
** Ibid.
* Ibid.

32



ifrdgasdtter detta anses inte ta det pad allvar och asikterna i politiken skiljer sig nu
angéende hur mélet ska uppns inte om det Sverhuvudtaget ska uppnas.*

Jamstdlldhetsministern Laila Davoy menar att kravet pd 40 % av det
underrepresenterade konet i styrelser inte &r mer orimligt &n de andra kraven i
aktieselskapsloven (Norges motsvarighet till aktiebolagslagen) och menar att
eftersorzgl6 denna lag i det stora hela f6ljs sa kommer tvangsuppldsning inte att bli
aktuell.

Politiker kan bli frestade att hitta snabba 16sningar pa ett problem och till exempel
forbjuda det som ogillas och detta &r enklare én att fordndra ménniskors attityder.
Ludvigsson stiller sig frdgan om vilket som vi ménniskor prioriterar hogst, ar det
yttrandefrihet, ndringsfrihet eller dganderdtt. Hon menar ocksa att jimlikhet inte
bara dr ndgot politiskt utan genomsyrar hela samhéllet och dérfor kan det inte bara
losas genom att behandla det som en politisk fraga. I Norge lades det inte sé stor
vikt vid debatten till exempel varfor det ser ut som det gér med konsfordelningen i
styrelser, utan det viktigaste var att komma fram till en snabb 16sning pa
problemet och dérfor kvarstér fragan om det bara &r antalet styrelsemedlemmar av
det underrepresenterade konet som har fordndrats (statistiskt) eller om det dr
ménniskors attityder som fordndrats.”’

Nér det giéller den fortsatta utvecklingen i Norge sd har motsvarigheten till
Svenskt Niringsliv, Naeringslivets Hovedorganisasjon (NHO) startat ett nationellt
projekt som bendmns Female Future. Detta gar ut pa att fi fler kvinnor att synas
och fa in fler pd de olika nivierna inom néringslivet, vilket ska medverka till fler
kvinnor i styrelserna. Meningen med detta projekt &r ocksa att NHO ska hjilpa till
att utse kvinnor som kan passa for till exempel ett styrelseuppdrag. Av de
lampliga kvinnorna ska sedan ett nédtverk skapas efter att de gétt en visentlig
styrelseutbildning. Dérefter samlas de hdr kvinnornas namn i en databas Over
lampliga styrelsekandidater som NHO tillhandahaller.®®

3.4.1 Den norska lagtexten

Jamstidlldhet 1 publika aktiebolag och statliga bolag.

I

6-11a Krav pé representation av biagge konen i styrelsen.

(1) I styrelsen for publika aktiebolag ska bigge konen vara representerade enligt

foljande:
1. Har styrelsen tva eller tre medlemmar ska bdgge konen vara
representerade.
% Ibid.
% Ibid.

¥ Ludvigsson, Maria, En ddlig men sann Norgehistoria — Om kénskvoterade bolagsstyrelser,
(2006).
% Ds 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 189-190.
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5.

Har styrelsen fyra eller fem medlemmar ska bdda konen var representerade
med minst tvd ledamoter.

Har styrelsen sex eller é&tta medlemmar ska bdda konen vara
representerade med minst tre ledamoter.

Har styrelsen nio medlemmar ska bada konen vara representerade med
minst fyra ledamoéter och har styrelsen fler medlemmar ska varje kon vara
representerat med minst 40 %.

Reglerna i nr. 1-4 géller motsvarande vid val av suppleanter.

(2) Forsta stycket omfattar inte styrelsemedlemmar som utses bland anstillda eller
6.4 eller 6-37 forsta stycket. Nér tvé eller fler medlemmar ska viljas som ndmnts i
forsta punkten ska bédgge konen vara representerade. Detsamma géller for
suppleanter. Andra och tredje punkten géller inte ifall ett av konen utgdr mindre
in 20 % av det samlade antalet anstillda i bolaget vid den tidpunkt da valet sker."’

XII

XIII

1. Lagen géller fran 1 januari 2004, om ingenting annat foljer av nr. 2 och
nr. 3 nedanfor.

2. Nya 6-11a i lagen giller fran den tid Kungen bestdmmer, tidigast fran
1 september 2005.

1. Om ingenting annat foljer av nr. 2 och nr. 3 nedan, ska styrelsen i
foretag som dr registrerade fore 1 januari 2004 vara sammansatta i
enlighet med lagen fore 1 januari 2006.

2. For publika aktiebolag som é&r registrerade innan 6-11 trétt i kraft, ska
styrelsen vara sammansatt i enlighet med lagen inom tvé &r efter att
lagen tritt i kraft.”’

% Stenshamn, Cecilia, (2005) STYRELSER: visar viigen mot kvotering, Veckans affarer, 2005-05-

16.

% Stenshamn, Cecilia, (2005) STYRELSER: visar vigen mot kvotering, Veckans affirer, 2005-05-

16.
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4. Litteratur

Kapitlet innehdller den litteratur som vi valt att anvinda oss av i var uppsats. Den
kommer att presenteras nedan i foljande avsnitt, styrelse, konsskillnader, fyra
standpunkter och glastak.

Den litteratur vi har valt ut och presenterat under avsnitten styrelse,
konsskillnader, fyra stdndpunkter och glastak anser vi vara behovlig for att
behandla véra forskningsfragor. Vidare anser vi att den utvalda litteraturen éar till
hjélp for att kategorisera empirin. Litteraturen ska utgora ett underlag for tolkning
och analys av empirimaterialet.

4.1 Styrelse

Enligt svensk lag har styrelse, dgare och VD skilda roller som inte ska blandas
thop. Styrelsens uppgift &r att se till att foretaget styrs i den riktning som dgarna
vill och att utse VD. Det brukar inte vara nagon annan frin foretagsledningen mer
an VD:n som sitter med i styrelser i alla fall i lite storre foretag. For att halla isér
det operativa arbetet och styrelsens arbetsuppgifter dr det sedan 1999 forbjudet i
publika bolag att VD och styrelseordférande adr samma person.91 En styrelse
fungerar bdst om den dr sammansatt sd att den utgér en méngfald nér det géller
kon, erfarenheter och kompetenser och att personerna kinner fortroende och kan
arbeta tillsammans som ett team. Anledningen till att fler kvinnor ska tas in i
styrelser dr att de 1 storre utstrickning &n ménnen har en forméga att se saker och
ting ur olika synvinklar och att de tdnker pd att annat sitt och eftersom
produkterna foretaget séljer hamnar hos kvinnor sd kan det vara en fordel om
hinsyn tas till detta redan i styrelserummet.’*

Min sitter pa de flesta av styrelsernas platser vilket leder till att forskarna menar
att de kvinnor som tillsitts i styrelser r fokens.”® Detta betyder att de utgdr en si
liten del att de ses som representanter av denna kategori snarare dn individer for
att de anses vara sa ovanliga.94

Forskare har gett ett antal argument till varfor kvinnor ska rekryters till styrelser.
Négra av dessa r:

o Brandinger, Rune, Det nya styrelsearbetet (2004), s. 39, 43.

2 Brandinger, Rune, Det nya styrelsearbetet (2004), s. 145.

% Burgess, Zena & Tharenou, Phyllis (2002), Women board directors: Characteristics of the few,
s. 39-49.

* Singh, Val & Vinnicombe, Susan (2004), Why so few women directors in top UK boardrooms?
Evidence and theoretical explanations, s. 479-488.
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Oka asikternas mangfald i styrelserummet

Kvinnor bidrar med strategisk input till styrelsen

Influera ledarskapsstilen och pé beslutsfattandet i organisationen
Tillhandahélla kvinnliga forebilder och mentorer

Forsékra bittre styrelserumsbeteende

Vidare har dven andra forskare lagt fram argument som talar for att sidppa in
kvinnor 1 styrelser. Att ha kvinnor pa nyckelpositioner i foretaget har haft
paverkan pa foretagets konkurrensfordelar och dd kvinnorna i styrelser tenderar
att vara yngre dn sina manliga kollegor sd kan de bidra med nya idéer och
strategier.”

Forskare har lagt fram ett antal strategier for hur foretag ska gora for att fa in fler
kvinnor 1 styrelse vilket bland annat innebédr en fordndring av hur foretagen gér
tillvdga nir de ska rekrytera personer till styrelser. Ett av forslagen innebdr att
foretagen ska bredda den ténkbara massan som de potentiella kandidaterna viljs
utifran genom att gora detta ska det skapas fler mojligheter for kvinnor att komma
in 1 styrelser. Foretag kan ockséd befordra kvinnor inom den egna organisationen
och kan pa s sitt fa den kompetens som behovs for att sitta med i foretagets
styrelse. Aven urvalsprocessen kan behdva dndras da det ir s att processen ofta
ar informell vilket betyder att kandidater véljs genom kontakter och nitverk och
inte genom en standardiserad process. Genom att gora processen mer formell kan
det undvikas att mén véljer andra personer som &r lika dem (oftast andra mén) och
kvinnor far da storre chans.”

Forskare har sett att kvinnor anvénder sig av strategier som att bygga nitverk och
anvinda sig av lobbying for att 6ka inflytandet vid beslutsfattande men det dr
dock si att manga beslut tas utanfor styrelserummet.”” Forskare har dven gett
forslag pa hur kvinnor kan gora for att bli mer ldmpliga kandidater till
styrelseposterna. Dessa ar bland andra:

e Skapa en image sa att de syns

e Vara aktiva och gora reklam for sig sjalv

e Forsoka att synas i medier till exempel att gora uttalanden och ha kontakt
med journalister

e Utveckla allianser och nitverk

e Ha kontakt med VD och andra styrelsemedlemmar’™

Aven om kvinnor har fétt fler platser i styrelser sa ir de fortfarande i minoritet och
kommer att vara det for en lang tid framover.”

% Burgess, Zena & Tharenou, Phyllis (2002), Women board directors: Characteristics of the few,
s. 39-49.

% Tbid.

”7 Tbid.

* Tbid.

* Tbid.

36



Forskning pd grupper har visat att grupper innehéllande mangfald kan leda till
béttre prestationer men det krivs dock en lang socialiseringsprocess och denna
maste skotas vil annars kan det fa forodande effekter som till exempel utdragna
beslutsprocesser. Styrelser skulle darfor tjdna pé att ta in kvinnor da dessa kan
bidra med andra erfarenheter hdmtade bade pa och utanfor arbetet. Kvinnor ségs
ta sin roll som styrelsemedlem pé stort allvar och de kan tillféra mycket i form av
Oppna diskussioner och ifragaséttande. Kvinnor ségs dven ha den effekten att de
bidrar till ett mer civiliserat styrelserumsbeteende och dr mer 6ppna for alternativa
perspektiv och tolkningar.'”

Huse och Solberg fick ur sin undersdkning fram resultat baserat pa intervjuer med

kvinnliga  styrelsemedlemmar. = Dessa  resultat &  bland  andra:
e I beslutsprocessen i en styrelse kan det forekomma maktspel
e Olika typer av maktrelationer som till exempel allianser paverkar besluten
e Kvinnor har ménga resurser att tillfora en styrelse
e Olika typer av attraktion kan forekomma i styrelserummet som till

exempel flortning och ridderlighet.'”’

Nér nya medlemmar ska rekryteras till styrelser dr det framforallt ndtverk och
kontakter som ligger till grund i urvalsprocessen till exempel kan en ny ledamot
ha etablerat ett fortroende och redan kénna andra medlemmar av styrelsen ldngt
innan urvalet sker. Det finns en tendens att styrelsemedlemmar véljer andra
medlemmar som é&r lika dem sjdlva men detta med old boys network kan komma
att fa negativa konsekvenser pa styrelsen och dess arbete.'*?

Det ér fa kvinnor i de svenska styrelserna vilket kan bero pé en sniv rekrytering,
att det &r vissa kompetenser och erfarenheter som é&r meriterande for
styrelseuppdrag. En av anledningarna som ges dr att det inte finns s& ménga
kvinnor 1 urvalet dé det inte var s ldnge sedan kvinnor borjade vélja utbildningar
inom teknik och ekonomi.'” Sjéstrands och Petrelius undersokning visade att de
intervjuade tyckte att en blandad (min och kvinnor) styrelse skulle ha en positiv
inverkan pa styrelser och deras arbete dd kvinnor generellt besitter en annan
kompetens och andra erfarenheter an mén och kan pé grund av och/eller med
hjélp av sitt kon se saker och ting ur ett annat perspektiv.'® Intervjuade mén i
undersdkningen menade att de erbjudit kvinnor platser 1 styrelser men att de tackat
nej for att de har for mycket att gora vilket de tror beror pa att de tar storre ansvar
for hemmet och att kvinnor inte kinner samma léngtan som mén efter makt och
prestige. Kvinnorna i undersdkningen berdttade att de inte visste ifall de blev
erbjudna en plats i styrelsen for att de var kvinnor eller for att de hade de
kunskaper som behovdes eller om de blev erbjudna platsen for att uppfylla en

100 Singh, Val & Vinnicombe, Susan (2004), Why so few women directors in top UK boardrooms?
Evidence and theoretical explanations, s. 479-488.

"% Huse, Morten & Solberg, Anne Grethe (2006), Gender- related boardroom dynamics — How
Scandinavian women make and can make contributions on corporate boards, s. 113-130.

192 Sjsstrand, Sven-Erik & Petrelius, Pernilla, Rekrytering av koncernstyrelser (2002), s. 19.

19 Siostrand, Sven-Erik & Petrelius, Pernilla, Rekrytering av koncernstyrelser (2002), s. 25-26.

1% Sjostrand, Sven-Erik & Petrelius, Pernilla, Rekrytering av koncernstyrelser (2002), s. 62-63.
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kvot eller for att de som kvinnor (vilket leder till en blandad styrelse) kunde
tillfora styrelsen nagot.'®

Kvinnor 1 styrelser vill i forsta hand ses som ledaméter och i andra hand kvinnor
och att det dr deras erfarenhet och kompetens som ses som resurs och inte deras
egenskaper som kvinnor.'"® Att ha kvinnliga styrelseledaméter har bland annat en
positiv paverkan pa foretagens rykte och forbittrar styrelsens beslutsprocesser.'"’

Det finns néstan inga kvinnor pa toppositionerna i savdl publika som privata
organisationer och de é&r &ven underrepresenterade pa hogre nivder i
organisationer i Skandinavien. Min dr dverrepresenterade i beslutsfattande organ
och i de flesta inflytelserika och vélbetalda yrkesgrupperna. Kvinnor tenderar att
samlas i kvinnodominerande och lagavlonade yrken och jaimfort med mén s& har
kvinnor arbete dir det finns férre karridirmojligheter och mojligheter att na
toppositionerna inom organisationen. Nar undersokningar gors av den
konssegregerade arbetsmarknaden maste dven hdnsyn tas till faktorer som
utbildning och val av yrke. En av anledningarna till att det inte finns s4 ménga
kvinnor pa toppositioner dr att de tidigare inte valt utbildningar inom omraden
som oftast de rekryterade blir utvalda fran som till exempel ekonomi och teknik.
Men detta har dock fordndrat sig med tiden och nu dr det fler kvinnor som lédser
teknik och ekonomi pd grund av indragningar av de traditionella
kvinnoutbildningsdmnena (skola, omsorg) och det har gjorts reklam for att
péaverka kvinnorna for att fo dem att ldsa andra utbildningar.'®

Billing och Alvesson kom i sina undersdkningar fram till att det finns en
konsuppdelad arbetsmarknad och att kvinnor véljer utbildningar inom &mnen som
inte direkt forknippas med ledning. Brist pa teknisk och ekonomisk utbildning &r
en av forklaringarna till att det inte finns s4 minga kvinnliga ledare och vidare
kom Billing och Alvesson fram till att kvinnor arbetar inom yrken som inte har sa
goda karriirmdjligheter och som inte ir lika vilbetalt som minnen. Aven om
kvinnor har samma utbildning och fardigheter som mén och dé far tillgang till
samma arbete finns det &nda skillnader i de interna karridrmojligheterna, mén
avancerar snabbare 4n kvinnor. '

Skandinavien dr kédnt for att vara jamstéllt men det finns &nda faktorer som till
exempel att kvinnor viljer fel utbildning och har yrken som tillhandahaller férre
karridrmdjligheter som Billing och Alvesson menar bidrar till att det finns farre
kvinnliga d4n manliga ledare. Men dven om det finns kvinnor med rétt utbildning
och kompetens sé tar det tid fran det att de borjar arbeta tills att de nar de hogre
positionerna i organisationen. Det tar tid frdn det att rdrt kvinnor finns pé
arbetsmarknaden tills det att de blir ledare. Billing och Alvesson menar dock att

19 Sjsstrand, Sven-Erik & Petrelius, Pernilla, Rekrytering av koncernstyrelser (2002), s. 65.

1% Burke, Ronald J (1993), Women on corporate boards of directors, s. 5-13.

197 Burke, Ronald J (2003), Women on corporate boards of directors: the timing is right, s. 346-
348.

108 Billing, Yvonne Due & Alvesson, Mats, Gender, managers and Organizations (1993), s. 3-4,
17-18.

' Billing, Yvonne Due & Alvesson, Mats, Gender, managers and Organizations (1993), s. 22-23.
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det finns mycket mer att ta hdnsyn till for att se vad som paverkar och/eller
forklarar den konssegregerade arbetsmarknaden.''°

Enligt ABL 8 kap. 3 § 1 stycket ska styrelsen svara for bolagets organisation och
forvaltning av bolagets angeligenheter.''' Styrelsen ska hantera de risker och den
osdkerhet som finns i och kring alla foretag och styrelsen som ledande organ har
som huvuduppgift att hantera denna osikerhet.''?

Styrelsens uppgift tillsammans med VD:n ér att leda bolagets verksamhet och att
verkstilla bolagsstimmans beslut. I ABL 8 kap. finns det bestimmelser om
aktiebolagets styrelse bland annat hur ménga styrelseledamoter en styrelse ska ha
och hur dessa kan utses. Styrelsens uppgifter dr att ansvara for bolagets
organisation det vill sdga se till att denna 4r utformad sa att de ekonomiska
forhallandena i bolaget skots och kontrolleras pa ett tillforlitligt sdtt och forvalta
bolaget i enlighet med ABL och bolagsordningen.'"

4.1.1 Styrelseundersdkningar

Det har i nutid gjorts en studie om kvinnor i foretag under perioden 1918 — 1973.
Svensk industrikalender dar aktiebolag finns registrerade dr den kélla som anvénts
for denna studie. Emellertid var inte alla aktiebolag registrerade i denna kalender
under ovanstdende period och detta bor man ha i atanke. Andelen kvinnor i
styrelser har legat pd en ganska jimn lag niva (mellan 3 och 12 %) under denna
period. Det var framfor allt i mindre foretag som det fanns kvinnor i styrelserna
och i borjan av 1900-talet forst och framst i foretag inom textilbranschen. Dérefter
har inte branschen spelat ndgon roll for representationen av kvinnor i styrelser. De
foretag som haft kvinnor i sina styrelser fanns foretrddesvis i omradena runt
Sveriges 3 storsta stider (Stockholm, Goteborg och Malmd). I slutet av denna
period dkade andelen gifta kvinnor 1 styrelser medan ogifta och d@nkor minskade,
vilket kan bero pa att de Overgangsregler som géllde for kvinnor som gift sig
innan 1921 (da de blev myndiga) togs bort 1950. Samtidigt 6kade &ven andelen
kvinnor som utbildat sig (fatt titlar). Varfor satt just de hdr kvinnorna i
styrelserna? Manga av kvinnorna hade ndgon form av sldktméssigt samband med
foretaget, det handlar alltsa till stor del om familjeforetag. Under perioden 1918 —
1973 &r andelen kvinnor med sliktband till foretaget 60-75 %.'"*

Harefter skildras ndgra undersdkningar som gjorts for att visa hur utvecklingen pa
omradet kvinnor i styrelser sett ut och hur det ser ut idag. Det gjordes en
enkdtundersokning 1993 for att bland annat undersoka hur konsfordelningen i
styrelser och foretagsledningar sag ut. Det var 451 foretag som besvarade enkiten,

1o Billing, Yvonne Due & Alvesson, Mats, Gender, managers and Organizations (1993), s. 23-24.
"1 Sjsstrand, Sven-Erik & Petrelius, Pernilla, Rekrytering av koncernstyrelser (2002), s. 16.

12 Sjsstrand, Sven-Erik & Petrelius, Pernilla, Rekrytering av koncernstyrelser (2002), s. 18.

'3 Smiciklas, Martin, Associationsrttens grunder — Bolag, foreningar och stiftelser, (20006), s.
103, 107.

14 SOU 2003:16, Mansdominans i fordndring, s. 65-71.
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av dessa var 68 % privatigda. Resultaten av denna undersdkning presenterades i
Mdns forestdillningar om kvinnor och chefskap (SOU 1994:3). Dessa visade att
kvinnoandelen i styrelserna var 10 % och att 51 % av fOretagsstyrelserna helt
saknade kvinnor, enbart for de privatidgda foretagen var denna andel 72 %. En stor
del av dessa kvinnor hade fackliga uppdrag, bortsett frdn dessa skulle
kvinnorepresentantsandelarna vara 4 % respektive 2,3 % nér det enbart géller de
privatigda foretagen.'"

Ar 1997 redovisades i Ledare, makt och kén (SOU 1997:135) en undersdkning
gjord av Christina Hultbom, som visade att andelen kvinnor pé ordinarie
styrelseposter var 1,4 % 1993 men att den pd 3 ar stigit till 3,4 % for borsnoterade
foretag. Det fanns flest kvinnor 1 styrelserna inom bank- och
forsikringsbranschen.''®

I Mansdominans i férdndring (SOU 2003:16) gjordes undersékningar som till viss
del f6ljde upp den undersokning som gjordes i Mdns forestdillningar om kvinnor
och ledarskap (SOU 1994:3) efter utredningen som regeringen utndmnde 2002.
Det var 500 organisationer inom olika branscher (flest privatéigda aktiebolag) med
fler an 200 anstdllda som svarade pa en enkét. 87 % av de hir organisationerna
hade styrelser som dominerades av mén (fler d&n 60 %), 1 de privatigda
aktiebolagen &r andelen 93 % och dessutom saknas det helt kvinnor i hélften av de
hir bolagens styrelser. Medelviardet 1 undersdkningen var 17 % kvinnor i
styrelserna och i enbart de privatigda 13 %. Andelen av dessa kvinnor som var
fackliga representanter var 31 % respektive 37 % 1 de privatigda aktiebolagen.
Bortsett frdn de fackliga representanterna var andelarna 13 % och 8 % 1 de
privatdgda aktiebolagen. Dér det fanns flest kvinnor i styrelserna var hélso- och
sjukvdrden och fastighetsbranschen. I jamforelse var det inom bygg- och
tillverkningsindustrin som det fanns minst.'"’

Veckans affdrer presenterade i nummer 19, 2005 en undersékning av andelen
kvinnor 1 borsbolagens styrelser som gjorts under véren 2005. Den visade
foljande:

Ar Nettookning av kvinnor i | Andelen  kvinnor i
styrelser i antal stycken styrelser i procent

2001 7 5,6

2002 14 6,3

2003 102 12

2004 54 15

2005 Cirka 34 17

Andelen kvinnor i styrelser har pd dessa ar okat med 11,4 %. Den storsta
nettodkningen av kvinnor i styrelser skedde 2003.""®

5 Dg 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 153-154.
16 Pg 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 154.

"7 Ds 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 154-155.
"8 Ds 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 156-157.

40




European Professional Women's Network (EPWN) presenterade en internationell
undersokning 1 European BoardWomen Monitor 2004 dir cirka 270 av Europas
storsta foretag medverkade. Denna visade att foretagen i Norge (22 %) och
Sverige (20 %) hade de klart hogsta andelarna kvinnor i sina styrelser.
Meicligelvéirdet for representationen av kvinnor i styrelser i de hér foretagen var 8
%.

“Enligt en undersokning av Svenskt Niringsliv (Krister B Andersson och Hakan
Eriksson, Luckor i glastaket, november 2005) forekommer allt fler kvinnor i
traditionellt manliga utbildningar och yrken, vilket O0kar rekryteringsbasen for
foretagen. Detta ger ocksa bittre forutsittningar for tilltrade till hogre och mer
véilavlonade befattningar”. Till exempel har andelen kvinnor som é&r
marknadsforare och foretagsekonomer 6kat med 10 % (frén 38, till 48) pa 8 ar.'%°

Bolagsverket gjorde i februari 2006 en undersokning for att bland annat ta reda pa
andelen kvinnor i styrelser i svenska aktiebolag. Den inkluderade 293 574
aktiebolag ”med minst en extern VD, styrelseledamot eller styrelsesuppleant i
styrelsen”. 480 544 personer som innehade nagon av dessa befattningar, hade den
1 minst ett aktiebolag. Kvinnor utgjorde 34,74 % (166 929 stycken) utav dessa. De
flesta (78,2 %) hade ett eller tvd uppdrag i aktiebolag, andelen som hade tre eller
fyra uppdrag var 15,7 %, andelen som hade fem — nio uppdrag var 4,7 % och
andelen som hade tio eller fler uppdrag var 1,5 %. Konsfordelningen i de hér
foretagens styrelser var 15,1 % kvinnor och 84,9 % min. Det var 78,9 % av
foretagen som helt saknade kvinnor i styrelsen och 84,2 % hade mindre &n 40 %
kvinnor i styrelsen medan 10,1 % hade styrelser som enbart innehéll kvinnor.'*!

Stundtals faststédlls det i studier att de som far de ledande positionerna i
néringslivet har uppenbara likheter vad det géller utbildningar och erfarenheter.
Till exempel har de ofta ekonomi- eller teknikexamens frdn ndgon av de mest

ansedda skolorna i1 Sverige, exempelvis Chalmers eller Handelshogskolan i
Stockholm.'*?

Egon Zehnder har gjort en undersékning av styrelsemedlemmar dér de svarade att
de trodde att de valts in i styrelsen pa grund av att de hade stor kunskap om
affarsverksambhet, att de hade speciell kunskap om branschen foretaget befinner
sig 1, att de hade spetskompetens, for att de foretrddde en stor aktiedgare eller for
att de hade personliga relationer.'” Av styrelsemedlemmarna var det 38 % som
ansdg att det borde finnas en ldgsta grans for andelen kvinnor i styrelser, 54 %
tyckte precis tvirtom medan 8 % svarade att de inte visste. Liknande
undersokningar i Norge och Danmark visar att det var farre som var for en lagsta
grins och fler som var emot en sadan.'**

9 Dg 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 161.
20 Dg 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 162.
21 Dg 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 163-164.
22 Dg 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 172.
123 11
Ibid.
124 Ds 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 175-176.
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Enligt Daniel Fristedt och Sven-Ivan Sundqvist hade de flesta kvinnorna som var
ordinarie ledamdter i styrelser 2005 bakgrunder som till exempel att de varit VD
eller si hade de expertkunskaper.'*

Fortroendekommissionen tillkom efter ett regeringsbeslut och dess arbete handlar
om att ’granska fortroendeskadliga foreteelser inom det svenska néiringslivet”.126
Fortroendekommissionen rekommenderar att styrelser bor vara sammansatta av
personer av varierande slag for att utoka styrelsens kompetenser och erfarenheter.
Vidare anser de att en jimnare konsfordelning i styrelsen skulle kunna medverka
till att oka kvalitén pa styrelsearbetet genom att dra nytta av den kvinnliga

befolkningens kapaciteter.'*’

Da deras kapaciteter utnyttjas kan det &ven medfora att foretagen och dess tillvixt

forbittras' %,

4.2 Konsskillnader

Nedan kommer litteratur presenteras under avsnitten skillnader mellan mén och
kvinnor, kvinnor pa hogre positioner 1 arbetslivet, organisationer och
arbetsgrupper, mojliga atgirder som foretag kan vidta for att forbéttra kvinnors
situation och arbetsmarknaden.

4.2.1 Skillnader mellan mén och kvinnor

Existerande skillnader mellan kénen kan vara obekvdmt och/eller kénsligt for
ménniskor att prata om. Det finns delade meningar om huruvida det finns
skillnader mellan kdnen och vilka dessa i sé fall skulle vara. Nagra forskare menar
att det finns biologiska skillnader (att kvinnor av naturen &r mer mjuka) medan
andra menar att det dr skillnader i socialisation (vi lar oss, socialiseras in i roller
och efter normer) och det finns dem som menar att det finns fler likheter an
skillnader mellan kvinnor och méan.'*’

P& 1980-talet borjade intresset for de kulturella aspekterna sprida sig (pa
forskningsomridet) med fokus pa gruppers syn péd organisationer utifran de
vérderingar och forestillningar som de har. Dérefter har intresse dven riktats mot
de organisationsformer som foretagen har. Numera &r foretagen vél medvetna om
att till exempel gruppnormer och foretagskulturer spelar en stor roll for forstdelsen
av hur olika organisationer fungerar och hur méinniskor beter sig i dessa. Det var
forst 1 mitten av 1990-talet som forskarna borjade fokusera pa kon och insag att

1 Dg 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 173.

126 soU 2004:47, Ndaringslivet och fortroendet, s. 11-13.

27 Dg 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 173-174.

28 Ds 2006:11, Konsfordelningen i bolagsstyrelser, s. 176.

' Rigg, Clare & Sparrow, John, Gender (1994), Diversity and working styles, s. 9-16.
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organisationer innehdller min och kvinnor som prédglas av till exempel
konsrelaterade vérderingar, mal och sprak.'*°

Alvesson och Billing berdttar om Hines som anser att exempel pd ndgra maskulina
drag dr hard, social, handlingsfokuserad och analytisk och han anser att feminina
drag handlar om att det dr betydelsefullt att vara kreativ och att prioritera kénslor.
Vidare berdttar Alvesson och Billing om Marshall som anser att begrepp som till
exempel oberoende, kontroll, rationalitet och att hdvda sig sjilv, dr begrepp som
Overensstimmer med maskulinitet. Marshall ser begrepp som beroende,
accepterande, samarbetande och mottagliga som typiskt kvinnliga. Medan Grant
som ocksd nimns av Alvesson och Billing menar att omsorg, sympati och empati
ar exempel pa kvinnliga virden."!

Att definiera begrepp som maskulina eller feminina kan vara viktigt for att
framstélla kulturella forestidllningar utan att de forknippas speciellt mycket med
kvinnor och mén. Till exempel kan sprdk eller handlingar ha en maskulin
innebord. For att skapa en forstéelse for konsrelationer och konsidentiteter dr det
viktigt att fordjupa sig i manniskors tankar, kinslor och meningsskapande nir det
giller spriket de anvinder och handlingarna som de foretar sig.'*

Drake och Solberg beskriver Berit Ahs forklaringar pa de skillnader som finns
mellan vuxna mén och kvinnor med att de fortfarande préglas av sina olika
uppviixt- och utvecklingsar. Ahs menar att det kan siigas att min och kvinnor
tillhor olika kulturer pd grund av att de under sina liv stdter pd olika krav och
forvantningar, och fran detta utvecklar de olika sociala samband och védrderingar.
Till exempel kan en grupp som helt bestér av kvinnor utveckla erfarenheter och
referensramar som skiljer sig frdn dem som en grupp som helt bestar av mén
skulle utveckla. Darfor kan det som verkar vara vettigt i den ena gruppen framsta
som totalt frimmande for den andra gruppen. En situation som kvinnor och mén
upplever tillsammans kan ge dem helt olika erfarenheter pd grund av att denna
kan upplevas mycket annorlunda beroende pd om det &r en kvinna eller man som
upplever den. Detta kan bero pé att de fir olika uppmuntran och uppmaérksamhet
trots att de befinner sig i samma situation, dessutom har och/eller far de olika
forvantningar och reaktioner pd sig fran sin omgivning som till exempel kan vara
samhillet.'*’

Det krévs att kvinnorna ir ett visst antal (andel) for att de ska kunna fa igenom de
synpunkter och vérderingar som anses typiskt kvinnliga. Den kritiska lagsta
gransen verkar vara pd 30 %. I den norska jamstélldhetslagen anges att
representationen av bade mén och kvinnor ska vara minst 40 % ibland andra
offentliga styrelser.'*

130 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kén och organisation (1999), s. 19.

1 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kén och organisation (1999), s. 92-93.
132 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kén och organisation (1999), s. 95.

3 Drake, Irmelin & Solberg, Anne Grethe, Kvinnor och ledarskap (1996), s. 70.
4 Drake, Irmelin & Solberg, Anne Grethe, Kvinnor och ledarskap (1996), s. 37.
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Konsstereotypisering dr ndr individer klassas efter synliga kriterier som till
exempel kon och alder och sedan handlar (beteende och egenskaper) i en aktivitet
och undermedvetet blir dessa beteenden och egenskaper en del av stereotypen.
Individers beteenden bildar en social kategori som é&r typisk for individer i en
speciell grupp.'*’

Maskulina och feminina stereotyper ar olika, den maskulina stereotypen beskriver
min som tuffa, risktagare, dominanta och &ventyrliga medan den feminina
stereotypen beskriver kvinnor som vénliga, hjdlpsamma, varma och kdnslomissigt
stottande. Maskulina beteenden har enligt undersdkningar visat sig hinga samman
med uppfattningen av ett lyckat ledarskap. Att maskulina beteenden kopplats
samman med framgéingsrikt ledarskap och inte feminint kan ha lett till att mén
uppfattas som mer ldmpade for hogre toppositioner dn  kvinnor.
Konsstereotypisering kan ha en negativ inverkan pd kvinnliga chefer da de blir
tillskrivna allt det som den feminina stereotypen innehdller och inget om hur de ér
som ledare. Deras kompetens och forméga att utfora arbetet kan dd bli
underskattad och uppfattningen om kvinnliga ledare kunde ha blivit annorlunda
ifall de istillet blivit klassade som ledare och da hamnat i denna kategori.'*

For att organisationer ska vara effektiva sd méste de ha en blandning av maskulina
och feminina egenskaper pa alla olika nivder i organisationen och detta (jimlikhet
mellan kénen) dr dven en del i forutsittningen for en ekonomisk tillvixt.'*’

Det ér viktigt att en organisation drar fordel av det som ar speciellt for mén och
kvinnor. S§ att inte organisationens rddande kultur forsoker fa de bada konen att
likna varandra sa mycket det bara gar. En organisation bor utnyttja sina anstéllda
pé det absolut mest effektiva sittet.'*®

4.2.2 Kvinnor pa hogre positioner 1 arbetslivet

En anledning till varfor det finns sd fi kvinnor pa hdgre positioner dr att de
socialiserats pa ett sdtt som innebdr att de utvecklat vissa egenskaper och
formagor som inte passar ithop med dem som en person pa en hogre befattning
forvintas ha. Det kan ségas att den konsarbetsdelning som vi har idag beror pé att
mén och kvinnor har olika intressen som péaverkar dem da de soker jobb. Att
kvinnor och min socialiserats pd olika sdtt innebér enligt forfattarna att de kan
tanka sig att anta “olika konsroller och positioner i livet”. En orsak till varfér méin
inte soker kvinnojobb kan forutom att de har lag status och 16n vara att de ser
dessa som kvinnliga. Medan forfattarna anger att kvinnor tycker att mansjobb inte
passar ihop med “deras identiteter och intressen”. Att kvinnor socialiseras pa ett

135 O0'Neill, Regina, M et al (2002), Gender barriers to the female mentor — male protége
relationship, s. 51-63.

136 O0'Neill, Regina, M et al (2002), Gender barriers to the female mentor — male protége
relationship, s. 51-63.

7 Wirth, Linda (2002), Breaking through the glass ceiling: women in management, s. 1-8.
8 Drake, Irmelin & Solberg, Anne Grethe, Kvinnor och ledarskap (1996), s. 45.
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visst sdtt kan medfora att en hel del kvinnor vill skapa balans mellan yrkes- och
familjeliv, vilket d& innebdr att de inte dr sd intresserade av att fi ledande
positioner vid vissa tidpunkter.”” Att gora satsningar pa utbildning for att
forbattra kunskaperna ses som en viktig bestandsdel for att kunna gora karriér.
Anledningar till varfor kvinnor missgynnas och inte ndr upp till de hdgre
positionerna kan vara att de inte dr lika hogutbildade som mén eller inte har en
utbildning som ldmpar sig for detta d&ndamal och att de saknar meriterande
erfarenheter frén tidigare arbetsplatser.'*’

Ur ett annat perspektiv kan det dven vara av vikt att titta pad de sociala och
kulturella synvinklarna nir det géller val av utbildning och arbete. Till exempel
kan en ekonomiutbildning som dr relevant for att inneha en hdgre position vara
snedvriden till nackdel for kvinnorna genom dess innehdll och dess
utlarningssitt.'!

En annan anledning till varfor det inte finns sd ménga kvinnor pa hogre positioner
kan vara att de redan da de ser en platsannons och de kvalifikationer som krévs,
tar alla pa allvar och dérfor bestammer sig for att inte ens soka tjinsten.'**

Ytterligare en forklaring till varfor de finns s& fa kvinnor pa ledande positioner &r
att de hindras av att de ofta har familjer och att det da kan vara svart att kombinera
detta med denna typ av arbete. Till exempel kan det vara svérare for kvinnor att
arbeta 61\:‘§:rtid och/eller l&nga dagar, flytta for att arbeta pd annan ort eller resa
mycket.

Alvesson och Billing skildrar Schwartz som menar att det finns vissa kvinnor som
gérna vill gora karridr och att dessa ar beredda att gora samma uppoffringar som
ménnen for att nd upp till de hdga positioner de vill ha. Dérfor &r de hér kvinnorna
oftast ensamstdende och utan barn. De kvinnor som &ndé skaffar barn overléter
uppfostringen av dem till nagon annan.'**

Forfattarna anger att det pd grund av de “djupt kulturellt inrotade antaganden och
forvantningar” som finns 1 samhillet om att kvinnor ska ha det huvudsakliga
ansvaret for familjen kan medfora att kvinnor inte &r lika bendgna att gora karriér.
Detta kan fa kvinnor att kidnna sig tveksamma till ett arbete pa en hogre position
da familjen kan komma att bli en stressande faktor vid sidan av.'*’

Ett annat problem som kvinnor kan rdka ut for dr att arbetsgivarna utifrdn sina
forvantningar och stereotypa forestdllningar antar att de ska skaffa barn och ser
detta som viktigare dn deras nuvarande situation. Detta kan i sin tur paverka vid
urval d kvinnorna kan komma att missgynnas.'*®

139 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kén och organisation (1999), s. 85.

140 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kén och organisation (1999), s. 151.

141 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kén och organisation (1999), s. 151.

142 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kén och organisation (1999), s. 152.

143 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kén och organisation (1999), s. 154.

144 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kén och organisation (1999), s. 154-155.
112 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kén och organisation (1999), s. 155.

Ibid.
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Forklaringen till varfor det finns s fa kvinnor pd ledande positioner dr att bland
annat traditioner, erfarenheter, attityder och asikter paverkar varandra. Dérfor gér
inte enbart att titta pa dessa var for sig.'*’

En langsiktig investering for en organisation dr att gora sd att kvinnor fir hogre
positioner inom organisationen ddr de har en stdrre mojlighet att péverka.
Organisationen skulle da ha en béttre chans att dverleva och kunna fa en béttre
konkurrenssituation om de skulle kunna se kvinnor pd hoga, beslutsfattande
positioner som en tillgang. Den skulle ocksa tjéna pa att visa upp kvinnor och den
kunskap som de bidrar med."*

Drake och Solberg ndmner 7 anledningar till varfor det maste finnas kvinnor pa
hoga positioner i foretagen. Dessa ar;

1. ”Norska kvinnor har hog kompetens, men dr en outnyttjad resurs”.
Det finns de kvinnor som bade har en lamplig utbildning och en gedigen
yrkeserfarenhet.

2. ”Kvinnor tillfér de enskilda organisationerna nya tankar och idéer”.
Kvinnor har en kreativitet som skiljer sig fran méinnens pa grund av att de
uppfostrats olika och har olika livserfarenheter. Detta medfor ocksa att de
kan komma med andra typer av argument pa grund av ett annat sitt att
tanka.

3. ”Anvindning av kvinnokompetensen pa alla nivaer i foretaget kommer att
erbjuda den enskilda kunden en battre produkt, och kvinnligt ledarskap
kommer att kunna ge och tillvarata denna kvinnliga kompetens i hogre
grad”.

Detta kommer att leda till ett mer differentierat och anpassat utbud till
kunderna. Kvinnliga chefer kan bittre dn manliga se de behov som
kvinnliga konsumenter har och ur en annan synvinkel.

4. ”Kvinnors sociala kompetens kan ta till vara hela ménniskans behov i

organisationen. Detta kan sdkra fOretagens Overlevnadskraft och oka
effektiviteten”.
Kvinnor tanker pé ett annorlunda sétt 4n mén. Detta medfor att de tdnker
mer pd andra som till exempel medarbetare och sammanhallningen mellan
dessa dn mén gor. Detta gor att kvinnorna fir en annan relation till sina
medarbetare, vilket i sin tur ger en béttre arbetsmiljo och en 6kad trivsel.

5. 7Jamstilldhetslagen tillater inte att kvinnor formellt utestdngs fran delar av

yrkeslivet...”.
Da kvinnor inte kan nad de hogsta positionerna i lika stor utstraickning som
mén bidrar detta till att det saknas kvinnliga vdrderingar och tankar pé
denna nivé i organisationen. Foretagen borde ta till vara pa den kvinnliga
kompetensen och anpassa organisationens struktur sd att den passar bada
konens forutsdttningar for att bli mer tilltalande.

6. “Kvinnor utgor hélften av arbetskraften 1 Norge”.
Eftersom samhiéllet &r demokratiskt finns det ingen anledning till varfor
bara det ena konet skulle ha makt och hog status.

7 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kon och organisation (1999), s. 156.
'8 Drake, Irmelin & Solberg, Anne Grethe, Kvinnor och ledarskap (1996), s. 45.
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7. ”Kvinnliga ledarmodeller kan gora processen med att springa glastaket
lattare for andra kvinnor som befinner sig ldngre ner i hierarkin och som
organisationen har anvindning for”.
Det behovs kvinnor pd hogre positioner som kan behélla sina kvinnliga
drag. Detta &r viktigt for att kvinnor pa ldgre nivaer i organisationen ska
kunna soka sig till hogre positioner.'*

Det finns vissa bevis som menar att kvinnor och mén har olika typer av
engagemang i sina karridrmonster. Bland annat menar forskare att kvinnors
karridrmonster pdverkas av mer frekvent byte av anstillning och att kvinnorna
oftare tar hinsyn till familjens behov och partnerns karriér. Eftersom kvinnor inte
har haft tillgang till toppositionerna i organisationen s har detta lett till att
kvinnor blir mer motiverade av de inre delarna av arbetet medan ménnen drivs av
de yttre delarna som till exempel 16n och prestige.'*’

Den sociala konstruktionen av kon kan forklaras utifran ett antal modeller och en
som dr relevant att lyfta fram ar structural explanations modellen dar Kanter ar
den mest framstdende forskaren. Denna modell fokuserar péd skillnaderna mellan
konen till exempel nér det géller deras uppfattning om arbete och karridr. Inom
denna modell tas det inte sd& mycket hédnsyn till ménniskors sociala
konskonstruktion utan istéllet dr det ménniskors aktuella livssituation och
situation p4 arbetsmarknaden som &r mer viktiga faktorer att titta pa."’

Det finns ocksd de forskare som menar att en grupp som dr vdl sammansatt

(blandad mellan konen) ar en fordel for bade mén och kvinnor men framforallt for
, 152

ménnen.

Det finns ménga olika tolkningar av vad som menas med kultur och inom
organizational culture beskrivs kultur som ett kollektivt delande av vérderingar,
vad som skapar virde och forvéntningar som i sin tur styr uppfattningar, tankar
och kénslor. Undersokningar har visat att kulturella vérderingar som kopplas
samman med mdn dr de som dr mest fordelaktiga i organisationer och att
diskriminering mot till exempel kvinnor omedvetet kan finnas 1 en
organisationskultur. Alla delar av en organisationskultur kan uppritthalla
skillnader, forvéntningar och uppfattningar om konen genom till exempel
kommunikationsmonster och beslutsprocesser och kan dven komma att motverka
eller i alla fall inte underlitta sociala forindringar.'>

Kvinnor &r inte bara diskriminerade i jimforelse med mén utan andra kvinnor kan
vara en bidragande faktor till diskriminering.'>*

' Drake, Irmelin & Solberg, Anne Grethe, Kvinnor och ledarskap (1996), s. 46-50.

130 Nelson, Debra L & Burke, Ronald I, Gender Work stress and Health (2002), s. 60.

151 Billing, Yvonne Due & Alvesson, Mats, Gender, managers and Organizations (1993), s. 31.
152 Billing, Yvonne Due & Alvesson, Mats, Gender, managers and Organizations (1993), s. 33.
153 Billing, Yvonne Due & Alvesson, Mats, Gender, managers and Organizations (1993), s. 34.
154 Billing, Yvonne Due & Alvesson, Mats, Gender, managers and Organizations (1993), s. 60.
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Om 1 grund och botten mén och kvinnor ar lika ndr det kommer till intelligens,
motivation och deras strivan efter hogre positioner kan underrepresentationen av
kvinnor pa hdgre positioner och dverrepresentationen pa ligre positioner tolkas
som diskriminering. Tron pa skillnader mellan koénen kan komma att gora det
svérare att se diskriminering men det behdver inte betyda att det inte forekommer,
det gor det bara svérare att bevisa att sa ar fallet.'>

Att kvinnor anpassar sig till de manliga normerna bidrar i sig sjdlv inte till rattvisa
mellan konen utan dd maste &ven médnnen rekryteras till positioner som kréaver
feminin socialisation men réttvisa uppnds inte genom att enbart ett kon anpassar
sig efter det andra konets normer utan det krdvs en tvasidig anpassning. 136

I sin undersokning av den svenska arbetsmarknaden kom Hultin fram till att brist
pa karridrmdjligheter inom kvinnodominerade yrken bara géllde kvinnor och inte
mién till skillnad frdn de mansdominerade yrkena dir kvinnors och méns
karridrmdjligheter och befordringar var liknande. Hultin menar att man inte ska ta
for givet att det blir mer jamstéllt pd arbetsmarknaden mellan kdnen for att fler
min integreras i kvinnodominerade yrken."’

4.2.3 Organisationer och arbetsgrupper

Kon (genus) enligt Acker definieras i Alvesson och Billing som “socialt skapade
atskillnader mellan kvinnligt och manligt, mellan feminint och maskulint”. Detta
kan ses som ett nyckelbegrepp d& man vill fa klart for sig hur arbetslivet paverkar
de individer som befinner sig i det.'*®

Pé grund av att kvinnor och min socialiserats pé skilda sitt, olikheter vad géller
utbildningar, arbeten och erfarenheter, medfor detta att de bidrar med olika saker
dd de d4r med vid utformningen och organiseringen av sin gemensamma
arbetsplats.'”’

Kon dr en gammal fOreteelse som existerat under olika tidsperioder och i olika
kulturella miljoer dir detta har uppfattats, utvecklats och fordndrats pé olika sétt.
Hur kon uppfattas skiljer sig at bdde inom och mellan sociala kulturer som finns 1
sambhdllet. I dagens samhélle &r kvinnor och mén dynamiska men sa har det inte
alltid varit och det kommer formodligen inte vara s& i framtiden. Det ar till
exempel mer kulturella idéer och sociala erfarenheter dn gener som kan anvindas
vid forklaringen av kénsarbetsdelningen.'®

155 Billing, Yvonne Due & Alvesson, Mats, Gender, managers and Organizations (1993), s. 60-61.
156 Billing, Yvonne Due & Alvesson, Mats, Gender, managers and Organizations (1993), s. 224.
157 Hultin, Mia (2003), Some take the glass escalator, some hit the glass ceiling? Career
consequences of occupational sex segregation, s. 30-61.

158 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kén och organisation (1999), s. 9.

15 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kon och organisation (1999), s. 18.

10 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kon och organisation (1999), s. 19-20.
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Till vilken grad dr den konsarbetsdelning som vi har idag en foljd av att
ménniskorna sjélva fatt bestimma att det dr sé hér det ska se ut? Forfattarna stéller
sig ocksé frdgor som 1 vilken utstrackning skapar till exempel diskriminering och
konsstereotyper olika slags preferenser och instéllningar till arbetet bland kvinnor
och midn?”. Hur minniskorna véljer och/eller tar beslut kan studeras utifran deras
fordomar och de forestillningar de har, som i sin tur gor sa att manniskor beter sig
i enlighet med vad som forvéntas av kénsrollen. !

Organisationskulturen har utvecklats fram 6ver tid och den beskriver de idéer,
inneborder och symboler som medlemmarna inom denna kultur delar. Denna é&r
inte latt att forsta, for att gora det krévs det tolkning. En kultur kan vilken grupp
som helst 1 samhéllet ha. Médn och kvinnor kan ingd i en organisationskultur och
dela vdrderingar och dsikter dven om de har skilda instdllningar i organisationen.
De olika instéllningarna kan forstérkas, forsvagas eller forsvinna helt beroende pa
till exle6r2npel om konsvérderingar korsas med faktorer som yrke, arbetsgrupp eller
alder.

Alvesson och Billing tror mer pa att 6ka graden av medvetande och larande for att
skapa forandringar i en organisation @n att genomfora dessa uppifran till exempel i
form av konskvotering.'®

Loden ger ett exempel pa konssammansdttning i grupper som aterges av Drake
och Solberg. Alla grupperna ska 16sa en och samma uppgift.

Grupp med kvinnliga deltagare: Viktigt hur beslutet i gruppen skulle tas,
fokuserade forst pd detta. De kom Overens om att de skulle vara eniga innan
beslutet skulle tas, vilket de avsatte mycket tid till. Kvinnorna fokuserade helt pa
den uppgift de skulle gora och struntade i konkurrensen med de andra grupperna.
De kom fram med ett 10sningsforslag till uppgiften som fungerade (vilket
forvanade alla) fore gruppen av mén.

Grupp med manliga deltagare: Skdmtade om gruppsammansittningarna och
tyckte att det var bra att det fanns en kvinnogrupp, for d& visste de vilken grupp
som skulle komma sist och forlora tdvlingen. Kom tidigt fram med forslag pa hur
uppgiften skulle 16sas men inget diskuterades vidare. Skickade ut en spion for att
ta reda pa vad de andra grupperna gjorde. Samtidigt delade de andra ménnen in
sig i undergrupper som for sig tog fram egna forslag.

Borjade reta kvinnorna for deras losningsforslag till uppgiften. Denna grupp
behodvde extra tid for att bli klara med sitt 16sningsforslag till uppgiften. Da de var
klara hade de den mest komplicerade 16sningen av alla grupperna. Pratade efter
tavlingen vidare om att deras 16sning var den bista.

Grupp med blandade deltagare: I denna grupp uppstod ganska snart konkurrens
mellan de manliga deltagarna. En av dem forsokte ta kontrollen, vilket de andra
motsatte sig. Forfattarna angav att “ménnen diskuterade sinsemellan utan att
kvinnorna var inblandade”. Ménnen blev sedan alltmer frustrerade och da
fungerade en av kvinnorna som medlare. Spianningen i gruppen forsvann och alla
skulle komma med ett 16sningsforslag pa uppgiften. Deltagarna i denna grupp var

1! Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kén och organisation (1999), s. 20-21.
12 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kon och organisation (1999), s. 113-114.
'3 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kon och organisation (1999), s. 28.
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lika intresserade av hur uppgiften skulle 16sas som hur beslutet skulle tas. Médnnen
kom med fler 10sningsforslag pé uppgiften medan kvinnorna lade tid pa hur de
skulle samarbeta i gruppen. De bytte roller i gruppen, alla kom med
16sningsforslag pa uppgiften och det var en trivsam stdmning. Denna grupp var
hela tiden medveten om de andra tvd grupperna, detta gjorde att de kunde
koncentrera sig pd sin uppgift. Denna grupp loste uppgiften forst, dd blev det
ocksa mer spiant mellan de andra tvd grupperna. Denna grupps losningsforslag
vann tivlingen.

Lodens analys: Att den manliga gruppen tvunget ville vinna och att detta var
viktigt for dem i deras grupp. Att kvinnorna framst ville veta hur det skulle ga att
samarbeta 1 grupp for att 16sa en uppgift. Att mdnnen mest var intresserade av
konkurrensen mellan grupperna.'®*

I arbetsgrupper som bara bestdr av mdn skapas en viss arbetsplatskultur, ofta
innefattar den enligt Reskin och Padavic som Alvesson och Billing refererar till
”6ldrickande och tal om kvinnor i1 sexuella termer”. Alvesson och Billing hénvisar
dven till Collinson som anser att den dven kan innefatta grova skimt mellan
ménnen i gruppen, till exempel i form av foroldmpande 6knamn. Reskin och
Padavic anser ocksa att om kvinnor skulle komma att ingd i1 denna arbetsgrupp
skulle de formodligen mota negativa reaktioner av ndgot slag, grova sexuella
skédmt, pastdenden om att de inte passar in ddr eller till och med hot for att de
inkréktar pa denna grupp. Varfor ménnen gor sa hér kan bero pd det som ndmnts
tidigare (att 1onerna ska sjunka och att jobbets status forsvinner). Ofta dr det de
mén som har délig sjélvkénsla, jobb med 1ag status och som utfor vildigt manliga
aktiviteter som kénner sig hotade. Ménnen kan kénna sig speciellt hotade da de
ser och har gjort sitt arbete som maskulint och da det kommer kvinnor som visar
att de kan klara av detta arbete. Sddana hér kdnslor hos médnnen kan forsvinna
med tiden om ménnen far vinja sig och om kvinnorna stannar i arbetsgruppen.
Men det kan ocksa hénda att kvinnorna mots av helt uppenbara elaka reaktioner,
vilket kan leda till att de till slut séger upp sig.'®’

Alvesson och Billing beskriver Gherardis redogorelse som innebér att en grupp
som bara bestar utav méin dven kan vara oppna och mottagliga for kvinnor som
kommer for att ingd i deras grupp. Men precis som olikheter vad giller élder,
bakgrund och erfarenhet kan kon skapa en viss osdkerhet och leda till problem i
det sociala samspelet.'®

Det som dr avgorande for vilken information man fir och om ens egna idéer och
synpunkter blir sedda och/eller spridda &r vem och antalet personer man pratar
med. Drake och Solberg menar att i organisationer som har ett stérre antal méin
pa de inflytelserika positionerna, kan en begrénsad tillgang till det informella
informationsutbytet darfor utgéra en nackdel for kvinnorna”. En anledning till
varfor kvinnor inte skulle vilja ha ledande befattningar pa ett foretag ér att de da
kan hamna i en ledar- och organisationskultur som 4r manligt utformad. Drake
och Solberg anger att “kulturella forhdllanden ndmns darfor ofta som ett av de

' Drake, Irmelin & Solberg, Anne Grethe, Kvinnor och ledarskap (1996), s. 90-92.
15 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kon och organisation (1999), s. 128.
166 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kon och organisation (1999), s. 129.
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viktigaste hindren for att fa in fler kvinnor pa ledande befattningar i det privata

och offentliga niringslivet”.'®’

Alla foretag har bade skrivna och oskrivna regler om vad de forvintar sig av de
anstillda, till exempel vad som dr ett passande beteende eller en ldmplig
instéllning. Forskning som gjorts av Chatman har visat att de “som har
virderingar och wuppfattningar som Overensstimmer med organisationens
vérderingar, dr mer ndjda pa arbetet” dn de som inte har det.

For att foretaget ska utveckla en kultur som passar kvinnor lite béttre kan de som
strategi vélja att anstélla tillrackligt minga kvinnor som kan bli normgivande och
paverka kulturen.'®®

4.2.4 Mojliga atgiarder som foretag kan vidta for att forbattra kvinnors
situation

Nedan foljer fyra omréden vilka foretag som vill forbéttra forutsittningarna for
kvinnor pa ledande positioner bor satsa pa;

“atgarder riktade mot ledningen”

”fordndringar i foretagens strukturer och system”
justeringar 1 organisations- och ledningskulturen”
’speciella dtgirder for kvinnor”

Atgérder riktade mot ledningen innefattar bidde om forebyggande och
medvetandegdrande arbete men ocksd om uppbyggande av kunskap. Nér det
giller det sistnimnda handlar det om att 6ka kunskapsnivan med avseende pa
kvinnor och ledarskap. Foretag borde ta till vara den kunskap som finns
tillgidnglig. Utifrdn en o6kad kunskap kan beslut med bittre kvalité tas. “Fler
nyanser och mer fakta dr dérfor nddvindigt for att 6ka beslutskvalitén och fa fart
pa utvecklingen vad géller kvinnor och ledarskap”. Foretagsledningens instillning
och virdering dr ocksa en aspekt av vikt da dessa i sin tur kommer att spridas ut i
hela organisationen och péverka medarbetarna pd ldgre nivéer. For foretagen ér
det ocksé viktigt att de anpassar sina system och strukturer sé att de dven kan ta
tillvara kvinnliga resurser, vilket foretagsledningen beslutar om och tilldelar
resurser till.

Férdndringar i foretagens strukturer och system innebdr att foretagen bor se over
dessa for att se till sa att det finns likvardiga mdjlighetsstrukturer for kvinnor som
det finns for mén. Foretagen kan till exempel enligt Drake och Solberg erbjuda
kvinnor mer intern utbildning och utveckling men ocksd “utarbeta alternativa
karridrvigar och system for att virdesitta kvinnors kompetens och resurser” for
att forbittra detta. Organisationsformen kan foretagen laborera med for att
utveckla en som édr mer flexibel och dynamisk, vilket formodligen medfor att fler
kvinnor kommer vilja befinna sig pa ledande positioner. P4 samma gang ar det

" Drake, Irmelin & Solberg, Anne Grethe, Kvinnor och ledarskap (1996), s. 118.
' Drake, Irmelin & Solberg, Anne Grethe, Kvinnor och ledarskap (1996), s. 119-121.
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dessutom betydelsefullt for foretagen att gora analyser som visar hur de redan
forekommande systemen till exempel fangar upp kvinnors behov, dd de skiljer sig
frdn méns. Drake och Solberg menar att det kan vara bra for ett foretag att ha ett
system som virderar “det osynliga arbete som manga kvinnor utfér” pa olika
nivder inom organisationerna. Det kan ocksd vara betydande for foretagen att
satsa pd administrativa system och rutiner for omrédde som till exempel
personaladministration (till exempel beldningssystem och personalplanering) och
atgérder sé att det ska kunna ga att kombinera privatliv och yrkesliv (till exempel
flexibla arbetstider och hjilp att hitta barnomsorg).

Justeringar i organisations- och ledningskulturen kan behdva goras i ett foretag
for att personer med olika &sikter och krav ska kunna arbeta tillsammans. Innan
saddana justeringar gors bor foretaget kontrollera om det finns faktorer (till
exempel den estetiska arbetsmiljon men ocksd den sociala atmosfiren som
jargong och/eller sprék) inom dessa som dr anpassade pa olika sétt for min och
kvinnor. Eventuellt kan ndgra justeringar behdva goras for att fa en kultur som
béttre passar kvinnor ocksa. Justeringar kan dérutdover behdva goras av de
allménna normer som ligger bakom de forutsédttningar som anses ndodvéndiga for
dem som ska kunna bli patinkta for en ledande position. Dessutom bor foretagen
se till att det anstills tillrickligt ménga kvinnor pa andra ledande positioner sd att
de inte kénner sig ensamma dar.

Speciella atgdrder for kvinnor kan till exempel innefatta ett annat slags stod och
uppmuntran s& att de ska tro pa sin egen forméga och inte undervérdera sin
kompetens, vilket de annars har en tendens att gora. Till detta kan
sjalvfortroendetréning vara ett bra hjidlpmedel. Drake och Solberg anger att i
foretagen finns det dven informella processer ”som har en tendens att gynna mén
framfor kvinnor”, for att tgirda detta kan foretagen skapa ett slags mentor/adept-
system som har till uppgift att se till sa att kvinnor sikert fir stod. Foretagen kan
ocksa tillhandahélla sirskilda utbildnings- och utvecklingsétgérder for kvinnor.'®

Foretagsledningarna borde satsa pa att mer effektivt utnyttja de ménskliga resurser
som finns tillgédngliga, kdmpa mot konsdiskriminering for att pd ett mer effektivt
satt kunna till exempel rekrytera och befordra personal, och ta till vara de olika
kunskaper och &sikter som min och kvinnor har for att pd detta sétt fa en
organisation som forfogar dver mer kunskap och kreativitet. Dessutom bor de
enligt forfattarna se till sa att de far en mer “flexibel arbetskraft som inte hindras
av konservativa idéer om mansarbete och kvinnoarbete, det vill sdga idéer om vad
som &r naturligt och lampligt for mén och kvinnor att géra”. Foretagen bor alltsa
forsoka édndra pd de tanke- och handlingssitt, organisationsstrukturer och
organisationskulturer som de har for att dessa ska passa bade kvinnor och mén
och for att foretaget inte ska agera oforstandigt.'””

' Drake, Irmelin & Solberg, Anne Grethe, Kvinnor och ledarskap (1996), s. 323-329.
170 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kon och organisation (1999), s. 9-10.
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4.2.5 Arbetsmarknaden

Som arbetsmarknaden ser ut idag s& beskrivs den som segregerad (bade
horisontellt och vertikalt), vilket enligt forfattarna betyder “att arbetsdelningen
inte bygger pa 'naturliga’ fardigheter eller pd individers ’fria vilja’”. Detta innebér
att kvinnor och mén inte behandlas pa ett jamlikt sdtt, kvinnor far till exempel ofta
arbeta inom de omriden som dr ldgavlonade medan mén erbjuds béttre
utvecklingsmojligheter for att kunna gora karridr och fir arbete med hogre 16n.
Uppdelningen i manliga och kvinnliga arbetsomraden ses som en viktig faktor vid
forklaringen av underordningen av kvinnor.'”!

Giddens som Alvesson och Billing refererar till anser att den horisontella
segregationen innebir att kvinnorna kommer i andra hand pa arbetsmarknaden,
vilket i sig innebér att deras mdjligheter att gora karriér ar begransade, de jobb de
far har ligre prestige och arbetssituationen blir mer osiker.'”?

Den vertikala arbetsdelningen (hur ménga kvinnor i % som innehar en ledande
position eller hog mellanchefsposition) har samhorighet med den horisontella (att
det erbjuds farre mdjligheter for kvinnor att avancera och gora karridr pa hogre
nivéer inom foretaget).'”

Kvinnor verka befinna sig inom omraden pé arbetsmarknaden dér de inte kan fa
samma mojligheter som mén har, till exempel nér det giller att erhélla en ledande
position. Vidare berdttar de att manga anser att det &r foretagens efterfragan pa
arbetskraft som orsakat den arbetsfordelning som vi har idag. Enligt ett exempel
av Dahlerup och Brittan s har foretag inom industrin under en lidngre tid
rekryterat efter kon till detta arbetsomrade, alltsé att “kvinnor rekryteras till jobb
som betecknas som kvinnojobb”. Det finns de kvinnor som valt ett mansjobb men
inte s& minga min som valt kvinnojobb pd grund av att de dd hamnar i en
forsdmrad situation med till exempel lagre 16n. De pastéar ocksa att det ofta hivdas
att fler kvinnor inom ett visst arbete paverkar detta yrkets status men de ndmner
samtidigt att Wright och Jacobs séger att statusen inte tvunget méste forsamras.'”*

Reproduktion &r ett centralt begrepp att anvénda sig av for att skapa forstéelse for
konsarbetsdelningen. De beridttar vidare att bland annat Engels och Firestone
ansdg att just "kvinnors reproduktionsformdga var det stora hindret for jimlikhet
mellan kdnen” och detta skulle inte kunna uppnés forrdn kvinnorna i en vidare
omfattning deltog pa arbetsmarknaden och i en mindre skala i hemmet.'”

Alvesson och Billing uttrycker att Kanter anser att det ar viktigt att en anstélld
befinner sig pd en position i foretaget dir denne har mojlighet att gora karridr, och
inte pa positioner som saknar mdjligheter for denne att bli befordrad. Kanter

1 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kén och organisation (1999), s. 61.
172 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kén och organisation (1999), s. 69.
173 1.
Ibid.
7% Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kon och organisation (1999), s. 71-72.
175 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kon och organisation (1999), s. 74-75.
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menar att det dr organisationsstrukturen och inte den enskilda individen som
paverkar mgjligheterna till avancemang. Det &r kvinnornas underordnade
positioner i foretaget dér de utvecklar en slags antiframgéngskultur som gor att de
inte léngtar efter att gora karridr i samma utstrickning som midn och att
instdllningen som den anstéllde har till sitt arbete beror pa den position som denne
har 1 foretaget. Vidare menar de att virderingar och attityder som finns hos dem
som befinner sig pa ledande positioner inom foretaget idag kommer att gynnas av
dessa positioner, vilket medfor att det blir enklare for dem som redan innehar
dessa positioner (som mestadels dr méan) att kldttra uppat i organisationen. Att
kvinnor har det svdrare kan bero att de borjade arbeta senare 4n ménnen och att
min gidrna foredrar att umgds med andra mén. Detta dr tva faktorer som
medverkar till konsarbetsdelningen. For att kvinnor ska kunna na ledande
positioner dr det viktigt att de sluter sig samman med andra ménniskor, bade
kvinnor och mén.'"

Béde arbetsgivares och anstilldas sétt att handla kan hjdlpa till att skapa och
uppritthélla konssegregationen. DA pratas det enligt forfattarna om konspolitik,
“det vill sdga bendgenheten att gora vissa jobb tillgéngliga eller otillgéngliga for
de bada konen”. Konspolitik handlar om att handla péd liknande sétt i
organisationen. Det finns vissa bevis for att mén inte vill ha kvinnor pé sina
omriden. En anledning &r att de tror att det kan medfora att statusen for detta
arbete forsdmras och att det leder till en ldgre 16n. Men det som kanske bidrar
mest till konssegregationen &r enligt Reskin och Padavic, ledningarna i foretagen
dé det dr de som bestimmer vem som ska anstdllas och till vilken position. Darfor
anser Alvesson och Billing att det dr foretagen som till stor del har kontrollen 6ver
arbetsdelningen.'”’

Arbetsdelningen i organisationer kan dessutom péverkas av att mian och kvinnor
utbildar sig enligt olika monster. P4 grund av detta har det flera ganger hént att
arbetsgivare har uppmuntrat till exempel mén att soka jobb som domineras av
kvinnor och tvirtom. Men dessa anstrdngningar har inte varit s& lyckosamma dels
for att ménniskor ogdrna vill gora icke-traditionella val men ocksé for att det som
redan dr anstdllda motsatter sig detta. Ett tecken pa att foretagen inte medverkar
till konssegregationen dr som nu uppvisats det Okade antalet kvinnor pa
chefspositioner, vilket tyder pa att foretagen inte har som mal att forsoka hdlla
fast kvinnor pd en viss plats."™®

Alvesson och Billing menar att en arbetsgivare kan foredra en man for ett visst
jobb utifran sin dvertygelse om att de egenskaper (eller fardigheter) som krivs for
jobbet dr manliga och att enbart biologiska mdn har dessa egenskaper. Ofta
begrinsar sig sddana Overtygelser inte till arbetsgivarna utan finns spridda i hela
organisations- och samhéllskulturen och omfattas &ven av kvinnor”. Alvesson och
Billing beréttar om att Lindvert och Sundin utifran intervjuuttalanden fétt fram att

176 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kén och organisation (1999), s. 78-79.
77 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kon och organisation (1999), s. 81-82.
78 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kon och organisation (1999), s. 82.

54



ndgra kvinnor har en negativ instéllning eller dr tveksamma till kvinnliga chefer
men dven att kvinnor tycker att det 4r enklare att leda mén.'”

Hur vi som ménniskor dr och beter oss och hur andra uppfattar oss péverkas
formodligen av de forvéntningar betrdffande konsroller som en méinniska har. Nar
vi accepterar de kulturellt 6verenskomna reglerna som utbyts med de ménniskor
vi samspelar med tar vi samtidigt ocksa till oss de kulturella normerna. Vilket
betyder att vi infriar de forvéntningar som finns pa oss och detta leder eventuellt
till att vi begrdnsar oss pa flera skilda satt till de géillande konsrollerna. Till
exempel kan det anses att ett visst kon endast ar lampligt for en viss typ av arbete.
Det finns arbeten som forknippas med olika konsroller som anses vara manliga
eller kvinnliga arbeten, det finns till exempel flest mén som ar brandmén och flest
kvinnor som dr sjukskdterskor. Vad som ér det rdtta jobbet for en man eller en
kvinna bestdms av hur pass bestimda de normer som finns dr. Historiskt sett har
det linge varit tabu att ha ett arbete som egentligen fil//hér det motsatta konet.
Kvinnor pa mansjobb kan ibland ses som okvinnliga medan mén pa kvinnojobb
kan ses som kvinnliga. Det kan vara svért for en kvinna med kvinnliga drag att ha
en ledande position dé dessa ofta associeras med manliga drag. P4 grund av att det
dé uppstér en motsdgelse mellan det kvinnliga och det manliga. Forfattarna sager
att ’for att en kvinna ska bli chef krdvs att hon Overskrider den normativa
kvinnorollen, eftersom chefskap inte dr forenligt med vad som stereotypt

forknippas med kvinnor”.'®

De flesta jobben som finns 1 vért samhélle idag dr stimplade at ett visst kon, vilket
kan bero pé att det dven dir finns forestillningar om till exempel val av utbildning
och yrke som anses vara forknippade med ett visst kon. Ett arbete kan enligt
forfattarna ha en viss konssymbolik, “ord, fysiska ting och handlingar” som far en
viss betydelse och samtidigt leder till att ménniskor inom samma kultur delar ett
personligt sétt att reagera. Detta medfor att dessa ménniskor ger det hir arbetet

"icke-explicita inneborder, omedvetna fantasier och associationer”.''

En avgdrande faktor for bestimmelsen av var kvinnor och min kommer att hamna
pa arbetsmarkanden och i foretagen dr hur utbildningar och arbeten konstrueras
socialt, det vill séga tillskrivs maskulina eller feminina drag. Majoriteten av
ménniskor anpassar sig till viss del till de sociala normerna for att de vill uppvisa
ett beteende som dr konsistent med det kon som de har och for att det forvéntas av
dem att det ska gora detta. Dérfor vdljer mén till exempel utbildningar och jobb
som stimmer verens med de kulturella traditioner som finns for mén. '™

Det ér inte bara arbeten som har en viss konssymbolik utan det kan &ven finnas pa
sociala positioner som till exempel pa ledande positioner inom ett foretag. De
ledande positionerna kopplas ofta samman med maskulinitet medan
assistentarbeten ofta kopplas samman med femininitet.'®

17 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kén och organisation (1999), s. 83.
180 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kén och organisation (1999), s. 84.
181 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kén och organisation (1999), s. 99.
182 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kon och organisation (1999), s. 100.
183 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kon och organisation (1999), s. 105.
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Négra av de faktorer som anvdnds for att forklara segregationen pé
arbetsmarknaden kan ocksé anvéndas for att forklara varfor det finns ett begrénsat
antal kvinnor pa ledande positioner, till exempel kan forklaringar goras utifrén att
det finns psykologiska skillnader mellan mén och kvinnor nir det giller
egenskaper, hur socialisationen gétt till och deras instillning till arbeten och
utbildningar men det finns dven sociologiska och strukturella forklaringar.'®*

4.3 Fyra standpunkter

Det finns fyra olika stdndpunkter som bland annat forskare och politiska
beslutsfattare diskuterar kvinnor och chefskap utifrdn for att skapa en béttre
forstaelse for detta. Dessa fyra standpunkter &r enligt fOrfattarna;

”De lika mdjligheternas standpunkt”
”Den meritokratiska stindpunkten”
”Det sérskilda bidragets staindpunkt”
"De alternativa virdenas stindpunkt”'®

Inom De lika mojligheternas standpunkt ér forklaringen till varfor det finns si fa
kvinnor péd ledande positioner att detta speglar de “ojdmlikheter och orédttvisor 1
sambhillet och arbetslivet 1 stort”. Enligt detta perspektiv diskrimineras kvinnorna
genom att de inte har samma mdjligheter att gora karriir som ménnen. Bland
annat dr det fordomar och bendgenheten att behélla det redan existerande som i
organisationer och arbetslivet som utgor ett hinder for kvinnor att nd upp till en
ledande position. Enligt Alvesson och Billing och Dipboye sé har det gjorts flera
undersokningar som visar att det fortfarande forekommer stereotypa
forestillningar om kvinnor och deras bristande formaga for en ledande position i
foretagen. Dessa fOrestdllningar forvrider instdllningen om de bdda konens
forméga att prestera och chanser att avancera, vilket dd medfor att det dr mer
troligt att foretagen véljer en man till en hdgre position dn en kvinna trots att hon
ar lika kvalificerad som mannen. De stereotypa forestillningarna kan éven vara en
grund for hypotesen att kvinnors mojligheter till att gora karridr minskar i fall
diskriminering baserat pa kon forekommer. Fortfarande kan det i synnerhet vara
svért for kvinnor att ta sig in pd omradden och i miljder, vilka har en maskulin
dominans. Detta kan medfora att kvinnor hindras fran att nd ledande positioner
inom vissa omraden i samhéllet. Enligt Kanter &r ett annat hinder for kvinnorna
den konsarbetsdelning som finns i dagslidget, av vilken foljden blir att det inte
finns s manga kvinnor hogre upp i foretagens hierarki, att de som finns dir ses
som av ett speciellt slag och det finns en risk for att dessa inte ses for de individer
de faktiskt &r. Det kan &ven vara svart for kvinnorna att nd de informella miljoerna
inom fdlg%tagen pa grund av att de saknar kontakter med personer i olika
nétverk.

184 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kén och organisation (1999), s. 150.
185 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kon och organisation (1999), s. 168.
186 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kén och organisation (1999), s. 169-171.
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Den meritokratiska standpunkten vill ”bekdampa de irrationella krafter som hindrar
det fulla utnyttjandet av kvalificerade méanskliga resurser och dérigenom Oka
effektiviteten”. 1 en meritokrati fir ménniskorna arbete pa olika nivder inom
foretaget utifrdn sina meriter (det &r frimst dessa som foretagen tittar efter) och
insatser de kan ge i tillskott till foretaget. Foretagen intresserar sig hér inte lika
mycket for faktorer som till exempel bakgrund, kon och religion. Utifran detta
perspektiv ser man till det mer effektiva nyttjandet av kvinnor pad ledande
positioner for att pa sd sitt 6ka kompetensen i organisationer i sin helhet.
Alvesson och Billing anser att Hammond och Boydell dr exempel pé forfattare
som skriver om att organisationer alltmer far upp 6gonen och virdesitter kvinnor
och deras talanger.'”’

I Det sdrskilda bidragets standpunkt framhalls olikheterna som finns mellan méin
och kvinnor och “kvinnors annorlunda erfarenheter, virderingar, sétt att bete sig,
kdnna och tinka” betonas olika mycket. Utifran detta perspektiv kan kvinnor
déarfor komma med betydelsefulla inslag till foretagsledningarna. Detta perspektiv
vill sporra kvinnor att vélja karriéirvdgar dér de senare kan komma ifrdga for hogre
positioner och att ménnen inte ska behalla sin dominans pd det har omradet. Inom
det hir perspektivet rdknar man med att kvinnor kan tillféra andra kvalitéer och
formagor dn de som ses som typiskt manliga. Det dr kvinnornas meriter och
inriktningar som utgor basen for deras kldttring uppdt 1 organisationen inom detta
perspektiv och det vidtas inga speciella &tgirder for att integrera kvinnor.'®

I De alternativa virdenas standpunkt podngteras att médn och kvinnor skiljer sig &t
pa ett avgorande sitt. Till exempel prioriterar, varderar och ser kvinnor livet pé ett
annat sitt &n mén. Det hér perspektivet anser att det dr de sociala forhallandena
och kvinnornas oférmanliga stéllning som faststéller kdnsskillnaderna. Kvinnor
prioriterar pa ett sitt som leder till att de véljer yrken som har med ménniskor och
dessas behov att gora. Inom dessa yrken finns knappa utsikter for att gora karriér.
En mingd kvinnor frestas heller inte av en ledande position. Detta handlar om att
dessa kvinnor “skulle vara mindre villiga att gora alla de uppoffringar som krévs
for att uppnd makt, prestige och hog 16n”. Det kan vara svart for kvinnor att inta
en ledande position da detta inte bara kan framstd som en utmaning utan dven
innebdra en oavbruten frustration, pd grund av den rddande konflikten mellan
kvinnan och den manligt uppbyggda organisationsvérlden. Inom detta perspektiv
”dr hindren for kvinnor att nd hogre positioner inte bara en frdga om brist pé lika
mojligheter, fordomar eller ett litet antal kvinnliga chefer” utan hér ror det sig om
att en hel del kvinnor inte har lust att anpassa sig till det som krivs for att kunna
inneha en ledande position, pa grund av deras vetande och bristande intresse. Da
hjilper det till exempel inte att forsoka anvdnda metoder som “mentorskap,
utbildning eller mindre snedvridna rekryteringsprocedurer”. Det uppstar en
paradoxal situation inom detta perspektiv ndr det géller skillnaderna mellan
kvinnors och mins uppfattningar och prioriteringar, som &r viktiga vid
beslutsfattande men som ocksa kan gora sa att kvinnor aldrig kommer att trivas pa
en ledande position.'®’

187 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kén och organisation (1999), s. 172-173.
188 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kon och organisation (1999), s. 176-177, 180-181.
'8 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kon och organisation (1999), s. 181-183, 185-186.
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Alla fyra perspektiven har som gemensamt intresse att skapa gynnsammare

forutséttningar for kvinnor sd att de far mojlighet att na upp till en ledande
190

position.

4.4 Glastak

Mycket av den forskning som gjorts sedan 1980-talet har behandlat fenomenet
glastak och 1 vilken utstrdckning kvinnor lyckats bryta sig genom detta och ta sig
till toppen av organisationerna.'”!

I allménhet innehar kvinnor positioner i organisationen med légre status och makt
4n mén och far mindre betalt for samma arbete vilket dven Limsé och Sintonen'*?
haller med om. Kvinnor méter ett glastak och far pa grund av detta mindre stod i
bade karridren och organisationen. Kvinnor rapporterar fler hinder for att uppna
hogre positioner i organisationen, bland annat dr glastak ett osynligt hinder som
hindrar kvinnor frdn att nd hdgre i organisationen. Det &r fortfarande relativt
ovanligt med kvinnor p4 toppositioner i organisationen.'*?

Kvinnor uppnar att bli chefer pa ldgre nivaer i hierarkiska organisationer vilket det
finns stod for statistiskt. Kvinnor som vill nd hdgre positioner inom
organisationen stoter pé ett slags hinder som begréansar och hindrar dem fran att na
den position de vill ha. De har da natt upp till glastaket — en slags genomskinlig
men stark barridr som de ej kan komma 6ver. Glastaket bestér av organisationens
uppbyggnad och de olika ledarstilar som ledarna inom organisationen har pa
grund av att de uppfostrats pa olika sitt (till exempel att deras val av utbildning
paverkats av deras olika normer, sitt att tinka med mera)."”* Drake och Solberg
menar att ”glastaket uppréatthdlls av organisatoriska forhallanden, alltsa de radande
virderingarna och kulturen, samt kvinnliga och manliga ledare och deras

individuella forutsittningar och uppfattningar om vad som &r rétt sitt att agera”.'”

Sverige &r sett som ett av de mest jdmstédllda landen i1 vérlden ddr kvinnor utgér en
stor del av deltagarna pa arbetsmarknaden men & andra sidan finns det forskning
som visar pa att det finns en konssegregering pa den svenska arbetsmarknaden.
Kvinnor ér dverrepresenterade inom den publika sektorn med yrke inom skola och
omsorg men segregeringen dr inte bara horisontell utan &dven vertikal di det inte
finns s& ménga kvinnor pd toppositioner i organisationerna. Glastaket &r ett
uttryck for att beskriva kvinnors ofordelaktiga mojligheter att gora karridr och
svdrigheter med att avancera till de hogsta positionerna i en organisation.
Antagandet om glastaket bygger pa att det dr faktorer som man inte sjdlv kan styra

190 Alvesson, Mats & Billing, Yvonne Due, Kén och organisation (1999), s. 168.

! Huse, Morten & Solberg, Anne Grethe (2006), Gender- related boardroom dynamics — How
Scandinavian women make and can make contributions on corporate boards, s. 113-130.

21 4msd, Anna-Maja & Sintonen, Teppo (2001), 4 discursive approach to understanding women
leders in working life, s. 255-267.

193 Nelson, Debra L & Burke, Ronald I, Gender Work stress and Health (2002), s. 57.

1 Drake, Irmelin & Solberg, Anne Grethe, Kvinnor och ledarskap (1996), s. 21-22.

1% Drake, Irmelin & Solberg, Anne Grethe, Kvinnor och ledarskap (1996), s. 22.
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over som begrinsar kvinnors karridirmdjligheter. Det finns en rad olika tdnkbara
forklaringar till att kvinnor har svérigheter med att avancera i organisationen
bland annat att de médn som befinner sig pad de hoga positionerna viljer personer
som har samma kulturella preferenser som de sjdlva och som de andra i
organisationen. Méan véljer mén for att kunna bekrifta sin egen identitet och sina
normer genom att till exempel soka stod hos varandra och en medveten eller
omedveten konsekvens av detta beteende blir ett uppritthdllande av méns
Overlidgsenhet i de hogsta positionerna. Andra forklaringar kan vara att mén anses
som battre lampade fOr att bli ledare dn kvinnor och att de som anstéller inte viljer
kvinnor eftersom de rent statistiskt sett &r mer frdnvarande fran arbetet pa grund
av barnomsorg déir kvinnan forvintas ta storre ansvar 4n mannen. En annan
tankbar mgjlighet till att kvinnor inte nar de hdgre positionerna kan vara att
kvinnor dr Overrepresenterade i1 sa kallade dead-end-jobs vilket betyder att det
rader brist pa karriarméjligheter.'*®

Forskning har visat att &ven om méins karridrmoéjligheter dr mer fordelaktiga dn
kvinnors i kvinnodominerande yrken sa medfor inte kvinnors stora deltagande i
den publika sektorn till ett minskande av koénsskillnader i karridrméjligheter.'®’
Bihagen och Ohls har i sin undersokning av den publika och privata sektorn i
Sverige kommit fram till att kvinnors ofordelaktighet relaterat till hierarkisk niva
inte skiljer sig a4t mellan de olika sektorerna och att de inte kan se att den stora
publika sektorn snedvrider resultatet i Sverige. De menar dven att det dr troligt att
det finns ett glastak som hindrar kvinnor fran att nd den absoluta toppen inom
samhéllet och kanske d&nnu mer i Sverige &n Storbritannien och USA inom handel
och industri. Vidare menar de att stora skillnader i inkomst mellan konen i Sverige
pekar p4 att det finns ett glastak.'”®

Glastaket kan leda till skillnader som till exempel konsstereotypisering och en
omdjlighet for kvinnor att f& den kompetens och utveckling som behdvs for att
avancera 1 organisationen. Eftersom glastaket dr en osynlig barridr dr det svart att
lagstadga for att f4 bort det och de forslag som givits for att forsoka att fa bort
glastaket 4r bland annat genom nitverk och mentorskap.'*’

I alla delar av vérlden dr kvinnor sillsynta i de hogre positionerna i stora
organisationer och d4ven om kvinnor under senare tid har natt hogre positioner si
finns glastaket fortfarande kvar for kvinnor upp till de hogsta positionerna.
Orsakerna till att det finns sa fa kvinnor pa de hogre positionerna kan delas in i tva
kategorier; de hinder som skapas av organisationen till exempel att favorisera vid
rekrytering och de som kan forklaras utifrdn beteende och kultur som till exempel
makt och stereotypisering.*”’

1% Bihagen, Erik & Ohls, Marita (2006), The glass ceiling — where is it? Women's and men’s
career prospects in the private vs. The public sector in Sweden 1979-2000, s. 20-47.

7 bid.

" Ibid.

19 Bell, Myrtle P, et al (2002), Discrimination, Harassment, and the Glass ceiling: women
executives as change agents, s. 65-76.

2 Oakley, Judith (2000), Gender-based barriers to senior management positions: Understanding
the scarity of female CEOs, s. 321-334.
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Eftersom hogre positioner historiskt har tillhdrt ménnen sd har olika manliga
karaktéristika kommit att kopplas samman med ledarskap och ledning vilket har
gjort att detta omrade blivit frimmande for kvinnor och dven vissa mén och darfor
ar det inte hindren som stdr i vigen for en kléttring i organisationen utan sittet

som organisationen fungerar pa.*"'

For att foretagen ska lyckas dr det viktigt att fa upp talangerna (de som har
fardigheter och kompetens) till toppen av organisationen. Eftersom det finns farre
kvinnor 4n mén pa toppositioner antar Ladmsd och Sintonen att det finns bade
synliga och osynliga (underliggande mekanismer och/eller processer som blivit
naturliga och dérfor svara att identifiera) hinder i arbetslivet. Bdde mén och
kvinnor kan dirfor omedvetet uppritthélla oréttvisor och/eller skillnader mellan
koénen i arbetslivet.””?

Utover fenomenet glastak finns dven ndgot som kallas for sticky floor vilket
betyder att kvinnor sitter fast pa botten av den ekonomiska pyramiden.
Information visar att kvinnor har den kompetens och de fardigheter som behdvs
for de hogre positionerna i organisationen och vidare har forskare sett att det finns
kvinnor som har arbete som kréver en viss niva av fardigheter och ansvar som far
mindre betalt in méin pa hdgre positioner som har liknande arbete.*”

Aven om hinder identifierats, vilka kvinnor ska ta sig dver for att nd de hogre
positionerna s& méste det tas hinsyn till att kvinnor och mén kanske inte vill nd
hégre positioner utan prioriterar andra saker i livet 4n karrir och arbete.***

For att kunna springa glastaket sd pastdr Ann Morrison enligt Drake och Solberg,
att kvinnor behdver hjélp i1 form av ett slags mentorssystem for att uppnd den
karridr de gérna vill ha. Hjilpen ska komma uppifrdn organisationen och vara
forankrad hos bade foretagets ledning och hdgsta chef.?*

Vidare dr det tvunget att foretagen borjar arbeta med att fordndra pa flera olika

plan parallellt for att fa varaktiga effekter. Beroende pa vilka omriden foretagen
viljer att arbeta med s4 finns det olika tinkbara fordndringar som kan ske.?*

4.5 Urval av litteratur

Nedan kommer vi kort sammanfattat att presentera den litteratur som vi anser ar
relevant att anvinda som grund for Var analys;

201 Billing, Yvonne Due & Alvesson, Mats, Gender, managers and Organizations (1993), s. 222.
2921 imsi, Anna-Maja & Sintonen, Teppo (2001), A discursive approach to understanding women
leders in working life, s. 255-267.

293 Wirth, Linda (2002), Breaking through the glass ceiling: women in management, s. 1-8.

204 Billing, Yvonne Due & Alvesson, Mats, Gender, managers and Organizations (1993), s. 74.
% Drake, Irmelin & Solberg, Anne Grethe, Kvinnor och ledarskap (1996), s. 245-246.

2% Drake, Irmelin & Solberg, Anne Grethe, Kvinnor och ledarskap (1996), s. 322-323.
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Konsskillnader i form av maskulint och feminint med tillhdrande
egenskaper.

Diskrimineringen av kvinnor angdende vilka personer som gor det och
varfor.

Problematiken kring jamstéilldhet och begreppets definition.
Standpunkternas forklaringar till underrepresentationen av kvinnor.
Eventuella hinder som kvinnor kan stdta pa, pd végen till en hogre
position.

Forklaringar till den kvinnliga underrepresentationen och vad foretagen
kan gora for att minska denna.

Asikter om lagforslag och lagstadgande om kénskvotering i
bolagsstyrelser.

Uppfattningar om Sverige i jimforelse med andra lander.

Allménna asikter om konskvotering.
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5. Empiri

Kapitlet innehaller det insamlade och sammanstdllda materialet fran intervjuerna
med de 6 styrelsemedlemmarna som representerar forvetag verksamma inom olika
branscher. Var intervjuguide ligger till grund for utformningen och
presentationen av det empiriska materialet.

5.1 Intervju med Rolf B Andersson

Rolf B Andersson har lést en atta-arig folkskola och sedan byggt pa med kurser
inom d&mnen som bland annat ekonomi och motesstrategi. Andersson har varit VD
och styrelseordforande hos foretaget AS-transport men han har dven haft andra
styrelseuppdrag. Vid 45-ars dlder blev Andersson forst styrelsemedlem och har
suttit 1 olika styrelser i 10 ar. Egenskaper som en styrelsemedlem ska ha enligt
Andersson dr att personen ska vara klarsynt, formbar och inte vara radd for att ta
beslut. Andersson anser att det finns gemensamma ndmnare bland de personer
som sitter 1 styrelsen i form av utbildning och erfarenheter.

Andersson kan mirka att det kan vara en nackdel att vara man i styrelsen da
mannen kan bli ifrigasatt av de andra styrelsemedlemmarna for att driva fragor till
sin spets. Om det forekommer olik behandling av styrelsemedlemmar av olika kon
kan Andersson inte uttala sig om d& han inte har suttit 1 ndgon styrelse med
kvinnliga ledamdoter. De styrelser som Andersson suttit 1 har till 100 % utgjorts av
méan. Andersson tycker att det dr viktigt att styrelsen &r jimstilld och att jamstéllt
for honom ar ndr man har samma vérderingar. De arbetar 1 foretaget och styrelsen
enligt Andersson inte aktivt med jdmstidlldhet men han tycker dnda att det skulle
vara fel att ta in kvinnor 1 styrelsen da han inte anser att de har nagot behov utav
detta. Andersson tror (da han inte har erfarenhet av kvinnor i styrelser) att kvinnor
kan tillfora styrelsen ndgot genom andra perspektiv och tankesétt och kan i
framtiden ténka sig att ta in kvinnor i styrelsen da de nu ocksé fatt fler kvinnliga
chaufforer. For att fa in fler kvinnor 1 styrelser tror Andersson att de kvinnor som
ar intresserade maste s6ka och han tror att det finns ldmpliga kvinnor att rekrytera
till styrelser. Andersson har sjilv inte stétt pd ndgot hinder pa végen till en plats 1
styrelsen och tror att underrepresentationen av kvinnor 1 styrelser beror pa
kvinnors ovillighet att sitta i styrelser.

Andersson anser inte att det dr lampligt att lagstadga om konskvotering 1 Sverige
utan menar att en styrelsemedlem ska viljas for sin kompetens och inte sitt kon.
Nackdelen med att lagstadga om konskvotering dr att personer kommer in i
styrelsen pa andra grunder d4n kompetensen vilket skulle fa negativa konsekvenser
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for styrelsen och dess arbete. Vidare tror Andersson att ett lagstadgande om
konskvotering kan leda till stridigheter inom foretaget.

Andersson kénner bade till lagforslaget om konskvotering som den gamla
regeringen lade fram och att Norge valt att lagstadga om konskvotering men han
vet inte varfor Norge var forst med att gora detta. Den patinkta sanktionen i
Sverige och den som finns i Norge uttalar sig Andersson inte direkt om utan
tycker att blir det en lag sa ska den foljas, helt enkelt. Anledningen till att Sverige
och Norge ér de tvd ldnder som redan har hogst kvinnorepresentation i styrelser
och dr de lander som &dr forst att lagstadga och ta fram lagférslag om
konskvotering tror Andersson beror pé att de dr mer liberala.

Andersson tycker att &ven om man skulle kvotera in efter kon sa ska man inte
kvotera in efter andra faktorer som till exempel utlindsk harkomst men han tror
att anviandning av konskvotering kan komma att leda till debatt att &ven kunna
kvotera in efter andra faktorer. Vidare anser Andersson att det inte skulle vara ett
bra forslag att kunna kvotera in pa andra positioner i foretaget som till exempel
chefspositioner pa olika nivaer.

5.2 Intervju med Bengt Bloner

Bengt Blonér har ldst tre ar juridik och tre ar ekonomi pd hogskolenivd och
dérefter last lantbruk i tre ar. Blonér dr auktoriserade revisor och har arbetat som
VD inom bankbranschen och arbetar nu som styrelseproffs i ett antal styrelser.
Blonér har varit VD pd Sparbanken Gripen men arbetar nu bara med
styrelseuppdrag bland annat som styrelseordférande i Sparbanken Gripen och i
ytterligare sju andra styrelser. I Sparbanken Gripens styrelse har Blonér suttit i 16
ar och blev styrelsemedlem for forsta gangen ndr han var 45 ar gammal.

Blonér tycker att en styrelsemedlem ska ha ritt ménga olika egenskaper men
ndmner en bra utbildning som det viktigaste. I en styrelse dr det enligt Blonér bra
med personer med olika typer av utbildning till exempel inom juridik, ekonomi
och marknad det kan &ven vara bra ifall personerna har ndgon specialite inom ett
visst omrade eller genom att de sitter med 1 olika typer av organisationer som till
exempel fackliga. Blonér tycker dven att det dr viktigt att det finns nagon i
styrelsen som kan branschen och att man ska se till att rekrytera kompetens till
styrelsen. Personerna i Sparbanken Gripens styrelse har en gemensam ndmnare i
att de dr yrkesverksamma och att de har framtridande poster inom sina
yrkesomréaden.

Blonér menar att en fordel som mén har i styrelsen som inte kvinnor har ar att de
har ett storre nidtverk men de nackdelar som finns for styrelsen nér det géller
kvinnor dr att min méste inse att kvinnor tdnker annorlunda och att miannen maste
forsta att kvinnor har ndgot att tillféra styrelsen. Blonér anser dock inte att han i
de sammanhangen han varit i att kvinnor och mén blir bemétta pd olika sitt.
Styrelsen bestér till 30 % av kvinnor men de letar nu efter ytterligare en kvinna
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som ska bli styrelsemedlem till varen och da ser de till att vdlja en kvinna och ser
inte en man som nagot alternativ. Att en styrelse dr jamstilld tycker Blonér ér
viktigt och jamstéllt for honom 4r ndr mén och kvinnor har lika virde men han
tycker att nir det kommer till styrelsen sd dr det kompetensen och bakgrunden
som ska avgora och inte konet. Blonér anser att det behdvs fler kvinnor i styrelsen
och dérfor arbetar de aktivt med jédmstdlldhet till exempel vid rekryteringen av
styrelsemedlemmar for att f& en béttre balans. Mén 1 styrelser kan enligt Blonér
vara inkorda i sina strukturer och dérfor tror han att styrelsen kan dra nytta av det
som kvinnorna kan tillféra i form av andra perspektiv pa verksamheten och
nytdankande.

For att fa in fler kvinnor i styrelsen tycker Blonér att man ska starta med att redan
1 valberedningen ska ta upp jamstélldhetsfrdgor och att man ska stilla ratt krav for
att hitta rdtt méinniskor. Det finns de som péstdr att det inte finns tillrackligt
minga ldmpliga kvinnor att rekrytera till styrelser men detta héller inte Blonér
med om utan han menar att det finns ldmpliga kvinnor men att man maste
anstranga sig for att hitta dem. Blonér sjélv har inte stott pa négra hinder pa véigen
mot en plats i styrelsen och han tror att underrepresentationen av kvinnor i
styrelser beror pd tradition.

Blonér tycker inte att det dr lampligt att lagstadga om konskvotering i Sverige da
han menar att det 4r kompetensen som ska ligga till grund i urvalsprocessen. En
fordel som Blonér dndé kan se med lagstadgad konskvotering ér att det skulle
tvinga fram en béttre balans mellan kénen men en nackdel som foljer av detta &r
att kvinnor kan komma att kénns sig mindervérdiga och att de dé inte skulle veta
om de blev medlemmar i styrelsen for att de hade rétt kompetens eller for att de &r
kvinnor vilket Blonér anser skulle vara en katastrof. Han tror inte att detta skulle
komma att paverka styrelsen och dess arbete utan han tror mest att skillnaden
ligger 1 hur kvinnorna skulle kdnna det. Blonér tror inte att konskvotering i
bolagsstyrelser skulle f4 ndgon paverkan pa foretagen.

Blonér kénner bade till det lagforslag som den gamla regeringen lade fram och
den lag som nu inforts i Norge som géller konskvotering till bolagsstyrelser men
han har ingen aning varfor det var just Norge som var forst att lagstadga om detta.
Blonér tycker att det &r en konstig lagstiftning for att den kan komma att straffa
foretag inom branscher och omraden dér det inte finns nigra kvinnor att kvotera
in. Ndr det handlar om den patdnkta sanktionen i Sverige som skulle vara en
avgift pa 150 000 kronor sa tror Blonér inte att detta skulle ha ndgon paverkan pa
de stora foretagen alltsd inte ha ndgon effekt. Anledningen till att Sverige och
Norge dr de liander med hogst kvinnorepresentation i styrelser och som nu
lagstadgat eller tagit fram lagforslag om konskvotering tror Blonér beror pa att
kvinnorna i dessa ldnder dr starka, har en starkare stdllning och att kvinnorna
trycker pd i dessa fragor. Blonér hoppas att Sverige kan halla sig utanfor ett
lagstadgande om konskvotering och menar att det finns starka ldnder som till
exempel Frankrike som kan bestimma och gora som de vill utan att EU kan
paverka dem. Men Blonér anser dock att det mer kan behdvas en lagstiftning om
konskvotering i Medelhavsldanderna for att fa in fler kvinnor i styrelserna.
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Om man nu skulle kvotera in efter kon sd tycker Blonér dock inte att man skulle
kunna kvotera in efter andra faktorer och han tror inte heller att detta skulle vara
nagot som svenska folket skulle bry sig om utan det skulle bara skapa debatt bland
dem som berdrs av fragan. Blonér tycker att det skulle vara bra att kunna kvotera
in péd andra nivder i foretaget som till exempel till chefspositioner pé olika nivier
och menar att det dr viktigare att kvotera in pa dessa positioner &n till styrelsen.
Det kan manga ganger vara ldttare att hitta personer till styrelsen &n till
chefsposterna. Blonér skulle helst se att det skedde genom frivillig kvotering,
utifran kompetens men kan dven tycka att kvotering skulle vara ett alternativ i
detta sammanhang.

5.3 Intervju med Jorgen Fick

Jorgen Fick tog studenten fran gymnasiet och har efter det fétt sjdlvutbildning pa
foretaget. Fick dr marknadschef pd Texa Design och sitter med i dess styrelse.
Fick har inga andra styrelseuppdrag &n det i Texa Design dar han suttit i 11 ar.
Styrelsemedlem blev Fick forsta gdngen ndr han var 42 &r gammal. Att kunna se
saker och ting pd lang sikt, ha ett ekonomiskt sinne, ha kdnnedom om branschen
och vara strategisk dr egenskaper som Fick tycker att en person i styrelsen ska ha.
Den gemensamma nidmnare som finns bland dem i styrelsen &r att alla &r
marknadsinriktade.

Fick upplever inte ndgra for- eller nackdelar med att vara man i styrelsen och
menar att han upplever att detta dven géller for kvinnorna i styrelsen. Dérfor
menar Fick att han inte upplever att médn och kvinnor blir bemétta pa olika sétt 1
deras styrelse som bestér till 25 % av kvinnor och till 75 % av min. Fick tycker att
det dr viktigt att styrelsen &r jadmstdlld men menar att Idmplighet till styrelsen ska
baseras pa kunskap och inte uppnds genom kvotering. Jamstillt for Fick ar lika
16n for lika arbete och han sdger att de pa foretaget och i styrelsen arbetar aktivt
med jdmstdlldhet men Fick anser inte att det behdvs fler kvinnor i deras styrelse.
Kvinnor kan enligt Fick tillfora styrelsen och dess arbete andra typer av tankesatt
till exempel nér det géller produktutvecklingen och synen pa denna och kvinnor
har dven en annan syn pa miljéfragor.

For att f4 in fler kvinnor i styrelser tycker Fick att kvinnorna ska fa utbildning och
att de ska fa ta storre ansvar men framfOrallt méste man visa engagemang.
Péstdendet om att det inte finns tillrdckligt med l&dmpliga kvinnor att rekrytera till
styrelser tror Fick dr fel och menar att det nog finns ldmpliga kvinnor men att de
inte sitter 1 styrelser. Fick sjdlv har inte stott pd ndgot hinder pd végen till en
styrelseposition och han tror att underrepresentationen av kvinnor i styrelser beror
pa bristande intresse frdn kvinnornas sida och for att styrelser 4r mansdominerade
och dé vill médnnen inte forlora den makt som foljer av dominansen genom att
slappa in kvinnor 1 styrelser.

Fick tycker inte att det ar lampligt att lagstadga om konskvotering i Sverige da
han tycker att det &r kompetensen som ska avgdra och inte konet. Att konskvotera
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till styrelser ser Fick ingen fordel med men en nackdel som kan komma av
konskvotering dr att foretaget inte far den mest kompetenta styrelsen vilket &dven
skulle innebéra att det fanns mindre kompetens att tillgd for styrelsen i dess
arbete. Fick tror att ett lagstadgande om konskvotering ger en sdmre styrelse med
mindre kvalificerade personer men att detta pa kort sikt inte direkt skulle paverka
foretaget men pa langre sikt tror Fick att styrelsen inte blir lika dynamisk och inte
lika intresserad av att generera pengar till aktiedgarna.

Lagforslaget som den gamla regeringen lade fram om konskvotering kidnner Fick
till och likasd att Norge lagstadgat om att 40 % av styrelsen maste bestd av det
underrepresenterade konet men Fick vet dock inte varfor Norge var de forsta att
lagstadga om detta. Fick tycker bade att Norges sanktion som &r tvangslikvidation
och Sveriges patinkta sanktion som &r en avgift pd 150 000 kronor &r fel. Norge
och Sverige dr de ldnder som redan har hogst kvinnorepresentation i styrelser men
andd &r det dessa ldnder som fOrst tagit fram forslag och lagstadgat om
konskvotering vilket Fick tror beror pé att kvinnor i Sverige dndéd ar mer jamlika
med médn dn vad kvinnor dr i minga andra ldnder men det &r inte rdtt att oka
kvinnorepresentationen 1 styrelser genom lagstadgad konskvotering. Eftersom
Fick inte tror att de andra ldnderna inom EU kommer att lagstadga om
konskvotering sa ser han inte ndgot problem for Sverige att kunna anpassa sig da
det enligt Fick inte kommer att bli ndgon harmonisering inom
konskvoteringsomradet.

Aven om man kommer att kvotera in efter kon sd anser Fick inte att man ska
kunna kvotera in efter andra faktorer som till exempel utlindsk hdrkomst. Att
enbart kvotera in efter kon och inte andra faktorer tror Fick inte kommer leda till
debatter utan tror att svenska folket inte kommer att kridva kvotering dven utifrdn
andra faktorer. Fick anser inte att ett foretag ska kunna kvotera in pd andra
positioner i foretaget som till exempel chefsbefattningar pa olika nivder da det &r
kompetensen som ska avgodra och styra valet av person till de olika befattningarna.

5.4 Intervju med Carl Groth

Carl Groth har lést ekonomi pa gymnasiet och pa hogskoleniva och har dven list
sprak. Groth har arbetat som konsult, sédljare och haft eget foretag i Belgien. Nu
arbetar han som VD och styrelseordférande pé Partnergruppen som startades i
Sverige ar 2000. Groth har tidigare haft andra styrelseuppdrag men har pd grund
av familjen valt att inte lingre sitta med i fler styrelser. Sitt forsta styrelseuppdrag
fick Groth nédr han var 29 &r gammal och har suttit i Partnergruppens styrelse
sedan foretaget startades. Nér det kommer till vilka egenskaper en styrelsemedlem
ska ha tycker Groth att det beror pé vilka egenskaper de andra i styrelsen har men
att det i det stora hela handlar om kunskap om omrédet och nitverk.
Styrelsemedlemmen maste dven vara dppen 1i sitt tdinkande och bred i sin kunskap
for att kunna tillfora styrelsen ndgot. I mindre bolag tycker Groth att det ar viktigt
att ha branschkdnnedom och ha sin specialit¢ till exempel att vara
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bankrepresentant. De gemensamma ndmnarna som finns mellan dem i styrelsen &r
att de dr akademiker och att de arbetat med olika former av konsultuppdrag.

Groth tycker inte att det finns nagra for- eller nackdelar med att vara man i
styrelsen men anser dock att mén och kvinnor blir bemotta pd olika sétt. Den
storsta skillnaden ligger 1 vad folk forvéntar sig, vem de ska prata med vilket om.
Men sa hir menar Groth att det ser ut i hela samhéllet. Konsfordelningen i
styrelsen dr 50/50. Groth tycker att det dr viktigt att styrelsen dr jamstélld och att
detta dr ndgot som de strivar efter. De letar efter kompetens och inom deras
bransch (varden) finns det manga kvinnor. Deras ledningsgrupp bestér till
exempel av tvd min och fem kvinnor. Jamstéilldhet for Groth &r nir man utgér
ifrdn méanniskan och inte konet och ndr man blir behandlad lika fran sambhéllets
sida. Groth menar att de arbetar aktivt med jaimstélldhet da de forsoker att fa bort
snedvridningar och att inte kvotera. Till exempel innebdr inte bara hogre alder
automatiskt hogre 16n utan 16nen baseras pa kunskap och prestation. Groth anser
att det behovs fler kvinnor i styrelser generellt men inte i deras styrelse. Det kan
dock vara svért att fa kvinnor att ta hogre positioner till exempel beskriver Groth
att de har erbjudit kvinnor chefspositioner men att de inte vill eller inte vagar for
att de varderar annat. Kvinnor kan f4 mycket skit for att de lyfts fram och de kan
mota stor avundsjuka frén speciellt andra kvinnor men det kan dven vara
medarbetarna, deras respektive (om kvinnan tjdnar mer) eller ibland till och med
deras egen mamma (som péapekar for dottern att hon inte ska jobba s& mycket utan
istéllet skota hem och barn). Kvinnorna kan offra arbete och hogre 16n till formén
for att det ska fungera med man, hem och barn. Groth ger dven exempel pa
kvinnor som tagit chefspositioner men sedan sagt upp sig for att de anser att det &r
for jobbigt. Kvinnor fér enligt Groth en typ av kompetensutveckling frén familj
och barn som de tar med sig till styrelsen och som i sin tur paverkan den och dess
arbete. Groth menar att det finns en skillnad mellan médn och kvinnor i
arbetskapacitet dar kvinnorna har hogre d4n minnen dd de oftast redan skoter
arbete och hem.

For att fa in fler kvinnor 1 styrelser tycker Groth att det &r viktigt att visa for
kvinnor att det inte dr nagot farligt, att géra det vanligare och att visa att det &r ok
att vara duktig vilket i sin tur ska minska skiten som kvinnor i synnerhet kan fa
fran andra kvinnor. Uppmuntran &r ocksd viktigt for att f& kvinnor att ta
styrelseuppdrag menar Groth. Groth tror nog att det finns ldmpliga kvinnor att
rekrytera till styrelser men tror inte att de alltid ar villiga att ta ett styrelseuppdrag.
Vad giller hinder pa végen till en styrelseplats sa har Groth sjilv inte stott pa
ndgot sddant. Underrepresentationen av kvinnor i styrelser tror Groth beror pa
tradition, kultur, familj och barn. Vidare tror Groth att det kan bero pé olika typer
av sociala hinder, att kvinnor inte tycker att det dr virt att till exempel fa skit och
hora kommentarer fran mestadels andra kvinnor, att det &r ett for hogt pris att
betala for att vara styrelsemedlem.

Groth anser inte att det dr lampligt att lagstadga om konskvotering 1 Sverige da det
4r ndgot som ser mer till helheten in till den enskilde. Aven om det ir bra for
helheten sa kan det vara forodande for den enskilde menar Groth som ger ett
exempel pa en person som driver ett skogsverk i Varmland och som efter lagens
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inforande ska ha en styrelse bestdende av 40 % kvinnor, var ska han fa dessa
ifrdn? Hur ska han fi tag pa ldmpliga och villiga kvinnor? Ska foretagaren da
behova bota for detta, ndgot som han sjélv inte rdder 6ver? Groth menar pa att den
tankta lagen inte ser till foretagens forutsdttningar utan bara ser till att alla
styrelser s& sminingom ska besta av 40 % kvinnor. En fordel med lagstiftningen
menar Groth &r att det dr bra for helheten men han fragar sig dock ifall det ar ratt
att offra den enskilde. Att inféra en lag om kdnskvotering tror inte Groth skulle
paverka deras styrelse och deras arbete da de dr verksamma inom den bransch de
ar ndmligen inom vérden. Vilka effekter konskvotering kan fa pa bolagsstyrelser
ar svart att veta om man till exempel diskuterar om ett foretag &r effektivt, vad ér
det och vem avgor vad som ér effektivt och inte? Det som é&r ritt for en kan vara
fel for en annan. En positiv effekt menar Groth skulle vara att fler kvinnor kom in
1 styrelser genom till exempel mentorskap.

Groth kénner till diskussionen som forts av den gamla regeringen angéende
lagforslag om konskvotering till bolagsstyrelser men visste inte att Norge
lagstadgat om att styrelsen méste besta till 40 % av det underrepresenterade konet.
Varfor Norge var forst att lagstadga om detta vet Groth inte riktigt men han kan
tanka sig att det finns vissa politiker som driver vissa fragor hirdare och langre.
Groth tycker att sanktionen som i Norge &r tvangslikvidation for de foretag som
inte foljer lagen dr lite vél hard och menar dé att Sveriges paténkta sanktion, en
avgift pa 150 000 kronor dr béttre. Dock menar Groth att denna summa &r ett
skdmt for borsbolagen och att det kommer att bero péd foretagets omsittning hur
stor paverkan sanktionen kommer att fi. Sverige och Norge dr de ldnder som
redan har hogst kvinnorepresentation i styrelser men dr &ndd de ldnder som
lagstadgat och tagit fram lagforslag om konskvotering vilket Groth tror beror pa
var kultur till skillnad fran andras och att rittvisa ar relativt, det som ar rattvist
ndgon annanstans kanske dr ordttvist for oss. Groth ndmner ocksé att vi forsoker
att bli vdrldsbéast pa nigot vi redan dr bra pd. Nér det kommer till EU och en
framtida harmonisering pd omradet rorande konskvotering sa tror Groth att det
kommer att ta tid, véldigt lang tid men att det s& sméningom inte kommer att ga
att ha skilda regler utan att det till sist méste ske en harmonisering.

Groth tycker att man ska kunna kvotera i efter kon s lange det behovs men sen
ska man inte kvotera mer inte heller efter andra faktorer som till exempel utlindsk
hiarkomst. Om man kommer att kvotera in efter kon sé tror Groth att detta kan leda
till debatt att d&ven kvotera in efter andra faktorer men som med s& mycket annat
kommer debatten att do ut efter ett tag som den gjort i s4 ménga andra fragor.
Groth tycker inte att det vore 1dmpligt att kvotera in pa andra positioner i foretaget
som till exempel till chefspositioner pd olika nivder utan séger att han har en
kluven instéllning till det med kvotering.

5.5 Intervju med Lillemor Groth

Lillemor Groth dr utbildad jurist och har arbetat som domare i kammarrétten. L.
Groth har dven arbetat som organisationskonsult i Belgien och varit strategisk
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utvecklare péd teater och statsbibliotek. Sedan 2000 arbetar L. Groth som
enhetschef pd Partnergruppen dér hon &dven sitter med i styrelsen. L. Groth har
inga andra styrelseuppdrag utover det i Partnergruppen dir hon suttit sedan 2004.
Forsta gdngen L. Groth blev styrelsemedlem var hon 34 &r gammal. Egenskaper
som en person i styrelsen ska ha enligt L. Groth dr kunskap om verksamheten man
bedriver, vara duktig pa att veta hur foretag fungerar i praktiken och dven ha
vetskap om omgivningen och omvirlden. Den gemensamma nidmnaren bland
medlemmarna i styrelsen &r enligt L. Groth att de alla dr organisationsutbildade.

L. Groth pekar inte pa nagra for- eller nackdelar med att vara kvinna i styrelsen
utan menar att det dr bést med sd stor mix som mdjligt med personer fran olika
vérldar och att ju mer olika personerna dr desto battre. Att kvinnor och mén blir
bemotta pd olika sdtt 1 styrelsen dr ndgot som L. Groth tycker stimmer bland
annat ndr det handlar om vilken medlem 1 styrelsen personer vinder sig till.
Konsfordelningen i styrelsen dr 50/50 och L. Groth tycker att det dr viktigt att
styrelsen dr jimstilld vilket hon definierar som mixen i styrelsen da hon tror att en
homogen styrelse kan bli livsfarligt. Partnergruppen och dess styrelse arbetar
aktivt med jamstilldhet d& det dr en av huvudpunkterna i foretaget. Nér deras
styrelse vixer ska de ta in fler kvinnor och L. Groth menar att fler kvinnor leder
till ytterligare fler kvinnor nér styrelsen utvecklas. Kvinnor sdgs enligt L. Groth
tillfora styrelsen mjuka vérden men detta vet L. Groth inte riktigt om hon tror pa
detta dd hon stott pd kvinnor som varit minst lika tuffa som mén. Vad L. Groth
tror kvinnor bidrar till styrelsen med é&r ett vidvinkelperspektiv, ett brett
perspektiv, dd hon anser att kvinnor har ldttare for att se helheten di de
kombinerar att skdta bade hemmet och arbetet.

For att fi in fler kvinnor i styrelser tycker L. Groth att man ska rekrytera
kompetens och hon vet att det finns duktiga kvinnor att rekrytera. L. Groth anser
att det finns ldmpliga kvinnor att rekrytera till styrelser men tror att det dr svart for
kvinnor att fa erfarenhet och den kompetens som kommer utav styrelsearbete da
de inte blivit insldppta. Kvinnor har kanske enligt L. Groth inte sd mycket
erfarenhet av styrelseuppdrag men menar att kvinnorna ibland kan vara béttre dn
de mén som sitter i styrelsen. L. Groth sdger att foretagsvirlden ar en manlig vérld
dér det dr han som man som rdknas och att detta dr ett slag som kvinnan aldrig
kan vinna men att man som kvinna inte ska ta det personligt, inte l14ta det gd in 1
sjdlen utan visa att man ar ndgon. Underrepresentationen av kvinnor i styrelser
tror L. Groth beror pa att de som sitter i styrelser rekryterar andra som redan sitter
1 styrelser vilket betyder att det 4r samma personer som cirklar runt. Eftersom det
innebdr arbete pa kvillstid kan det for kvinnor enligt L. Groth uppsté en konflikt
mellan arbete och familj.

L. Groth tycker att det vore ett nederlag ifall Sverige skulle lagstadga om
konskvotering och hon hoppas att vi slipper att gora det. Eftersom ménga péstér
att det inte finns lampliga kvinnor att rekrytera s tror L. Groth att det finns dem
som da skulle ta in en kvinna for att sedan om det inte blev bra (eller om de sag
till att det inte blev bra) s skulle de kunna séga vad var det vi sa, kvinnorna &r
inte ldmpliga. Fordelen men att lagstadga om konskvotering menar L. Groth &r att
kvinnorna far chansen att luckra upp den mansdominerande vérlden. Effekter som
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L. Groth menar konskvotering kan fa pa styrelsen dr att om man rekryterar
kompetens s& kan man fi en bredd i styrelsen och fa mgjlighet att testa olika
kombinationer och bli lite galnare dd hon tycker att vi i Sverige ibland é&r lite vél
forsiktiga. L. Groth tror att konskvoteringen pa kort sikt kan mota ett kompakt
motstidnd fran foretagen men hon tror att det pa sikt kan komma att bli jéttebra.

L. Groth kédnner bédde till lagforslaget om konskvotering som den gamla
regeringen lade fram och att Norge lagstadgat om att 40 % av styrelsen maste
bestd av det underrepresenterade konet. Anledningen enligt L. Groth till varfor
Norge var de forsta att lagstadga om konskvotering tror hon beror pé att Norge &r
langt fram pa vissa saker och att det finns ménga otroligt duktiga kvinnor i Norge
och att foretagen maste {4 in denna kompetens for att klara sig. L. Groth menar att
det méste finnas en sanktion for annars kommer lagen inte att foljas men tycker att
150 000 later lite for de stora foretagen och foresldr att det istdllet skulle var en
viss procent av foretagens omsittning. Aven om Norge och Sverige dr de linder
som redan har hogst kvinnorepresentation i vérlden sa tror L. Groth att det var
dessa ldnder som var forst med att ldgga fram lagforslag och lagstadga om
konskvotering for att det finns s& manga kompetenta kvinnor som bankar pa
dorren till styrelserummet och anser att det dr deras tur att komma upp och en
annan bidragande faktor till detta kan vara att man tycker att de som sitter i
styrelsen kanske inte alltid &r s& kompetenta. L. Groth tror att kvinnorna méste
hjdlpas upp 1 styrelser speciellt i de ldénder med mer konservativt familjesystem
dér kvinnas uppgift dr att stanna hemma och ta hand om barnen. Om det sa
sméningom kommer att bli sa att de flesta ldnder i EU kommer att lagstifta om
konskvotering sé tror inte L. Groth att Sverige kan std utanfor men att en mojlig
framtida harmonisering kommer att ta tid d& de andra linderna ar langt efter.

L. Groth anser att om man kvoterar in efter kon sd ska man &dven kunna kvotera in
efter andra faktorer som till exempel utlindska harkomst. Om man kvoterar in
efter kon sd tror L. Groth att detta kommer att leda till debatt och att marknaden
kommer att driva fram det och att fler kvinnor kommer att ta in fler kvinnor for att
se sker och ting ur andra perspektiv. L. Groth tycker att det dr svarare att kvotera
in pa chefspositioner pé olika nivéer i foretaget d& en chef &r ndgot mer komplext
och till stor del beror pa vilket foretag det & och hon menar att det dr &nnu
viktigare att det dr en kompetent ledare och att ha ett kompetent ging runtomkring
sig. En duktig ledare kan enligt L. Groth vara detta var som helst.

5.6 Intervju med Lis Lofgren

Lis Lofgren har gétt en tvé-arig gymnasieutbildning och sedan ldst vidare till
sjukskdoterska. Efter det har Lofgren ldst zonterapi i ett ér, till gymnasielérare i tva
ar, organisation och ledarskap, medicin och kirurgi, ldkemedel och hjilpmedel
och under tiden arbetat inom varden. Lofgren &r vice VD och véardchef i
Partnergruppen dir hon &ven sitter med i styrelsen. Lofgren har inga andra
styrelseuppdrag och hon har suttit i Partnergruppens styrelse i tvd ér.
Styrelsemedlem blev hon for forsta gangen vid 43 ars alder. Att vara flexibel,
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handfast, veta vem man dr och vad man orkar, std for det man bestdmt, vara lojal,
en problemldsare och visa respekt dr egenskaper som Lofgren tycker det dr viktigt
att en person i styrelsen har. Lofgren menar att det finns gemensamma nédmnare
bland dem i styrelsen men att det &r viktigt att alla &r olika for att detta behovs,
styrelsen ska vara behovsanpassad.

Lofgren tycker inte att det finns nagra nackdelar med att vara kvinna i styrelsen
utan menar att en fordel &r att kvinnor har lattare for att halla manga bollar i luften
samtidigt. I olika sammanhang menar Lofgren att mén och kvinnor i styrelsen blir
bemotta pd olika sitt, att till exempel banken och kommunen riktar sig till olika
personer som de fOrviantar sig har hand om &drendet. [ styrelsen &r
konsfordelningen 50/50 men annars dr det enligt Lofgren dvervdgande kvinnor.
Lofgen tycker att det dr viktigt att styrelsen dr jdmstédlld och att de med ritt
kompetens dr de bdst ldmpade och hon definierar jamstillt som nidr méin och
kvinnor blir lika behandlade och fér lika 16n. De arbetar enligt Lofgren aktivt med
jamstélldhet 1 foretaget da de forsoker att fa in fler mén i varden och om min
soker deras tjénster sé tar de alltid in dem for intervju. Lofgren anser inte att det
behovs fler kvinnor i deras styrelse men menar att kvinnor kan tillféra styrelsen
olika typer av perspektiv pd hur kvinnor ser pa saker och ting. Ett exempel som
hon tog upp var att de hade borjat med att de anstdllda sjdlva till viss del fick
planera sin arbetstid sa att de kunde vara lediga ifall barnen skulle till tandldkaren
eller nagot liknande och detta dr anledningen till att de idag ndstan inte har ndgon
sjukfranvaro bland personalen vilket dr en beskrivning av hur kvinnor kan 6ka
forstéelsen for ett visst fenomen (i detta fall att det 4r kvinnorna som oftast skoter
hem och barn).

For att fa in fler kvinnor i styrelser tycker Lofgren att man genom kompetens och
utbildning ska gora det attraktivt for kvinnor att sitta i styrelser men att hinder ofta
ses 1 att kvinnor har barn. Lofgren tror att det finns 1dmpliga kvinnor att rekrytera
till styrelser men att de inte ska ges foretrdde till styrelsen utan det ska grunda sig
pa andra faktorer men &r védl medveten om att de mén som sitter i styrelser “’kliar”
varandras ryggar och inte vill ta in nigon kvinna i styrelsen. De hinder som
Lofgren menar att hon har stott pa, pa végen till en styrelsepost dr det som framst
kommer frdn kolleger som innebir att de patalar att man inte ska tro att man &r
ndgot och att det da géller att std for det man vill. Det gér inte enligt Lofgren att
avancera i en organisation ifall man inte orkar med motstindet fran kollegerna det
ar darfor enklare att ta in nadgon utifrén till de hogre positionerna. Lofgren tror att
underrepresentationen av kvinnor i styrelser beror pa att de inte orkar och att de
inte far tillrackligt med stdd hemifran. Eftersom styrelseuppdrag kan innebéra
arbete pd alla olika tidpunkter sa &r det enligt Lofgren oerhdrt viktigt med stodet
hemifran.

Lofgren anser inte att det dr lampligt att lagstadga om kdnskvotering i Sverige da
det handlar om kompetens och ritt sammanséttning. En nackdel som Lofgren ser
med ett lagstadgande om konskvotering ér att det kommer att bli fel personer som
tvingats till sina positioner vilket resulterar i fel person pa fel plats. Lofgren tror
att konskvotering kan fa forddande effekter pd styrelsen dé rekryteringen kommer
att bero pd kon och inte kompetens. Effekter som konskvotering kan fa pa
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foretagen &r enligt Lofgren att styrelsen kan ta fel beslut om den inte vet
tillrackligt mycket och detta kan inte vara bra for ndaringslivet.

Att den gamla regeringen tagit fram ett lagforslag och att Norge lagstadgat om
konskvotering kdnner Lofgren till och hon tror att Norge var forst med att
lagstadga om detta dd det &r ett land som ar langt fram i mycket och att Norge ér
ett land 1 framgang. Vad betriffar Norges sanktion om tvingslikvidation sé tror
Lofgren att denna dr effektiv men nér det géller Sveriges patankta sanktion, avgift
pa 150 000 kronor sa tror Lofgren inte att detta kommer att var nigot for de stora
foretagen men att det kan vara mycket for de medelstora och sma foretagen.
Sverige och Norge dr de ldnder som redan har hogst kvinnorepresentation i
styrelser men &r dnda de ldnder som forst lagt fram lagforslag och lagstadgat om
konskvotering  vilket Lofgren tror beror pad att vi dr tidigt fort
jamstélldhetsdiskussioner och att kvinnor &r framat och skaffar sig mer kompetens
och utbildning. Lofgren tror att Sverige kan klara sig en tid att std utanfor ifall
lagstiftning sker i1 ldinder inom EU men inom sinom tid s& &r nog Sverige tvungna
att g8 med och pd sad sitt skapa harmonisering pd omrédet om lagstadgad
konskvotering.

Lofgren anser att om man kvoterar in efter kon s& ska man dven kunna kvotera in
efter andra faktorer som till exempel utlindsk hidrkomst om det ar till fordel for
verksamheten till exempel att kunna ta in personal av utlaindsk harkomst for att
gora det sa bra for patienterna som mdjligt, det dr ju viktigt for foretaget att fa
inkompetens och samtidigt anpassa sig till omvirlden. Lofgren hoppas att ett
lagstadgande om konskvotering i sd fall ska leda till debatt om att d&ven kunna
kvotera in efter andra faktorer. Att kvotera in till andra positioner i foretaget tror
Lofgren kan vara bra s lange det &r rétt person till rétt plats.
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6. Analys

Detta kapitel innehdller analysen av vdra respondenters tankar och instdllningar
till dmnet konskvotering. Vi kommer att analysera empirin genom att koppla
denna till den litteratur vi tidigare presenterat. Utformningen av intervjuguiden
ligger till grund for uppstdllningen av analysen. Analysen behandlar temana
konsskillnader och jamstdlldhet, kvinnor och styrelser, lagstadgande om
konskvotering, Sverige jamfort med andra ldinder och asikter om konskvotering.

6.1 Konsskillnader och jamstélldhet

Haér efter foljer en analys av respondenternas asikter och uppfattningar angaende
feminint och maskulint, diskriminering, jamstilldhet och standpunkter.

6.1.1 Feminint och maskulint

Det finns delade meningar bland forskarna om det existerar skillnader mellan mén
och kvinnor 1 form av kénnetecken och egenskaper. Flera forskare som till
exempel Marshall klassificerar egenskaperna som typiskt feminina och typiskt
maskulina. De bendmner dven de feminina som mjuka egenskaper och de
maskulina som hdrda egenskaper. Respondenternas beskrivningar av en
styrelsemedlems egenskaper kan inte klassas som varken maskulina eller
feminina.

Manga av respondenterna dr Overens om att en styrelsemedlem maste ha
kdnnedom om verksamheten och branschen som foretaget befinner sig i. Att
styrelsen ska utgora en mangfald med en sammanséittning av personer med olika
kompetenser, erfarenheter och utbildningar dr nagot som ofta lyfts fram inom
forskningen da detta anses som det bédsta for organisationen av bland annat Wirth.
Detta haller de flesta respondenterna med om och menar dven att fOretagets
styrelse bor ta tillvara och utnyttja styrelsemedlemmarnas skillnader nér det giller
egenskaper och kunskaper.

Respondenter har givit exempel péd situationer dér styrelserna de representerar
forsokt att utnyttja den kompetens som en viss styrelsemedlem besitter men att
detta varit svart da det i bemdtandet av andra personer utanfor foretaget blivit
skillnader beroende pa om det varit en man eller kvinna de métt. Hilften av
respondenterna, varav en man och de badda kvinnorna anser att mén och kvinnor 1
styrelser blir bemotta pa olika sdtt och att det finns en viss forvintan hos de
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personer som de moter utanfor foretaget. Till exempel ndmner en av dessa
respondenter att personer utanfor foretaget fOrvéntar sig att prata med en viss
person om en viss sak, och respondenten menar att detta dven visar sig i andra
situationer i samhéllet.

6.1.2 Diskriminering

Alla respondenterna dr dverens om att kvinnor kan tillféra nagot i styrelser genom
andra tankesatt och perspektiv pa saker. Styrelsen tjénar pd att ta tillvara kvinnors
kompetenser och erfarenheter dd en vél sammansatt grupp ar till fordel for alla
men speciellt for mén. Det finns dock ett antal hinder for kvinnor pé deras vag till
en ledande position i organisationen. Forskning som gjorts av Alvesson och
Billing har visat att andra kvinnor kan var en bidragande faktor till att kvinnor
diskrimineras till sddana positioner. En av respondenterna beskriver en situation
som verifierar detta och som intrdffat i verksamheten. Inom verksamheten
forsokte de befordra en kvinna till en ledande position men detta ledde inte till
ndgot positivt resultat. Kvinnan tackade forst ja till platsen men efter en tid pa
positionen sa orkade hon inte langre att ha kvar detta arbete, da hon blivit utsatt
for elakheter av sina tidigare kvinnliga arbetskamrater. Respondenten menar
dérfor att det dr svart att befordra kvinnor inom verksamheten och menar att en
kvinna maste tas utifrén for en position som denna.

6.1.3 Jamstélldhet

Vidare anser respondenterna att det &dr viktigt att styrelserna &r jdmstallda och att
kvinnor ska ha lika stor mdjlighet som ménnen att kunna ta sig till ledande
positioner och en plats i styrelsen. Det finns dock en viss problematik med
uttrycket jamstdlldhet d4 det kan ha manga olika betydelser for olika personer.
Till exempel ndmner respondenterna definitionen av jimstélldhet som lika 16n for
lika arbete, lika vérderingar, lika behandling mellan kdnen och nér det ses till
minniskan och inte till konet. Alla foretag och styrelser som respondenterna
representerar arbetar aktivt med jamstéilldhet, utom ett. Flera av respondenterna
beskriver hur de gar tillvdga i detta arbete, bland annat forsoker ett av foretagen
som befinner sig i en bransch som domineras av kvinnor att alltid lata de personer
av det underrepresenterade konet komma pd anstillningsintervju. En annan
respondent beréttar att styrelsen for tillfallet letar efter en kvinna att rekrytera till
styrelsen och att det inte finns nidgon tanke pa att rekrytera en man.

6.1.4 Standpunkter

De standpunkter som respondenterna har diskuterat mest kring ar de lika
mojligheternas standpunkt och det sdrskilda bidragets standpunkt. Nar det géller
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de lika mojligheternas standpunkt ar det oréttvisor och ojamlikheter i samhéllet
och arbetslivet dr forklaringen till varfor det finns sa fa kvinnor pd ledande
positioner. Detta framhéller respondenterna genom att de ndmner att det finns en
viss forviantan hos personer angdende vem som é&r ledaren och vem de ska prata
med och om vad. Det har av respondenterna dven framkommit att det inte bara
finns oréttvisor och ojimlikheter i arbetslivet utan de menar att det ser ut s hér i
hela samhaéllet. Till exempel berdttar en av respondenterna att vid besok pa
banken vinder de sig till den manliga foretagsrepresentanten i tron om att det &r
han som é&r ansvarig for detta omrade. Vidare berittar respondenten att det inom
barnomsorg och skola ser ut pa ett liknande sétt, fastdn dir vinder de sig istéllet
till kvinnan.

Betréffande det sdrskilda bidragets standpunkt sa betonar denna att det finns
olikheter mellan mén och kvinnor och att kvinnor med sina erfarenheter och
kompetenser kan tillfora styrelsen och ledningen nagot i form av andra perspektiv
och tankesétt. Det har tydligt framkommit att respondenterna anser att det finns
skillnader mellan konen i form av hur personer tdnker och hanterar situationer.
Respondenterna dr dverens om att kvinnors olikheter dr ndgot som &r positivt och
som styrelser och foretagsledningar bor ta tillvara och dra nytta av.

6.2 Kvinnor och styrelser

Nedan foljer analysen av de omraden som berdr kvinnor och styrelser. Vi kommer
att presentera detta utifran hinder, underrepresentation och foretagsinsatser.

6.2.1 Hinder

I den litteratur vi tagit del av péstds det existera ett fenomen som kallas glastak
och som utgdr ett hinder for kvinnor att nd upp till de hogre positionerna i
organisationerna. Vidare bidrar glastaket till svarigheter for kvinnor att avancera
och gora karridr. Ingen av respondenterna har stott pa detta glastak. Endast en av
de kvinnliga respondenterna beréttar om ett hinder som hon stott pa och tagit sig
Over pd vigen till en styrelseplats. Hindret som hon berittar om utgjordes av
kollegor som patalade att hon inte skulle tro att hon var former &n ndgon annan.
Respondenten berdttar d& vidare om att det &r viktigt att std upp for det man vill 1
en sddan situation som den som da uppkom. Dessutom nidmner en annan
respondent att slakt och familj kan vara ett annat hinder, frdmst for kvinnor. Den
hir respondenten tydliggdr detta med ett exempel dér en kvinna fatt kommentarer
for att hon skulle avancera pa arbetet, om att hon borde prioritera familjen istéllet
for arbetet. Kvinnan upplevde dven slitningar inom familjen d4 hennes nya
position innebar hdgre 16n 4n vad hennes man hade. Detta padverkade kvinnan sa
att hon valde att ga tillbaka till sin tidigare position.
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6.2.2 Underrepresentation

Forskare menar att mén véljer andra mén vid rekryteringar till styrelser pa grund
av att mén 1 allmédnhet anses som béttre ledare. Respondenterna uppger tva olika
forklaringar till vad underrepresentationen av kvinnor i styrelser beror pa. Den ena
forklaringen &r att det beror pd en ovillighet/ett ointresse frdn kvinnornas sida,
tradition, kultur, familj och att ménnen inte vill forlora sin dominans och makt
vilket medfor att de inte slédpper in kvinnorna. Den andra forklaringen som bland
annat de bada kvinnliga respondenterna uppger ir att underrepresentationen beror
pa att mén véljer andra mién till styrelsemedlemmar och att det &r samma méin som
sitter 1 flera styrelser. Alla respondenterna dr dverens om att det finns ldmpliga
kvinnor att rekrytera till styrelsepositioner. En av respondenterna sdger att det
giller bara att hitta dem, vilket kan vara en utmaning.

6.2.3 Foretagsinsatser

For att minska underrepresentationen av kvinnor pé toppositioner i foretagen
menar Drake och Solberg att foretagsledningens instdllning behover fordandras och
att denna sedan sprids ut i hela organisationen. Drake och Solberg menar vidare
att foretagen kan erbjuda kvinnorna utbildning och underldtta kombinationen av
yrkesliv och privatliv for dem, d& familjen kan vara en stressande faktor.
Utbildning och kompetens &r &dven viktiga medverkande krafter till
underrepresentationen som ndmnts av flera respondenter. De resterande
respondenterna anger att kvinnorna maste uppmuntras for att soka
styrelseposterna. Genom att visa kvinnorna att det dr okej att vara duktig och att
inneha en styrelseposition inte dr ndgot skrimmande ska det skapas ett intresse
hos dem. Ett av fOretagen som finns representerat genom respondenterna
anvinder sig av en slags system for att underlétta kombinationen av yrkesliv och
privatliv samt minska sjukfrdnvaron. Systemet innebér att de anstéllda som till
storsta delen utgérs av kvinnor till viss del kan planera och bestimma 6ver sin
arbetstid for att pd sa sitt gora det littare for dem da de ofta har det storsta
ansvaret for familjen och hemmet. Vilket har bidragit till att foretaget i dagslaget
néstan inte har nagon sjukfranvaro alls.

6.3 Lagstadgande om konskvotering

Det har gjorts undersokningar i bdde Sverige, Norge och Danmark som alla visar
att det var fler som var emot dn fOr att lagstadga om en ldgsta grins for det
underrepresenterade konet 1 styrelser. Detsamma framkommer i var undersokning
dér alla respondenterna anser att det dr olampligt att lagstadga om kdnskvotering i
bolagsstyrelser i Sverige. Fler dn hélften av respondenterna siger istéllet att det
ska vara kompetensen som avgor om en person ska sitta i styrelsen och inte konet.
En av respondenterna tar dven upp att ett lagstadgande om konskvotering kan vara
positivt for helheten men att det kan fa forodande konsekvenser for den enskilde.
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Respondenten belyser detta med ett exempel ddr en person har ett sagverk i
Viarmland som efter ett lagstadgande om konskvotering ska ha en styrelse
bestdende av 40 % kvinnor. Hur ska detta ga till? Var ska personen fa tag pa
lampliga och villiga kvinnor? Ska foretaget som personen representerar dd betala
en straffavgift for ndgot som foretaget inte sjélv kan radda 6ver? Respondenten
menar att lagforslaget inte ser till foretagens olika fOrutséttningar utan bara
fokuserar pa maélet att alla styrelser ska bestd av minst 40 % av det
underrepresenterade konet.

Hilften av véra respondenter kan dock se vissa fordelar med ett lagstadgande om
konskvotering i form av att en bittre balans mellan kénen tvingas fram, det blir
positivt for helheten och kvinnor fér en chans att ta sig in i den mansdominerade
virlden. Respondenterna ser &@ven nackdelar med ett lagstadgande om
konskvotering som till exempel att styrelserna inte kommer att bestd av de mest
kompetenta personerna, att det kommer vara fel person pa fel plats och att
kvinnorna kan komma att kdnna sig mindervérdiga da de inte vet om de valts in i
styrelsen pa grund av deras kompetens eller deras kon. Att kvinnor kan komma att
kdnna sig mindre kompetenta vid ett lagstadgande om konskvotering dr &ven
ndgot som af Sandeberg betonar.

Manga parter i samhillet och dven véra respondenter vill uppnd en jimnare
fordelning mellan konen men inte genom ett anvdndande av konskvotering. Af
Sandeberg ndmner att hon tror att ett lagstadgande om konskvotering kan leda till
en rad konsekvenser men tror dock inte att styrelsen kommer att paverkas i de
flesta avseendena som till exempel nér det géller styrelsens stéllning som hon
anser inte kommer att forsvagas. Respondenterna tror att ett lagstadgande om
konskvotering kan komma att fi bade positiva och negativa konsekvenser for
foretagen och styrelserna.

6.4 Sverige jamfort med andra lander

Nir det géller kvinnorepresentationen i bolagsstyrelser sa ligger den i Sverige och
Norge pa en hogre niva jaimfort med Ovriga ldnder. Politiskt sett finns det ocksé
likheter mellan linderna d& de bada foresprékar jimstélldhet. Norge valde for tre
ar sedan att lagstadga om konskvotering i bolagsstyrelser for att fa upp
kvinnorepresentationen i bolagsstyrelser till 40 %, vilket ansédgs som en snabb
16sning pd problemet. En stor del av debatten har dérfor utgjorts av asikter om
huruvida Sverige ska folja Norges exempel. Respondenterna kinner till det
lagforslag som den gamla svenska regeringen lade fram och de flesta kidnner dven
till att Norge lagstadgat om konskvotering. Varfor Norge var forst med att
lagstadga om konskvotering trots sin redan hoga kvinnorepresentation i
bolagsstyrelser tror ndgra av respondenterna beror pé att Norge dr ett land som é&r
langt framme pé flera omradden och har ménga duktiga kvinnor vars kompetens
landet vill ta tillvara. Andra anledningar som respondenterna nimner angaende
detta dr att det kan finnas politiker i Norge som driver en del fragor hérdare och
langre och att den redan befintliga jdmstdlldheten dr hogre mellan min och
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kvinnor i Norge i jidmforelse med andra lidnder, vilket respondenterna anser
bidragit till lagstadgandet om konskvotering i1 bolagsstyrelser. Vissa av
respondenterna visste inte varfor Norge med sin redan hdga kvinnorepresentation
1 bolagsstyrelser valt att lagstadga om detta.

Norges lag om konskvotering innebir att bolagsstyrelsen till 40 % ska besta av det
underrepresenterade konet och uppnds inte detta &r sanktionen att fOretagen
tvangslikvideras. Enligt det svenska lagforslaget dr den péténkta sanktionen en
straffavgift pd 150 000 kronor varje gang en styrelse utses som inte uppfyller
kravet pa 40 procentig representation av det underrepresenterade konet. De flesta
respondenterna anser att den norska sanktionen &r lite vél hard och att den svenska
ar bittre men att avgiften pd 150 000 kronor inte kommer att paverka de storsta
foretagen. En av respondenterna foreslar istéllet att avgiften borde utgdras av en
viss procentsats av foretagens omsittning for att sanktionen ska fi samma effekt
pa alla foretag. Det finns en annan respondent som inte ldgger ndgon vikt vid
sanktionerna utan tycker att om det finns en lag sa ska den ocksé foljas.

Det finns andra linder inom EU som har lagstadgat om konskvotering i
bolagsstyrelser och de som tagit fram forslag pa detta. Négra av respondenterna
hoppas att Sverige kan hélla sig ifrdn en lagstadgning om konskvotering d&ven om
det i framtiden kan komma pétryckningar frén de andra EU-linderna angdende
detta. Vissa respondenter tror att det kan bli en framtida harmonisering inom EU
pa detta omrade men att det kommer att ta lang tid bland annat pa grund av att en
del av EU-landerna ér starka i sin stillning. Det finns &ven de respondenter som
inte tror pa en framtida harmonisering inom EU pa detta omréde. En del av
respondenterna tycker att ett lagstadgande om kdnskvotering i bolagsstyrelser kan
behovas och f& positiva effekter 1 vissa EU-lander som till exempel
medelhavsldnderna pa grund av att de har ett konservativt familjesystem och en
véldigt ldg andel kvinnor i bolagsstyrelserna.

6.5 Asikter om konskvotering

Betriffande respondenternas allménna dsikter om konskvotering sa tycker hélften
av respondenterna att d&ven om det kvoteras in efter kon sa ska det inte kunna
kvoteras in efter andra faktorer som till exempel utlindsk harkomst. Den andra
hélften av respondenterna innehdllande de bada kvinnliga respondenterna ar av en
annan asikt, de tycker att om det kvoteras in efter kon ska det dven kunna kvoteras
in efter andra faktorer. Men en av de hér respondenterna papekar dock att
kvotering bara ska anvédndas sa ldnge det behdvs.

Tva tredjedelar av respondenterna tror och hoppas att ett eventuellt lagstadgande
om konskvotering ska leda till en debatt om att ocksd kunna kvotera in efter andra
faktorer. Aterstdende tredjedel tror inte att det skulle leda till en debatt, dir en av
respondenterna uttrycker det som att det inte dr nagot som folket i Sverige bryr sig
om utan bara de personer som berors av det.
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De flesta respondenterna anser att det skulle vara oldmpligt att kvotera in pa andra
positioner i foretaget an till styrelsen, dd en respondent sdger att det pd en
chefsposition dr &dnnu viktigare att personen har ritt kompetens och passar in i
verksamheten. Resterande respondenter tycker att kvotera in pa andra positioner i
foretaget kan vara ett alternativ dd en respondent sdger att det ibland kan vara
svérare att hitta en person till en chefsposition 4n till en styrelseposition. Samma
respondent ser dock att kvotering helst inte ska anvédndas utan att det ska ske
genom frivillig kvotering, det vill siga att underlitta och vélja det
underrepresenterade konet. Men fortfarande giller det att det &r rétt person pd ratt
plats.

Alla respondenterna betonar att det dr kompetensen som ska avgdra och inte

konet. Precis som Svenskt Niringsliv sd anser respondenterna att kompetensen
kan finnas hos vem som helst oavsett kon.
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7. Slutdiskussion

Det hdr kapitlet bestdar av den avslutande och sammanfattande diskussionen ddir
vi kommer att besvara vdra forskningsfragor, reflektera kring var studie och
avslutningsvis presentera forslag till fortsatt forskning.

7.1 Effekter

Det har debatterats om huruvida konskvotering &dr diskriminering, gor intrang i
dganderitten da det dr aktiedgarna som ska kunna utse vilka medlemmar de vill
ska sitta 1 styrelsen och om konskvotering paverkar styrelser. Detta har bidragit
till att  vi  valt  att stilla ~ oss foljande forskningsfraga;

» Vilka effekter leder ett lagstadgande om konskvotering till betrdffande
styrelser och dess arbete sett ur ett bolagsstyrelsemedlemsperspektiv?

I var undersokning identifierar respondenterna bdde positiva och negativa effekter
av ett lagstadgande om konskvotering i1 bolagsstyrelser, vilka vi nedan kommer att

presentera var for sig.

Positiva effekter:

» Styrelsen kommer att bli mer varierad genom att den kommer att besta
utav medlemmar med olika kompetenser och erfarenheter.

» Fler kvinnor kommer att finnas representerade i styrelserna och de kan
tillféra ndgot genom att se ur andra perspektiv och bidra med ett annat
tankesatt.

» Styrelsen kommer pa ett bittre sitt &n tidigare att ta tillvara och utnyttja
kompetenser, framfor allt kvinnors.

» Tvingar fram en béttre balans mellan kdnen och en form av statistisk
jamstélldhet.

» Kan hjdlpa kvinnor att nd de hogre positionerna i organisationerna.

» En uppluckring kommer att ske av de mansdominerade forhéllandena i
styrelserna.

Negativa effekter:

» Trots ett lagstadgande om konskvotering i bolagsstyrelser kommer &nda
ojamlikheter och orittvisor att finnas kvar i arbetslivet.
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» Konskvotering kan skapa en osékerhet hos kvinnorna dé de inte vet om de
valts in 1 styrelsen pa grund av sin kompetens eller sitt kon. Detta uttrycker
en av respondenterna som en katastrof.

» Att personer kommer att rekryteras pa grund av sitt kon och inte
kompetens kommer att leda till stridigheter inom foretaget. Detta kommer
att leda till negativa konsekvenser for styrelsen och dess arbete.

» Konskvotering kommer att leda till att styrelserna inte kommer att besta av
de mest kompetenta personerna. Detta kommer att medfora att det finns
mindre kompetens att tillgé i styrelsens arbete. En av respondenterna anser
att detta pa kort sikt inte kommer att paverka foretaget men att det pé lang
sikt leder till att styrelsen inte kommer att vara lika dynamisk och inte lika
intresserade av att generera pengar till aktiedgarna.

» Att rekrytera efter kon istdllet for kompetens leder till fel person pa fel
plats.

» Det kan vara storre sannolikhet att en mindre kompetent styrelse tar fel
beslut, vilket kan paverka foretaget negativt.

En respondent nimnde att ett lagstadgande om konskvotering kan vara bra for
helheten men forodande for den enskilde. Vid rekrytering av kompetens sédger en
respondent att det blir bredd i styrelsen men att detta pa kort sikt kan mdta
motstdnd 1 foretagen men att det blir bra pd lidngre sikt. Det finns dven de
respondenter som inte tror att lagstadgad konskvotering i bolagsstyrelser kommer
att paverka styrelserna och deras arbete.

Respondenterna har berittat att kvinnor pa vigen mot en styrelseposition kan stdta
pa hinder som till exempel deras egen familj eller andra personer i deras nérhet.
De framhéller ocksa att andra kvinnor utgér en stor del av de personer som
diskriminerar dem. Aven om det lagstadgas om konskvotering i bolagsstyrelser si
anser vi att dessa hinder och att diskrimineringen fran andra kvinnor kommer att
finnas kvar. Vi menar att detta ir sociala hinder som aldrig kommer att kunna
forhindras genom négon sorts lagstiftning.

Vi har utifrdn var undersokning fétt intrycket av att foretag och styrelser sigs
arbeta aktivt med jamstilldhet men respondenterna gav oss flera olika definitioner
av vad jamstélldhet innebér. Jamstdlldhet kdnns enligt vr mening som nigot som
sprids ut i samhéllet frdn politikerna och regeringen d& de har uppsatta mal om
detta. Men 1 och med de olika definitionerna sd innebdr det olika typer av
jamstélldhetsarbete i organisationerna.

Var slutsats r att respondenterna anser att det inte dr lampligt att lagstadga om

konskvotering i bolagsstyrelser men trots detta kan de identifiera bdde positiva
och negativa effekter utav det for styrelsen och dess arbete.
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7.2 Atgirder

Eftersom forskning visat att kvinnor inte har samma mdjligheter att na
toppositioner i organisationerna som mén och att det finns hinder som de kan stota
pa s har vi dven valt att stélla oss foljande forskningsfriga;

» Vilka atgérder ska foretagen enligt bolagsstyrelsemedlemmar vidta for att
minska underrepresentationen av kvinnor i bolagsstyrelser?

Respondenterna har angett ett antal mdjliga atgarder som foretagen kan vidta for
att minska underrepresentationen av kvinnor i bolagsstyrelser. Dessa presenteras
nedan.

» Foretagen ska erbjuda kvinnorna utbildning och &ven uppmuntra dem som
ar intresserade att soka till styrelsepositioner. Detta anser dven Drake och
Solberg med flera vara lampliga atgarder for detta &ndamal.

» Foretagen bor visa och fa kvinnorna att forsta att det &r okej att visa att de
ar duktiga och att det inte dr ndgot fel att vara det. De bor dven fa
kvinnorna att forstd att det inte ar ndgot skrimmande att sitta i styrelsen.

» Eftersom kvinnorna oftast har det storsta ansvaret for hemmet och familjen
sa kan fOretagen underldtta kombinationen av yrkesliv och privatliv for
dem.

» Redan i valberedningen till en styrelseposition bor foretagen ta upp
jamstélldhetsfragor till diskussion och stdlla krav pd att hitta rétt
ménniskor.

» Foretagen bor lata kvinnor ta stdrre ansvar och dven lata dem fa visa
engagemang.

» For att fa fler kvinnor intresserade av en styrelseposition kan foretagen
forsoka gora det mer attraktivt for kvinnor att sitta i styrelser.

» En av respondenterna anser att det redan finns ldmpliga kvinnor att
rekrytera till styrelser men att foretagen méste slédppa in dem.

» Foretagen kan vilja att bedriva en form av mentorskap for att f4 kvinnorna
till de hogre positionerna.

I den litteratur vi tagit del av s& nimner Drake och Solberg att foretagen kan vidta
atgdarder som till exempel att gora fordndringar i1 foretagsstrukturen for att
underldtta for kvinnor att ta sig till de hdgre positionerna men vi har inte funnit
stod for detta i véar undersdkning da respondenterna inte uttalat sig om
organisationsfordndringar. Vi tror att detta kan bero pad att Sverige inte har
lagstadgat om konskvotering 1 bolagsstyrelser vilket kan medfora att
respondenterna inte reflekterat 6ver sddana fordndringar. Respondenterna ndmner
heller ingenting om atgérder som olika projekt, databaser och nétverk vilka dr
atgdrder som startats och anvinds 1 Norge. Vilket ocksa enligt oss kan bero pd en
avsaknad av lagstiftning om kdnskvotering i Sverige. Vi tror vidare att dessa
atgérder forst blir aktuella nér ett lagstadgande om kdnskvotering i bolagsstyrelser
sker.
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Var slutsats ar att de viktigaste atgdrderna som foretagen kan vidta for att minska
underrepresentationen av kvinnor i bolagsstyrelser ér att erbjuda dem utbildning
sa att de kan hdja sin kompetensnivd och ge dem uppmuntran till att soka
styrelsepositioner.

7.3 Vart bidrag

Var uppsats bidrag till debatten och litteraturen pd omradet utgdrs av
bolagsstyrelsemedlemmars perspektiv pd konskvotering i bolagsstyrelser.
Uppsatsen bidrar framfor allt med bolagsstyrelsemedlemmars syn pa
konskvotering och ett lagstadgande om kdnskvotering i bolagsstyrelser 1 Sverige
efter det att ett lagforslag om detta presenterats i juni 2006. Vidare bidrar
uppsatsen med att bolagsstyrelsemedlemmars uppfattningar lyfts fram, vilket det
finns en avsaknad av i den befintliga debatten. Dessutom bidrar var uppsats med
att de som kan komma att berdras av ett eventuellt lagstadgande om
konskvotering 1 ett senare skede, alltsd personer som &r verksamma i
bolagsstyrelser far framfora sina meningar om vilka effekter detta kan fi och vilka
atgdrder som foretagen kan vidta for att minska underrepresentationen av kvinnor
1 bolagsstyrelser.

7.4 Reflektioner kring studien

Vi tycker att det har varit mycket intressant att arbeta med denna uppsats och det
tillhorande problemomradet. Det finns ménga olika aspekter av detta
problemomréade som véckt intresse och fragor hos oss. Utifran den aspekt vi valt
att titta pa problemomradet och den unders6kning som vi gjort har vi fatt fram
givande information och intressanta diskussioner har forts med respondenterna.

Undersokningens utgéngsldge har dock inte varit det mest optimala da det funnits
svérigheter att fi personer att stilla upp pa intervjuer. Detta kan bero pd béade
tidsbrist och en ovilja hos personen att prata om konskvotering, d& detta kan vara
ett kinsligt &mne. Det har dven varit svart att hitta kvinnliga respondenter, vilket
kan bero pd den rddande situationen diar kvinnor &r underrepresenterade i
bolagsstyrelser. Svérigheterna har lett till att vi intervjuat respondenter ur samma
styrelse och fétt en skev fordelning mellan mén och kvinnor. Helst hade vi velat
intervjua lika andel kvinnliga som manliga styrelsemedlemmar i foretag ur olika
branscher och vi hade géirna foredragit ett storre antal respondenter.

7.5 Forslag till fortsatt forskning

Nedan foljer forslag pa ytterligare aspekter ur problemomridet som kan vara
intressanta att belysa genom forskning;
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Det pastas att en konsekvens av ett lagstadgande om konskvotering i
bolagsstyrelser kan vara att personer undviker att starta de typer av foretag
som berdrs av lagen. Vi tycker darfor att det skulle vara intressant att
undersoka om det gir att se bevis som tyder pa detta i
lander som infort lag om konskvotering 1  bolagsstyrelser.

Vi behandlar i vér uppsats olika hinder som kvinnor kan stota pa, pa vigen
till ledande positioner men vi tittar inte ndrmre pa rekryteringsprocessen
till dessa positioner. Rekryteringsprocessen dr nigot som vi anser att det
bor  forskas vidare om  for att utreda den eventuella
diskriminering som  kan  forekomma 1 sddana  processer.

Ett annat intressevickande forslag pa fortsatt forskning dr att undersoka
lander som lagstadgat om konskvotering i bolagsstyrelser som till exempel
Norge (saddana lander dér lagen funnits i nagra &r). Detta for att se vad
lagen fétt for effekter pa olika omrdden som till exempel samhéllet och
foretagen.

Vi anser att det vore av intresse att ndrmre undersoka och jamfora de olika
politiska argumenten och diskussionerna kring konskvotering i
bolagsstyrelser och ett eventuellt lagstadgande om detta. Vad som gor
detta extra intressant dr att partierna har sé olika syner ndr det giller detta
omrdde, d& gamla regeringen i Sverige lade fram ett lagforslag
medan den nya regeringen forhdller sig kritiska till detta.

Vi valde att utfora en undersokning med enbart bolagsstyrelsemedlemmar
men efter undersokningen gjorts visade det sig att det kunde vara av
intresse att utfora en undersokning dir bolagsstyrelsemedlemmars
perspektiv jamfors med andra parters synvinklar. Exempel pd andra parter
kan vara jurister och politiker.
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Bilaga 1

Intervjuguide
e Vilken utbildning/erfarenhet har Du?
e Vilken befattning har Du i foretaget och styrelsen?
e Har Du andra styrelseuppdrag?

e Hur ldnge har Du suttit i styrelsen?

¢ Vid vilken élder blev Du styrelsemedlem?

e Vilka egenskaper tycker Du att en person i styrelsen ska ha?

e Finns det ndgra gemensamma nd@mnare i form av utbildningar/erfarenheter
bland medlemmarna i styrelsen?

e Upplever Du nagra fordelar/nackdelar med att vara man/kvinna i
styrelsen?

e Anser Du att man och kvinnor blir bemotta pé olika sitt i styrelsen?
e Hur ser konsfordelningen ut 1 styrelsen?

- Ar det viktigt att styrelsen r jimstilld?

- Vad édr jamstallt for Dig?

- Arbetar Ni (i foretaget och styrelse) aktivt med jamstélldhet?
e Anser Du att det behovs fler kvinnor i styrelsen?

e Vad kan kvinnor/fler kvinnor 1 styrelser tillféra den och dess arbete? Till
exempel 1 form av att de bidrar med andra perspektiv/ett annat tankesatt?

e Hur ska man ga tillvdga for att fa in fler kvinnor till styrelsen?

e Vad anser Du om pastaendet "Det finns inte tillrickligt manga lampliga
kvinnor att rekrytera till styrelser”?

e Anser Du att det finns hinder/motstand (har Du stott pa detta) pa vigen for

att na en position som styrelsemedlem?
- Om ja, i sa fall vilket/-a?
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Vad tror Du underrepresentation av kvinnor 1 styrelser beror pa?

Anser Du att det ar lampligt att lagstadga om konskvotering i Sverige?

- Varfor/ varfor inte?

- Vad ser Du for fordelar och nackdelar med detta?

- Vilka effekter anser Du att detta skulle fa for styrelsen och dess arbete?
Vilka effekter kan konskvotering till bolagsstyrelser fa pa foretagen?

Kénner Du till lagforslaget om kdnskvotering till bolagsstyrelser som forra
regeringen lade fram?

Vet Du att Norge har lagstadgat om att 40 % av styrelsen méiste bestd av
det underrepresenterade konet?

- Varfor tror Du att Norge var de forsta att lagstadga om detta?

- Vad tycker Du om sanktionen/’straffet” som dr tvangslikvidation for de
foretag som inte foljer lagen? I Sverige dr den patinkta sanktionen en
avgift pa 150 000 kronor varje gdng en styrelse utses. Vad anser Du om
detta?

Norge och Sverige dr de 2 lander som redan har hogst
kvinnorepresentation i styrelser, varfor tror Du trots detta att just dessa
lander ar forst med att lagstadga/ldgga fram lagforslag om konskvotering?

Nya regeringen har gett indikationer pa att lagforslaget om konskvotering
kommer att ”skrotas” och menar att fa in kvinnor till styrelsen ska ske pa
egen hand och att dgarna i1 foretagen ska fa bestimma vilka som ska sitta i
styrelsen. Men andra ldnder inom EU som till exempel Spanien, Finland
och Danmark har blivit aktiva inom detta omrade. Tror Du att Sverige som
medlem i1 EU helt kan bortse frén detta lagforslag? Eller tror Du pa en
framtida harmonisering inom EU pé detta omrade (lag om konskvotering)?

Om man kvoterar in efter kon anser Du dé att man dven ska kunna kvotera
in efter andra faktorer som till exempel utlandsk harkomst?

- Tror Du att svenska folket nojer sig med att kvotera in efter kon eller
kommer detta leda till debatter/krav pa att &ven kvotera in efter andra
faktorer?

Anser Du att det skulle vara ett bra forslag att kunna kdnskvotera in dven
pa andra poster/positioner i foretaget som till exempel chefer pé olika

nivaer?

Ovriga synpunkter?
Tack for Din medverkan!
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