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Fragan om jamstalldhet ar standigt narvarande i naringslivet.
Féretagverkar for jamstalldhetiférsta hand eftersom detarenbra
affar. Det ar viktigt for foretag att ses som attraktiva arbetsgivare
av bade kvinnor och man. Annars kan de vid rekryteringar ga miste
om den talang som de behdver for att vaxa. | en kunskapsbaserad
ekonomi som Sverige, dar medarbetarnas kompetenser ar den
viktigaste tillgangen hos manga foretag, ar det en smart affar
att anstalla pa basis av kompetens snarare an kon. Om foretag
diskriminerar vid rekryteringar I6per de en pataglig risk for att bl
omsprungna av konkurrenter som rekryterar pa basis av talang.
Om negativ sarbehandling pa grund av kon forekommer pa en
arbetsplats finns en risk att det leder till att dalig stamning skapas
bland medarbetarna, vilket i sin tur leder till att verksamheten
fungerar samre. Foretag dar diskriminering forekommer kan
fallas for att bryta mot lagen. De kan ocksa fa daligt rykte vilket
féorsamrar affarerna. Av alla dessa skal har foretag ett naturligt
egenintresse av att verka for jamstalldhet.

De flesta kan instamma i att affarsnytta och jamstalldhet gar hand
ihand. Trotsdetarenvanliguppfattning att statliga diktat kravs for
att uppna jamstalldhet. Darfor finns krav pa lagstadgad kvotering
som ett satt att forandra konsstrukturen pa arbetsmarknaden.
| denna skrift sammanfattas erfarenheten fran vart grannland
Norge, som under cirka tio ars tid har tillampat kvotering till
bolagens styrelser. Resultatet fran de olika forskningsrapporterna
ar entydig: kvotering har inte lett till mera jamstallda l6ner, till
storre mojligheter for karriarutveckling bland kvinnor i allmanhet,
eller till att unga kvinnors framtidsval férandrats.



Erfarenheten fran Norge visar att
strategin att via kvotering tvinga fram
jamstalldhet i basta fall fungerar i
teorin, men inte i praktiken.

Denna skrift lyfter fram en alternativ strategi for jamstalldhet,
baserad pa shared value. Erfarenheten fran Norge visar att
strategin att via lagstiftning tvinga fram jamstalldhet i basta fall
fungerar i teorin, men inte i praktiken. Denna skrift lyfter fram en
alternativ strategi for jamstalldhet, baserad pa shared value.

Shared value ar en strategi som under senare tid har blivit
vida spridd bland de experter och de féretag som verkar med
social, ekonomisk och miljomassig hallbarhet. Det bygger pa
att organisationer identifierar hur affarsnytta kan kombineras
med hallbarhet. Darmed blir hallbarhetsarbetet en integrerad
del av foretagens 6vergripande affarsstrategier. Shared value
ar val anpassad till fragan om jamstalldhet - just eftersom de
foretag som rekryterar pa basis av kompetens snarare an kon
far en fordel i konkurrensen. Pa en konkurrensutsatt marknad
blir de féretag som fokuserar pa medarbetarnas kunskaper och
formagor snarare an deras kén som regel vinnarna. Reformer som
starker foretagandets villkor kan darfér vara ett satt att starka
jamstalldheten.

En viktig insikt ar att det inte i forsta hand ar arbetsgivarnas
beslut som leder till att kvinnor och man har annorlunda utfall pa
arbetsmarknaden. Forklaringenliggersnarareidevalavutbildning
och yrke somindivider gor, samtistrukturer pa arbetsmarknaden.
Kvinnor och man sdker sig till olika utbildningar och jobb. Stora
konsskillnader syns redan vid val av gymnasieprogram.



Darfor ar vissa yrken kvinnodominerade medan andra ar
mansdominerade. Givet detta ar det inte rimligt att stalla kravet
att alla enskilda foretag ska ha en jamn koénsférdelning bland
sina medarbetare. Foretagen maste utgad ifran verklighetens
arbetsmarknad och fokusera pa sina affarer. Foretagens
jamstalldhetsarbete behover snarare ha sin utgangspunkt i att
kdn inte ska vara en parameter utifran vilken individens arbete
och karriarmajligheter bedéms. Det vill sdga att den individ som
har ratt kompetenser, som far jobbet ogjort, och som investerar
tillrackligt tid i sin karriarutveckling, ska kunna vaxa i karriaren
oavsett konstillhorighet. Individens meriter ska sta i centrum.
Detta meritokratiska perspektiv skapar férutsattningar for goda
affarer och ett gott arbetsklimat.

De strukturella forandringar som kravs for att uppna okad
jamstalldhet handlar inte i forsta hand om mer statlig inblandning
i naringslivet, utan snarare om att framja foretagandets villkor.
Ett strukturellt hinder for kvinnor att géra karriar i Sverige var
tidigare att kvinnodominerade arbetsplatser inom vard, skola
och omsorg omfattades av offentliga monopol. Nar féretag
fick en storre roll pa valfardsomradet 6kade konkurrensen.
Lonesattningen som tidigare skedde pa ett centraliserat satt
blev lite mer decentraliserat. Enskilda foretag kunde nu erbjuda
sina medarbetare en annorlunda l6nesattning an vad de stora
arbetsgivarna i offentlig sektor tidigare hade gjort. Forskning
visar att konkurrens och lokal [6nesattning i forsta hand gynnade
kvinnors l6neutveckling.! Det ar en reell forandring dar battre
forutsattningar for féretagande och 6kad jamstalldhet gick hand
i hand. Att ytterligare dppna upp valfarden fér konkurrens och
decentraliserad |6nesattning kan ses som en strategi for att
ytterligare starka jamstalldheten.

1 Calmfors och Richardson (2004).



Ett annat strukturellt hinder ar att kvinnor i genomsnitt arbetar
farre timmar an man pa arbetsplatser, da de tar storre ansvar for
hemarbete och barn. Som visas i denna skrift har skillnaderna
i arbetad tid mellan kvinnor och man minskat 6ver tid, men ar
fortfarande omfattande. Sa lange skillnaderna kvarstar kommer
kvinnors mojligheter att klattra till toppen av karriaren att
begransas.

En konstruktiv6sning ar starkta mojligheter att kdpa hushallsnara
tjanster, via avdrag som RUT, vilket forenklar balansgangen
familjeliv och karriar. Nar Regeringskansliet bad 150 kvinnor i
chefsstallning om tips kring konkreta reformer som kan underlatta
for fler kvinnor att na toppen lyfte cheferna upp moéjligheten att
starka RUT-avdrag.? Ett jamstalldhetsarbete fokuserat pa okad
konkurrens i valfarden och starkta forutsattningar till att képa
hushallsnara tjanster handlar om att atgarda de strukturer som
haller kvinnor tillbaka. Det ar jamstalldhetsarbete forankrat i
shared value, da fokus satts pa forandringar som samtidigt kan
starka féretagandets villkor och jamstalldheten. Skillnaden ar
pataglig mot reformer som gar ut pa att tvinga fram jamstalldhet
i naringslivet.

Denna skrift ger en ingang i hur jamstalldhetsfragan kan
analyseras utifran ett shared value perspektiv. En viktig skillnad
mot det radande politiska tankandet idag ar utgangspunkten
att jamstalldhet ar en klok affar, och att det darfér ar orimligt
att utga fran att statliga diktat kravs for att férandra féretagens
beteende. Snarare bor fokus ligga pa de strukturerisamhallet som
formar kvinnors och mans karriarmojligheter. Forhoppningsvis
kan skriften bidra till en diskussion om hur starkta villkor for
foretagande och jamstalldhet kan ga hand i hand.

2 Ny Teknik (2012).



En langsiktig trend som forandrar forutsattningarna for
naringslivet ar overgangen mot o©kat kunskapsinnehall i
ekonomin. Tidigare skedde tillvaxten i stor utstrackning inom
ramen for traditionella industriféretag, vars tillvaxt hammades av
bristen pa fysiskt kapital. Idag sker tillvaxten i stor utstrackning
genom digitalisering, samt genom framvaxten av kvalificerade
tjansteforetag. Foretagens utveckling hammas ofta inte langre i
forsta hand av bristen pa fysiskt kapital, utan snarare av bristen
pa humant kapital i former av kvalificerade medarbetare med ratt
kunskaper. Aven tillverkningsindustrin, som har hogt beroende
av fysiska investeringar, ror sig mot 6kat kunskapsinnehall. Ett
av de framsta hindren for industriell tillvaxt ar idag formagan
att rekrytera kvalificerade industriarbetare, ingenjorer och IT-
experter som kan bidra till digitaliseringen av industrin.

| den kunskapsbaserade ekonomin ar férmagan att kunna
rekrytera, utvecklaoch behalladen bastakompetensenavgérande
for féretagens konkurrenskraft. Det ar inte bara betydelsefullt att
medarbetarna Overlag ar kvalificerade, utan ocksa att de har ratt
form av specialiserad kompetens. Nivan av specialisering vaxer
namligen snabbt pa arbetsmarknaden. Ett illustrativt exempel ar
att foretag i bérjan av det nya seklet ofta sOkte rekrytera personal
somhade kompetensinom programmering. Da kundefortfarande
programmering betraktas som en generell kompetens, eftersom
nivan av specialisering mellan de som kunde olika programsprak
inte var alltfér hog. Idag har programmeringsspraken fatt en hog
niva av specialisering. Den person som ar expert pa ett sprak kan
i manga fall inte arbeta med ett annat.



Jamstalldhet ar viktigt for foretagens formaga att vaxa med
talanger. Foretagen behoOver vara attraktiva arbetsgivare for
personer av olika kdn och kdnstillhérighet om de ska maximera sin
formaga att rekrytera och behalla kompetens. Om foretag upplevs
diskriminera personal pa basis avderas kon minskar a andra sidan
formagan att rekrytera och behadlla duktiga medarbetare. Det
monster som framtrader pa arbetsmarknaden ar dessutom att
kvinnor i storre utstrackning an man utbildar sig. Nagot férenklat
kan man darmed saga att kunskapsekonomin i synnerhet vaxer
med kvinnors kompetenser.

Foretagen behover vara attraktiva
arbetsgivare for personer av olika

kon och konstillhorighet om de ska
maximera sin formaga att rekrytera och
behalla kompetens. Om féretag upplevs
diskriminera personal pa basis av deras
kén minskar a andra sidan formagan
att rekrytera och behalla duktiga
medarbetare.

Pa den moderna arbetsmarknaden ar det en riktigt dalig idé att
diskriminera kvinnor, vid rekrytering och vid karriarutveckling.
Arbetsmarknadsstatistiken  visar  hur  samhallsekonomin
framforallt vaxer med kvinnors kunskaper. | figur 1 illustreras
andelen av befolkningen i de tidiga karriararen, 25 till 44 ar,
som har langre hogskoleutbildning. Sa sent som ar 1990 var
andelen hdégutbildade lika hég bland kvinnor och man. Sedan
dess har andelen som utbildat sig 6kat bland bada koénen,



samtidigt som ett stort gap till kvinnornas férdel har uppkommit.
Detta ar resultatet av en langsiktig trend dar kvinnor satsat
mera pa utbildning. Redan i mitten av 1980-talet var nara 6 av
10 hogskolenyborjare kvinnor. Processen dar kvinnor borjat
ga om man i utbildning boérjade alltsa redan fér en generation
sedan. Ett skal till utvecklingen ar att utbildningskraven har
O0kat med tiden for ett antal kvinnodominerade yrken. Yrken
som larare, forskollarare och sjukskoterska har akademiserats.
Utbildningslangden och skolreformer har inneburit att de har
blivit hégskoleyrken. Fortfarande idag utgor kvinnor runt 6 av 10
hogskolenybodrjare. Dessutom har kvinnor bdérjat utgéra nastan
halften av dem som bdrjar pa forskarutbildning, som tidigare var
starkt mansdominerat.?

Figur 1. Andelen i tidiga karriararen 25-44 ar, som har
minst 3-arig eftergymnasial utbildning
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Kalla: SCB (2016)

3 SCB (2016).



Det ar viktigt att kanna till att Sverige har en starkt konsuppdelad
arbetsmarknad, och att kdénsuppdelningen bdrjar redan vid
ungdomars val av utbildning. | figur 2 visas andelen kvinnor och
mansomgick utolikagymnasieprogramunderskolaret2013/2014.
Som kan ses finns vissa utbildningar dar den stora majoriteten
av gymnasiestudenter ar kvinnor. De kvinnodominerade
utbildningarna inkluderar hantverk, vard- och omsorg, hotell- och
turism, samt humanistiska utbildningar. Pa samma sattfinns ocksa
utbildningar dar den stora majoriteten av gymnasiestudenter ar
man. De mansdominerade utbildningarna inkluderar VVS- och
fastighet, el- och energi, bygg- och anlaggning, industritekniska
program, fordon- och transport, samt teknik.*

Figur 2. Avgangna fran gymnasieskolan efter program och koén
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4 Detaljerade uppgifter visas i Appendix C.



En stor utmaning for enskilda féretag och hela branscher ar att
vaxa med medarbetare som har ratt former av specialiserad
kompetens. Det kraver i sin tur att branscherna ses som
attraktiva for arbetssdkande med ratt kompetenser samt att
tillrackligt manga laser de utbildningar som ger for branschen
relevanta kompetenser. Ett bra satt att starka moajligheterna
till kompetensrekrytering ar att attrahera bade kvinnor och
man. Mansdominerade branscher forsdker aktivt géra sig mera
attraktiva for kvinnor medan kvinnodominerade branscher aktivt
forsdker gorasig mera attraktivaférman. Ettillustrativtexempelar
byggbranschen. Bygg har under lang tid varit en mansdominerad
bransch, praglad av slitsamt kroppsarbete och férdomar om
kvinnor som olampliga att jobba med bygg. Manga enskilda
byggféretag samt branschorganisationen Sveriges Byggindustrier
verkar idag med att skapa en mera inkluderande arbetsmiljo,
genom att motverka sexism och stereotypa attityder. Samtidigt
forséker branschen genom ett aktivt informationsarbete locka
fler kvinnor till byggutbildningar.

Férandrade attityder i samhallet till kvinnor och mans
arbete gar idag hand i hand med nya forutsattningar for
branscher som bygg. Snabba teknologiska skiften sker i
byggbranschen som gor att det arbete som utférs i mindre
utstrackning an tidigare handlar om muskelstyrka. Istéllet
okar kunskapsinnehallet i byggjobb. Branschen behdver vaxa
med arkitekter, personer som har kunskaper inom avancerat
ledningsarbete och experter pa ekonomistyrning. Byggarbetare
behover i okad utstrackning kunna hantera modulbyggen och
automatiserade byggprocesser, vara insatta i programmering
och ha den kompetens som kravs for miljovanligt byggande.
Arbetsuppgifterna blir alltsa mera specialiserade och kraver
hogre kunskapsinnehall. | takt med att jobbens kvalifikationsniva
okar lockas ocksa fler kvinnor till att jobba inom byggforetagen.



Figur 3. Kvinnor i bygg och transport
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Kalla: Svenskt Naringsliv (2016).

Faktum ar att kvinnor ar Overrepresenterade pa chefsniva. En
genomgang av Svenskt Naringslivs medlemsforetag visar att 9
procent av byggforetagens anstallda ar kvinnor, medan kvinnor
utgdr 11 procent av cheferna i samma féretag. Ett liknande
monster finns i den mansdominerade transportbranschen, dar
kvinnor utgdr 22 procent av alla anstallda och 25 procent av de
som har en chefsposition (se figur 3).°

Pa samma satt som branscher som bygg och transport aktivt
forsoker locka fler kvinnor till sig sa satsar kvinnodominerade
arbetsplatser pa att rekrytera fler man, samt att uppmuntra
fler man att lasa relevanta utbildningar. Ett exempel ar att
aldreomsorgsbolaget Vardaga vill anstalla fler man, i en bransch
som fa man attraheras till.

5 Svenskt Naringsliv (2016).



Enligt Margareta S66der, HR-direktér pa Ambeasom ager Vardaga,
handlar det om att skapa arbetsplatser med en bra miljé dar
medarbetare far vara med och paverka upplagg och inriktning.

| ett projekt tillsammans med Migrationsverket tog Vardaga
emot nyanlanda som praktikanter och dar kom det in manga
man. Forhoppningen ar att de ska vilja fortsatta och stanna kvar
i branschen.®

Det ar viktigt i foretag som ar mans- eller kvinnodominerade att
fundera pa ifall arbetsmiljon ar inkluderande eller inte. Kommer
en marklig situation att uppsta for den man eller kvinna som
jobbar i en milj6 dominerad av det andra kénet? Om svaret ar ja
finns forstas goda skal att agera, sa att en god arbetsmiljo skapas
och sa att foretaget inte gar miste om mojligheten att vaxa med
vardefulla formagor. Det ar inte bara arbetsgivare som forsoker
bredda sig genom att starka sin attraktionskraft for bada kénen.
Gymnasieskolor och hogskolor har pa samma satt ett naturligt
intresseavattattraherabadekvinnor och mantill sina utbildningar,
samt att motverka férekomsten av ett eventuellt diskriminerande
klimat. Dessa former av satsningar ar bra exempel pa shared
value, eftersom malsattningen om o6kad jamstalldhet gar hand i
hand med féretagens och utbildningsinstitutens intresse av att
bredda sin rekryteringsbas.

6 Svenskt Naringsliv (2017).



Idag ar det vanligt att foretag vid sidan av affarsmassiga mal aven
satter upp olika former av hallbarhetsmal. Hallbarhetsmalen
kan vara ekonomiska, miljdmassiga eller sociala. Till exempel
kan de handla om att ge ungdomar chansen att trada in pa
arbetsmarknaden, minska arbetsplatsens energiférbrukning eller
att starka jamstalldheten. Ibland utgar foretag fran strategier dar
hallbarhetsmalen ar isolerade fran malen om affarsnytta. Det kan
vara sa att de resurser som skapas inom ramen for foretagens
affarer spenderas pa olika valgérande andamal, som att plantera
trad i Afrika eller ge stipendium till fattiga flickor pa den indiska
landsbygden. Dennaformavhallbarhetsarbete kangdrastor nytta.
Samtidigt har ocksa en annan form av hallbarhetsstrategier vuxit
fram under senare tid, dar utgangspunkten ar att identifiera hur
samhallsansvar kan forankras i det enskilda foretagets formagor
och mojligheter.

Densenareformenavhallbarhetsarbete garundernamnetshared
value, eller dversatt till svenska: gemensam nytta. Begreppet
lanserades i form av en essa som Michael E. Porter, professor vid
Harvard University, skrev 2011 tillsammans med entreprendren
Mark Kramer. Den internationellt uppmarksammade essan,
som publicerades i Harvard Business Review, har titeln Creating
Shared Value. Porter och Kramer driver tesen att foretag genom
smarta strategier kan kombinera affarsnytta med malsattningar
om social framgang.” Ett exempel som Porter och Kramer lyfter
fram ar hur Nestlé lyckades omdefinierade sin affarsmodell. Det
globala livsmedelsforetaget stalldes infér utmaningen att sakra
palitlig leverans av specialkaffebonor, vilka efterfragas av krasna
konsumenter,

7 Porter och Kramer (2011).




Samtidigt var det viktigt for Nestlé att ta sitt sociala ansvar
for kaffeproduktionen, dar arbetet i stor utstrackning sker
inom ramen for sma jordbruk i fattiga delar av Afrika och
Latinamerikan. Kaffeproduktionen praglades da av en ond
cirkel dar lag produktivitet i kaffeodlingar, lag kvalitet i det
kaffe som producerades, och miljoforstoring gick hand i hand.
Nestlé lyckades bryta denna onda cirkel med en smart strategi.
Foretaget etablerade lokala anlaggningar for att mata kvaliteten
pa kaffebonor vid koptillfallen och stottade samtidigt de lokala
odlarna att bygga upp mera avancerade verksamheter. Darmed
kunde ett palitligt leveransflode av specialkaffebdnor sakerstallas
samtidigt som jordbrukarna kunde salja sin skord till premiepris.
Det var en férandring som gynnade Nestlé, de lokala odlarna,
miljon, och kaffekonsumenterna. Goda affarer gick hand i hand
med socialt och miljdmassigt vardeskapande.®

Ett annat exempel som lyfts fram i en senare analys av Kramer
och tre andra experter ar det svenska forsakringsbolaget Skandia.
Skandia valjs ut eftersom féretaget har inkluderat férebyggande
halsovard i sina sjukvardsforsakringar. Konkret gar det ut pa
att manga arbetsgivare i Sverige tecknar sjukvardsférsakringar
for sina anstallda via Skandia. Den traditionella affarsmodellen
for forsakringsbolag ar att betala ut pengar vid sjukdomsfall
samt erbjuda snabb rehabilitering sa att de som ar sjuka snabbt
kan bli friska. Skandia tar ett steg langre genom att addera till
radgivning om forebyggande halsovard till de personer som
inkluderas i forsakringarna. Radgivningen uppmuntrar till friskare
levnadsvanor, vilket i sin tur oversatts till farre sjukskrivningar.
Medarbetarna i foretagen gynnas, eftersom de far battre halsa.
Foretagen gynnas, eftersom farre sjukskrivningar leder till att
arbetet kan fléda pa ett battre satt.

8 Ibid.



Forsakringsbolaget sjalv gynnas ocksa, eftersom utbetalningarna
for sjukskrivning minskar patagligt som resultat av det
halsoférbattrande arbetet.®

Nestlé och Skandia ar tva bland manga exempel pa hur
hallbarhetsarbete kan baseras pa att identifiera shared value. |
figur 4 visas hur shared value, andra former av hallbarhetsarbete,
och efterfoljning av regelverk tillsammans kan forma féretags
hallbarhetsstrategier. Som en forsta utgangspunkt behdver
foretagen anpassa sig till de radande regelverken. Nasta steg ar
att satsa pa traditionellt hallbarhetsarbete, som till exempel att
verka for att spara energi pa arbetsplatsen.

Figur 4. Shared Value utgdr en viktig del av foretagens
hallbarhetsstrategier

/"
/

,//4

/ Shared \
Value

Efterfoljning av regelverk

9 Kramer m.fl. (2016).



Till sist kan shared value starka foretagets hallbarhetsprofil,
samtidigt som det bidrar till affarerna. En férdel med shared value
strategin ar att det kan skalas upp. Eftersom denna strategi direkt
gynnar affarerna skapas en vinst, snarare an en kostnad, nar
foretaget lyckas med sitt hallbarhetsarbete. En naturlig drivkraft
skapas for att fortsatta verka for hallbarhet.

Figur 5. Shared Value uppstar i ett gransland
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Att uppna shared value ar inte enkelt. Det kraver ett gediget arbete
med att analysera affarsmojligheter pa marknaden, den egna
organisationens styrkor i former av tillgangar och kompetenser,
samt moijligheten till hallbart vardeskapande. | skarningspunkten
mellan dessa cirklar finns, som visas i figur 5, det shared value
som kan skapas. Perspektivet med shared value har under
senare tid fatt omfattande spridning i naringslivet samt bland
hallbarhetsexperter.



Shared Value Initiative ar
en organisation som lyfter
framgangsexempel pa hur
shared value kan uppnas.
Organisationen menar att
modellen lampar sig val
for jamstdlldhetsfragor.

En anledning ar att foretag organiskt har rort sig fran det forsta
steget med att borja inkludera hallbarhetsmal i verksamheten till
att-efterlangvarigtarbete med attintegrerahallbarhetstankandet
i verksamheten - finna hur hallbarhet kan kombineras med
affarsnytta. Den pyramid som visas i figur 4 har gradvis byggts
upp fran botten till toppen. En annan anledning ar att de exempel
pa foretag som lyckas med shared value inspirerar andra till att
verka for samma form av férandring. Shared Value Initiative ar en
organisation som lyfter framgangsexempel pa hur shared value
kan uppnas. Organisationen menar att modellen lampar sig val
for jamstalldhetsfragor. Ett internationellt exempel som framhalls
ar doctHERs.

Detta projekt, som initialt lanserades i Pakistan, gar ut pa att 6ka
kvinnors mojligheter att verka pa arbetsmarknaden samtidigt som
digital leverans av vardtjanster 6kar. Projektet har initierats for
att atgarda tva problem. Det forsta ar att kulturella krav hindrar
manga kvinnor i Pakistan, framforallt pa landsbygden, fran att
lamna sina hem och delta pa arbetsmarknaden. Det andra ar att
tillgangen till vardtjanster ar begransati samma delar av Pakistan.
doctHERs ar en online-baserad halsoplattform som tillater kvinnor
inom halsoomradet att na ut med sin expertis via e-halsa.



Det vill saga, utnyttja digital teknik fér att kommunicera med
patienter. Kvinnorna kan fran sin hemmiljé anvanda digital teknik
for att interagera med patienterna. Pa sa satt kan de kvinnor som
inte tillats av sin familj eller av lokalsamhallet att arbeta utanfor
hemmet att anda vara aktiva pa arbetsmarknaden. doctHERS
|0ser inte grundproblemet med kvinnofortryck i Pakistan, men ar
ett konstruktivt steg pa vagen.'°

Plattformen doctHERs ar ocksa planerad att lanseras i lander som
USA. | USA ar det ovanligt att kvinnor forbjuds av sina familjer
eller lokalsamhallet fran att arbeta utanfor hemmet. Daremot tar
kvinnor i USA - liksom i Sverige - stérre ansvar for vard av hem
och familj och tilloringar darfor i snitt mindre tid pa arbetsplatsen.
Eftersom doctHERs ar anpassad for att vardarbete utfors fran
hemmet skapar det majlighet till flexibel arbetstid. Konkret kan
det utformas sa att vardpersonal i USA kan gora delar av sitt
arbete pa ordinarie arbetsplats, och andra delar av det hemifran,
Denna flexibla 16sning ar framforallt relevant for de personer som
kombinerar hemarbete och karriar - en grupp som framférallt
bestar av kvinnor.

| USA liksom i Pakistan kan leveransen av vardtjanster dessutom
starkas av att vardgivare i storre utstrackning kommunicerar
digitalt med patienterna." Hindren for jamstalldhet skiljer sig
at mellan Pakistan och USA. Tillvagagangssattet att kombinera
smartarevardleveransochjamstalldhetardock applicerbartibada
fallen. Det finns manga fler exempel pa hur smarta affarer och
jamstalldhet gar hand i hand. Foretagen har ett naturligt intresse
av att framja sina anstalldas maéjligheter, oavsett konstillhérighet.

10 Shared Value Initiative (2016).
11 Ibid.



Medan det ar allmant erkant att jamstalldhet ar en klok affar ar det
paradoxalt nog ocksa envanligt spridd asikt att naringslivet praglas
av ett sa omfattande strukturellt konsfortryck att statligt tvang
kravs for att bryta upp det. Detta perspektiv mynnar ut i kravet
pa lagstiftad konskvotering och lI6nekartlaggningar. | féljande tva
avsnitt lyfts de utvarderingar av kvoteringen som genomforts i
Norge fram. Detta grannland till Sverige har tillampat lagstadgad
kvoteringi cirka tio ar i naringslivet. Den forskning som publicerats
visar entydigt att kvotering inte har varit en framgangsrik strategi,
vare sig for att fa fart pa affarerna eller pa jamstalldheten. En
jamforelse gors med I6nekartlaggningar i Sverige, en reglering
som ar tankt att framja jamstalldheten men som inte visats ha
nagon effekt. Utgangspunkten att jamstalldhet kan skapas genom
statligt tvang, snarare an fokus pa shared value, tycks inte vara en
framkomlig vag.



| bOrjan av september 2016 aviserade Sveriges regering att kons
kvotering skulleinférastill bolagsstyrelser. Ettlagférslaglades fram
som var tankt att omfatta cirka 280 boérsbolag samt ett femtiotal
helagda statliga bolag. Lagstiftningen kravde att bolagens styrelser
skulle inkludera minst 40 procent kvinnor och minst 40 procent
man. Regeringen forklarade att bolag som inte levde upp till dessa
kriterier skulle bestraffas genom hoga béter: "Ett bolag som inte
har en jamn kdnsfordelning ska fa betala en sanktionsavgift. Den
foreslas variera mellan 250 000 kronor och fem miljoner kronor
per ar, beroende pa bolagets storlek.” Reformen marknadsférdes
med att regeringen ville "Maxa Sveriges konkurrenskraft genom
jamn konsfordelning i bolagsstyrelser”.?

Lagforslaget innebar en markant forandring av praxis i svensk
arbetsmarknadspolitik. Under lang tid har en ordning funnits pa
arbetsmarknaden dar rekryteringar och tillsattningar har skett pa
basis av frivilliga avtal slutna mellan arbetsmarknadens parter.
Kdnskvotering till bolagens styrelser innebar att staten bdérjar
reglera hur foretagen ska ledas. Representanter for naringslivet
kritiserade kvoteringsforslaget, med argumentet att det
underminerade privata foretags sjalvstandighet. | bérjan av 2017
drog naringsminister Mikael Damberg tillbaka lagforslaget efter
att en majoritet i riksdagens civilutskott hade kommit dverens om
att inte ge det stdd.” Fragan ar darmed vilande, men eftersom
att det finns stor anledning att fragan kan aterkomma pa den
politiska agendan finns det fortfarande skal att diskutera det och
lyfta andra strategier som foretagen sjalva férfogar 6ver.

12 Regeringskansliet (2016). Lagstiftningen tillampas pa borsbolag vars aktier handlas pa sa kallade reglerade marknader.
13 Dagens Nyheter (2017).



Forslaget om kvotering baseras pa perspektivet att naringslivet
behover tvingas till jamstalldhet. Detta ar ett annorlunda
perspektiv jamfort med shared value, dar jamstalldhet gar hand
i hand med foretagens arbete for battre I6nsamhet. En relevant
fraga ar om kvotering faktiskt maxar foretagens konkurrenskraft.
Vi kan undersoka svaret pa denna fraga genom att titta pa Norge,
som i ungefar tio ar har tillampat en nastan identisk version av
den kvoteringslag som var tankt att inforas i Sverige. Det tycks
som att lagen férsamrade foretagens forutsattningar snarare an
férbattrade dem.

Forslaget om kvotering baseras pa
perspektivet att naringslivet behover
tvingas till jamstalldhet, vilket ar

ett annorlunda perspektiv jamfort

med gemensamt vardskapande, dar
jamstalldhet gar hand i hand med
foretagens arbete for battre lonsamhet.

Regeringens kvoteringsforslag bygger i stor utstrackning pa att
kopiera modellen med kvotering i Norge. Promemorian Jamn
konsférdelning i bolagsstyrelser forklarar: "Vid tidpunkten
for utarbetandet av 2006 ars forslag var fragan om lagstadgad
kdnskvotering i bolagsstyrelser i de flesta lander annu i sin linda.
Det enda land med sadan lagstiftning som namns i utredningen ar
Norge"."*| Norge inférdes mycket riktigt en lag ar 2003 som kravde
att 40 procent av styrelseledamdterna i publika bolag skulle vara
av respektive kon. Lagen som blev obligatorisk att folja ar 2006
uppfoéljdes av ett strikt regelverk. De foretag som inte foljde lagen
riskerade att likvideras.

14 Ds 2016:32.



Det foreslagna regelverket i Sverige ar mycket likt det som inférts
i grannlandet Norge, med skillnaden att lagen i Norge baserades
pa hot om likvidation (en paféljd av att bolagslagen inte foljs)
medan lagen i Sverige bygger pa hot om omfattande béter. Lagen
som tillampats i Norge var alltsa en nagot hardare version av den
lag som var tankt att inféras i Sverige. Darfor ar det relevant for
Sverige att dra lardom fran erfarenheten i Norge. Det ar till att
borja med uppenbart att en betydande del av de norska féretagen
upplevde kvoteringslagen som hogst problematiskt. Av de cirka
500 féretag som initialt inkluderades i lagen andrade cirka 100 sin
bolagsform for att inte langre omfattas av den.'

Att andringarna genomfordes ar ett tecken pa att en betydande
del av de berdrda foretagens ledningar och agare upplevde att
kvotering skapade patagliga problem. Enligt en rapport fran
Credit Suisse Research Institute som analyserat lagstiftningen
finns ocksa andra tecken pa att kvoteringen inte mottogs val.
Efter utannonsering av kvoteringslagen foll aktiepriserna med
i snitt 3,5 procent i de foretag som var tvungna att félja lagen.
FOr styrelseuppdrag premieras lang erfarenhet fran naringslivet.
De kvinnor som kvoterades in var dock i genomsnitt atta ar
yngre an sina manliga kollegor. Att yngre personer tillsattes
indikerar att foretagen hade svart att rekrytera mera erfarna
styrelsemedlemmar som var kvinnor.'®

Ett argument som anvands for att forsvara kvotering ar att aven
foretagen vinner pa den mangfald som skapas. | promemorian
"Jamn konsfordelning i bolagsstyrelser” star: "Ett jamstallt
beslutsfattande ger foretagen en mangfald som kan oka deras
konkurrenskraft.”!”

15 Fortune (2014).
16 Credit Suisse Research Institute (2014).
17 Ds 2016:32.



Erfarenheterna i Norge pekar inte i denna riktning. Forskarna
Kenneth Ahern och Amy Dittmar har undersdkt hur foretagen i
Norge paverkades av kvotering dels genom att se pa aktiepriset
och dels genom att studera Tobins Q-index. Detta index, som
dopts efter nobelpristagaren och nationalekonomen James
Tobin, anvands regelbundet for att undersdka hur val foretag
drivs. Ahern och Dittmar finner att foretagens varde matt enligt
Tobins Q-index foll med 6ver 12 procent fér varje 10 procents
d6kning i antalet kvinnor bland styrelsemedlemmarna efter
kvoteringslagen. Forfattarna skriver: “Kvoteringen ledde till yngre
och mindre erfarna styrelser, till 6kning i skuldsattningsgrad och
férvarv samt forsamring av rorelseresultat”.®

“Kvoteringen ledde till yngre och

mindre erfarna styrelser, till 6kning i
skuldsattningsgrad och forvarv samt
forsamring av rorelseresultat.”

- Ahern och Dittmar i forskningsartikeln
“The changing of the boards: The impact on
firm valuation of mandated female board
representation”, (2012).

Foretaget tycks alltsa ha kommit att skotas samre, vilket relaterar
till att mindre erfarna styrelseledamater valdes in for att uppfylla
kvoteringslagen. Innan kvoteringslagen inforde sa tycks 6kningen
av antalet kvinnor i norska bolagsstyrelser ha skett utan att
erfarenheten i styrelserna minskade.

18 Ahern och Dittmar (2012). Egen Gversattning fran engelska.
19 Grosvold, Brammer och Rayton (2007).



Ahern och Dittmar finner i sin studie att nar man kontrollerar
for individuella karaktarsdrag hos styrelsemedlemmar - till
exempel dlder och tidigare vd-erfarenhet - sa ar andelen kvinnor
i styrelser inte langre signifikant kopplat till Tobins Q-indexet.?°

Det indikerar att det inte ar styrelsemedlemmarnas kon, utan
deras erfarenhet, som spelar roll. Sammantaget verkar det som
att kvotering ledde till samre ledda styrelser. Det framférs ibland
att 6kad andel kvinnor i styrelser per automatik leder till att
styrelsernafungerar battre. Nina Smith, Valdemar Smith och Mette
Verner forklarar att sa inte behover vara fallet. Dessa forskare
har analyserat data fran danska foretag och deras styrelser.
Deras analys visar att det relevanta ar styrelsemedlemmarnas
kompetenser, inte deras kon.?’

| en annan forskningsartikel férklarar Nina Smith att kvotering
inte kan motiveras med effektivitetsvinster, eftersom det
rentav kan leda till samre skotta styrelser: "Argumenten for att
oka konsmangfalden i bolagens styrelser stracker sig fran att
sakerstalla lika mojligheter till att férbattra féretagens prestation,
men de empiriskaresultaten ar blandade och ofta negativa. Aktuell
forskning motiverar inte konskvoter med hansyn till ekonomisk
effektivitet.">

Medan foretag kan tjana pa att organiskt réra sig mot 6kad
jamstalldhet tycks det alltsa inte vara fallet att patvingad kvotering
ar positivt for naringslivet. Som visas i nasta avsnitt ar patvingad
kvotering inte heller ett framgangsrecept for jamstalldheten.

20 Ahern och Dittmar (2012).
21 Smith, Smith och Verner (2006).
22 Smith (2014). Egen 6versattning fran engelska.



Jamstalldhet kan skapas genom en organisk utveckling, dar
foretagens affarsnytta gar hand i hand med 6kad jamstalldhet.
Ett konkret exempel ar att i takt med att fler kvinnor samlar pa sig
erfarenhet fran arbetslivet kvalar ocksa fler kvinnor in till bolagens
styrelser. Lagstiftad kvotering bygger daremot pa att foretag
tvingas att infoéra den jamstalldhet som politiker efterfragar,
oavsett foretagens enskilda forutsattningar. En praktisk skillnad ar
att kvotering inte tar hansyn till olika branschers férutsattningar.
Aven ett foretag som verkar i en bransch dar fa kvinnor eller fa
man arbetar maste som exempel ha en jamn kdnskvot bland
styrelsemedlemmarna for att inte bryta mot den kvoteringslag
som regeringen nyligen forsdkte infora i Sverige.

Lagen tar inte hansyn till att det overlag finns farre kvinnor
som har natt sa langt i sina karridrer att de kvalificerat sig for
styrelseuppdrag. Den tar inte heller hansyn till entreprendrers
villkor. Om fyra kvinnor tillsammans startar ett framgangsféretag
som tar sig in pa borsen kan det falla sig naturligt att de fyra ocksa
vill utgora styrelsen. Det skulle dock strida mot den kvoteringslag
som regeringen forsokte infoéra. Tva av grundarna skulle ha
behovt vara utanfor styrelsen, och foretaget skulle ha behdvt ta
in externa man for att uppfylla kvoteringslagen. | teorin kan det
lata fint att jamn konsfordelning leder till stérre kompetenser. |
praktiken kan resultatet bli att grundarna till ett foretag far trada
at sidan for personer med betydligt mindre erfarenhet av det
aktuella foretagets villkor. Snarare an att utga fran foretagens
unika styrkor och kompetenser - vilket ar grundtanken i shared
value - baseras kvotering pa att en I6sning ska passa alla foretag.



De praktiska konsekvenserna av kvotering kan bli markliga i
naringslivet. En genomgang av Dagens Industri fann som exempel
att den foreslagna kvoteringslagen skulle innebara att tva statliga
bolag skulle kvotera in kvinnor, medan hela fem skulle bli tvungna
att kvotera in man. "Utifran radande omstandigheter skulle alltsa
en kvoteringslag sammanlagt ge fler manliga an kvinnliga tillskott
i de statliga bolagen”, skrev tidningen och férklarade vidare: "Stora
nationella arbetsgivare som Bilprovningen och Swedavia ingar
bland de bolag som maste ersatta en kvinnlig styrelseledamot
mot en manlig, fér att undvika den foéreslagna sanktionsavgiften
pa fem miljoner kronor for statliga bolag.”??

Statliga liksom privata foretag riskerar att forlora pa lagstadgad
kvotering, eftersom utgangpunkten dar att konstillhorighet
maste ga fore beddémningen av vem som ar den mest lampade
personen for en post. Fragan ar om kvotering leder till en sa
stark jamstalldhetsvinst att det anda kan vara en konstruktiv
atgard. Foresprakarna av kvotering brukar peka pa att detta har
tilampats inom politiska partier. Socialdemokraternas interna
kvoteringsinitiativ Varannan damernas tycks som exempel ha
natt sitt mal.>

Det ar maijligt att frivillig kvotering ar en rimlig [6sning for enskilda
politiska partier. Detta sager dock valdigt lite om lagstiftad
kvotering som tvingas pa foretagen. Fran Norge finns nu en
rad studier som analyserat effekten av lagstadgad kvotering i
naringslivet. Studierna pekar pa att kvoteringtill bolagens styrelser
inte ar en politik som har lett till en markbar jamstalldhetsvinst.
Kvoteringslagen stallde de norska féretagen infor ett dilemma:
riskera att tvingas till likvidation eller 6ka andelen kvinnor i
styrelsen.

23 Dagens Industri (2016).
24 Cathrine Seierstad och Tore Opsahl visar i sin forskning att en liten grupp fatt manga styrelseuppdrag som foljd av
lagen. Folke, Persson och Rickne (2017).



Problemet ar att erfarenheten och kunskapen som kravs fér att
sitta med i styrelser ar begransat till en liten grupp i naringslivet.
Inom denna grupp finns relativt fa kvinnor. Losningen har i
manga fall varit att det fatal kvinnor som har styrelseerfarenhet
har rekryterats till manga olika styrelser.?>

lenomfattandeanalysfinner MarianneBertrandochmedférfattare
att lagen daremot inte hade nagon genomgripande effekt pa
kvinnors karriarmajligheter i allmanhet.?®

Reformen hade "ingen uppenbar inverkan pa hogkvalificerade
kvinnorvarskvalifikationerspeglarstyrelseledamoétermensominte
utsetts till styrelser”, det vill sdga gynnade inte de hdgkvalificerade
kvinnor som inte direkt tjanade pa kvotering. Kvoteringslagen
misslyckades med att bryta glastaken pa nagot meningsfullt satt
for kvinnor i allmanhet. Det fanns ingen signifikant férandring av
konsskillnadeniinkomster eller pa kvinnors mojligheter att klattra
till toppen. Till sist noterar forfattarna att inte ens karriarbesluten
hos unga kvinnor tycks ha paverkats i storre utstrackning: “det
finns fa bevis pa att reformen paverkat kvinnors beslutiallmanhet;
det atféljdes inte av nagon férandring av kvinnors inskrivning i
foretagsutbildningsprogram eller konvergens i inkomstresultat
mellan man och kvinnor som nyligen examinerats ut av dessa
program.”?’

De norska forskarna Sigtona Halrynjo, Mari Teigen och Marjan
Nadim haranalyserathurkvinnorskarriarer paverkats avkvotering
| ett kapiteliforskningsboken Virkninger av kjgnnskvoteringinorsk
naeringsliv, som handlar just om den norska kvoteringslagens
effekter.

25 Seierstad och Opsahl (2011).
26 Bertrand, Black, Jensen och Lleras-Muney (2014). Egen 6versattning fran engelska.
27 Ibid. Egen dversattning fran engelska.



” [Kvoteringslagen hade]

ingen uppenbar inverkan

pa hégkvalificerade kvinnor
vars kvalifikationer speglar
styrelseledamoter men som inte
utsetts till styrelser.”

- Marianne Bertrand, Sandra E.
Black, Sissel Jensen och Adriana
Lleras-Muney (2015).

Forfattarna nar slutsatsen att kvotering inte tycks ha lett till
nagon forandring av kdénssammansattningen bland chefer i
Norge: "Huvudslutsatsen fran analysen som presenterats i
detta kapitel reser fragan om huruvida kravet pa kdnsbalans i
styrelser ar ett lampligt och malanpassat instrument for att andra
mansdominansen i toppositioner i det norska naringslivet”.?®

| ett annat kapitel i samma bok undersdker forskarna Kjersti
Misje @stbakken, Harald Dale-Olsen och Pal Schgne huruvida
kvoteringen har framjat kvinnors [6nedkning, i enlighet med teorin
att andrad kdnssammansattning pa toppen skulle leda till mera
jamstallda I6ner. Den analys som férfattarna genomfor visar att
nagon sadan effektinte gar att finna: "Vara resultat indikerar alltsa
att den 6kade kvinnoandelen i aktiebolags styrelser inte har haft
en positiv "spillover-effekt” till andra kvinnor i aktiebolag, i form
av hogre timlon."»

28 Halrynjo, Teigen och Nadim (2015), s. 60. Egen 6versattning fran norska.
29 @stbakken, Dale-Olsen och Schgne (2015), s. 137. Egen dversattning fran norska.



“Vara resultat indikerar alltsa

att den okade kvinnoandelen i
aktiebolags styrelser inte har haft
en positiv "spillover-effekt” till andra
kvinnor i aktiebolag, i form av hogre
timlon.”

- Kjersti Misje @sthbakken, Harald
Dale-Olsen och Pal Scheone (2015).

Slutsatsen att kvoteringslagen inte ledde till en signifikant
forandring av jamstalldheten i norskt naringsliv stdds av en artikel
som publicerats av Nordic Labour Journal. Dar noteras att Norge
atta ar efter inférandet av kvoteringslagen hade noll kvinnor bland
vd:arna i landets 60 storsta foretag.°

Sammanfattningsvis tycks inte kvoteringen i Norge ha lett till
signifikanta forbattringar av kvinnors karriarer i allmanhet. En
jamforelse kan goras med |6nekartlaggningar i Sverige. Enligt en
lag fran 1991 har arbetsgivare i Sverige en skyldighet att uppratta
|onekartlaggningar och uppratta en handlingsplan for jamstallda
|6ner varje ar. Sedan 2009 har lagen forandrats. Istallet for varje
ar behover lonekartlaggningar och handlingsplaner upprattas
vart tredje ar. Dessutom undantas foretag med farre an 25
arbetstagare, jamfort med tidigare da foretagen med farre an tio
arbetstagare var undantagna.®'

30 Nordic Labour Journal (2015).
31 Arbetsmarknadsdepartementet (2013).



En rapport fran Svenskt Naringsliv noterar att den trendmassiga
overgangen till krav pa mindre frekventa I6nekartlaggningar inte
harinneburitattminskningstakten avseendeldneskillnadermellan
kvinnorochmanharférandrats. Detindikerarattkartlaggningarna,
trotsattdetaromfattandetidforlandetsforetagare attgenomfora,
inte har nagon reell effekt pa jamstalldheten.3?

| mitten av 2016 beslutade riksdagen om nya regler for
|onekartlaggning som bdrjade galla i borjan av 2017. Kravet stalls
nu ater pa att foretag med tio eller fler anstallda ska ha en arlig
dokumentation 6verldnekartlaggningensamtplanerade atgarder.
FOr arbetsgivare som har minst 25 anstallda ska det finnas en arlig
dokumentation 6ver hela det arbete och de atgarder som planeras
kring likabehandling. Trots att systemet inte i utvarderingar
faktiskt har visat sig leda till en jamstalldhetsvinst, och medfér
omfattande administration for foretagen, expanderas det alltsa.

Myndigheten IFAU noterar i ett remissyttrande att det skulle vara
mojligt att undersdka om I6nekartlaggningar har nagon pataglig
effekt, genom att géra experiment dar vissa arbetsplatser/
organisationer belaggs att jobba med denna metod medan andra
undantas.*

| en rapport fran samma myndighet noterar Stig Blomskog
och Johan Bring att den modell for lonekartlaggningar som
foretag enligt lagen maste folja leder till resultat som ar svart
for foretagarna att forsta.** Det vill saga, foretagen tvingas gora
|Onekartlaggningar i Sverige utan att det ar belagt att dessa
faktiskt ar en vag till 6kad jamstalldhet. Trots att foretagen lagger
tid och energi pa I6nekartlaggningar ar modellen uppbyggd sa
att foretagen inte ens nodvandigtvis kan tolka resultaten fran
kartlaggningarna.

32 Svenskt Naringsliv (2014).
33 IFAU (2014).
34 Blomskog och Bring (2009).



| likhet med kvoteringslagen tycks det viktiga vara att lagens
ambition ar att 6ka jamstalldhet, aven om det inte har visats
leda till genomgripande okning av jamstalldheten. Rapporten
som Svenskt Naringsliv publicerat innehaller intressant nog en
attitydundersdkning av foretagen, dar det framkommer att en
klar majoritet (94 procent) haller med om att det ar viktigt for det
egna foretaget att kvinnor och man behandlas |6nemassigt lika.
Samtidigt anser bara en liten minoritet av foretagen (15 procent)
att lonekartlaggningar hjalper dem att upptacka och atgarda
|6neskillnader pa grund av kon.

Den alternativa strategin till statligt tvang ar att jamstalldhet vaxer
fram organiskt och kopplat till de enskilda foretagens stravan att
forbattra sin verksamhet. | sa fall skulle den minoritet av féretagen
som upplever att I6nekartlaggningar hjalper dem kunna fortsatta
med kartlaggningarna, medan de andra foretagen skulle kunna ta
till andra strategier. Detta ar i linje med perspektivet om shared
value. | enlighet med detta perspektiv beror inte konsskillnader
i loner och karriarutveckling pa att foretag agerar for att halla
tillbaka jamstalldheten, utan snarare pa djupare strukturer i
samhallet. En av dessa strukturer, ar attityder till jamstalldhet.
Trots att Sverige star ut som det land som har kanske de mest
jamstallda varderingarna i varlden sa ar fragan ocksa aktuell i det
svenska naringslivet.

35 Svenskt Naringsliv (2014).



Ett hinder for jamstalldhet i arbetslivet ar ojamstallda attityder.
Sexism, inklusive forestallningen att individens kon diskvalificerar
denne fran en arbetsuppgift, kan férekomma pa arbetsplatser.
Ojamstallda attityder kan utgora ett arbetsplatsproblem, som
arbetsgivaren behover hantera. Arbetsgivare tjanar av flera skal pa
att verka for jamstallda attityder. En anledning ar att arbetsplatser
som praglas av sexism kan ha svarare att rekrytera och behalla
duktiga medarbetare. En annan ar att sexism skapar konflikter
pa arbetsplatser, vilket flyttar fokus bort fran arbetets innehall till
personliga konflikter. Arbetet kan till sist utforas pa ett battre satt
nar fokus ligger pa individens formagor snarare an dess kon. Att
verka for jamstallda attityder ar ett praktexempel pa shared value,
da jamstalldheten starks samtidigt som arbetsplatsen fungerar
battre. | World Value Survey, en internationell kartldggning
over normer och attityder, underséks hur vanligt det ar med
forestallningen att man ar battre lampade att leda foretag an
kvinnor. Som visas i figur 6 ar denna uppfattning fortfarande
vitt spridd i manga delar av varlden. Ett intressant monster som
framtrader ar att forestallningen ar betydligt vanligare spridd i
lander som har lagre utvecklingsniva i naringslivet. | utvecklade
ekonomier, dar konkurrens mellan foretag ar mera utbredd, ar
det betydligt farre som tror att kon paverkar formagan att kunna
leda foretag.

En forklaring till monstret ar att moderna ekonomier vaxer med
bade kvinnors och mans kompetenser. De foretag som rekryterar
chefer pa basis av kdn snarare an kompetens riskerar att falla
efter i konkurrensen.



De foretag som fokuserar pa kompetens fore kén blir a andra
sidan vinnarna i konkurrensen. Om vissa foretag i ett land som
Sverige valjer att enbart rekrytera man till chefsposition, trots att
manga kompetenta kvinnor finns som skulle kunna fylla samma
positioner, sa skulle dessa foretag fa samre ledning som resultat.
De skulle komma att bli sémre skdtta an sina konkurrenter som
rekryterar pa basis av kompetens fore kon. | en ekonomi dar
konkurrensen ar stark blir féretag som diskriminerar snabbt
férlorare.

Figur 6. Andel som haller med pastaendet “| stort sett ar man
battre lampade att vara féretagsledare an kvinnor”
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Kalla: World Value Survey (2010-2014) och egna berakningar. Andelen som svarar att de hdller med
samt starkt haller med har summerats. For en mer noggrann genomgang, se Appendix B



| en ekonomi dar konkurrensen a andra sidan ar begransad kan
foretag som inte likabehandlar kvinnor och man lika a andra
sidan halla sig kvar pa marknaden. Fri konkurrens ar darmed
en kraft som kan bidra till att sprida ett jamstallt perspektiv
i arbetslivet. Sverige ar, vid sidan av Nederlanderna, det land i
undersdkningen dar Idgst andel anser att man ar battre lampade
i rollen som foretagsledare. | en annan fraga i samma globala
attitydskartlaggning undersdks hur manga som anser att man
ska ha foretrade till jobb fére kvinnor, i de fall dar det ar ont om
jobb. Sverige ar det land dar lagst andel haller med om pastaendet
(figur 7).36

Figur 7. Andel som haller med pastaendet “Nar det ar ont om
jobb skall man fa foretrade till jobben fore kvinnor”
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Kalla: World Value Survey (2010-2014). For en mera noggrann genomgang, se Appendix C.

36 Detaljerade uppgifter visas i Appendix A och B.



| bada fragorna som berdr sexistiska attityder utmarker sig
alltsa Sverige som ovanligt jamstallt. Detta kommer inte som en
overraskning. Tillsammans med de 6vriga nordiska landerna har
namligen Sverige en lang historia av jamstalldhet pa det sociala
liksom det ekonomiska omradet. Historiskt hade nordiska kvinnor
battre mojligheter till att arva och aga egendom jamfort med
kvinnor i andra delar av Europa.

Nar fri foretagsamhet infordes i Sverige under slutet av 1800-talet
kom kvinnor att spela en betydande roll i naringslivet.Redan
under 1800-talet var det vanligt att kvinnor etablerade sig som
framgangsrika foretagare genom att driva till exempel vardshus,
skolor och apotek i Sverige.?’

Under 1900-talet innebar valfardsstatens framvaxt att en del av
de foéretag som kvinnor drev och jobbade inom fick laggas ned
- da verksamheter som skola, vard, omsorg och apotek blev del
av offentliga monopol. Den vaxande offentliga sektorn skapade
dock arbetstillfallen for kvinnor. Kvinnor etablerade sig tidigt pa
den svenska arbetsmarknaden. Sverige och de 6vriga nordiska
landerna har annu idag en ovanligt hég sysselsattningsgrad
bland kvinnor jamfért med andra utvecklade lander. Kvinnor i
Norden lyckades ocksa tidigare an i andra delar av Europa att,
utan kvotering, kampa sig fram till ledande positioner i politiken.3®

Overlag har alltsa Sverige och de andra nordiska ldnderna en lang
tradition av jamstalldhet. Trots att Sverige har en lang tradition
av jamstalldhet, och trots att invanarna i landet uttrycker mera
jamstallda attityder an i omvarlden, sa kvarstar behovet att jobba
med attityder pa arbetsplatser. Anledningen ar att aven individer
som inte ger uttryck for ojamstallda attityder i undersdkningar
anda kan bara med sig dem, och ge uttryck for dem i arbetslivet,

37 Se till exempel boken "Svenskornas féretagsamma historia” av Anita Lignell Du Rietz (2009).
38 Dessa fragor diskuteras narmare i boken "The Nordic Gender Equality Paradox” av Nima Sanandaji (2016).



Den tillgangliga statistiken visar att diskriminering ar ett patagligt
problem pa arbetsmarknaden. Myndigheten Arbetsmiljoverket
har genom enkatfragor undersokt i vilken utstrackning individer
uppleversig diskriminerade pa grund avkon, konsidentitet, sexuell
laggning, etnicitet, trosuppfattning,alderochfunktionsnedsattning.

Undersdkningen visar att 9 procent av mannen och 12 procent av
kvinnorna som ar sysselsatta i Sverige upplever sig diskriminerade
pa sin arbetsplats med koppling till nagot eller flera av dessa
faktorer. Upplevelse av diskriminering férekommer i samtliga
branscher i det svenska naringslivet.*

Det finns lagar mot konsdiskriminering, som innebar att
arbetsgivare sjalva inte far diskriminera och att de dessutom har
ansvar for att medarbetarna inte heller gor sa. Ett aktivt arbete
for att verka for en inkluderande arbetsmiljé ar darmed inte baraii
foretagens intresse utan ocksa ett krav som lagstiftningen staller.

Det finns inget enskilt recept pa hur jamstalldhet kan framijas,
utan detta ar nagot som vaxer fram i det dagliga motet mellan
arbetsgivare, medarbetare och kunder. En bra start ar en 6ppen
dialog om jamstalldhet, diskriminering och sexism. Konflikter som
uppstar bland medarbetarna pa basis av detta bor tidigt redas
ut. Pa arbetsplatser dar problemen ar stora behovs langsiktigt
och gediget arbete for att komma till ratta med problemen.
Kunskapsutbyte ar ett annat anvandbart verktyg. Det kan vara
klokt att [ara av hur andra foretag i samma bransch har hanterat
liknande problem. Branschers unika forutsattningar kan namligen
influera forekomsten av ojamstallda attityder, och hur de i sadant
fall kan bemotas.

39 SCB (2016).



Branschorganisationer och myndigheter erbjuder olika former
av utbildningar och informationsmaterial som kan vara relevanta
for foretagens arbete for jamstdllda varderingar. Sveriges
Byggindustrier verkar som exempel for att skapa dialog kring
mangfalds- och jamstalldhetsfragor. Till sist ar arbetsgivarens bild
av jamstalldhetsarbete viktigt. Jamstalldhetsarbete riskerar att
falla i skymundan eftersom det uppfattas ta tid fran den dagliga
verksamheten. Samtidigt kan avsaknaden av jamstallda attityder
forsamra den dagliga verksamheten.

En fraga som foretagare och chefer bor fundera pa ar: har vi
verkligen rad med de forluster som en ojamstalld arbetsplats kan
skapa for verksamheten?

Vid sidan av attityder och val av utbildningar och jobb finns ocksa
en annan fraga som tydligt praglar konsmonstren pa svensk
arbetsmarknad: namligen den om arbetad tid. Skillnaden i den
tid som laggs pa forvarvsarbete respektive hemarbete diskuteras
I nasta avsnitt.



En stor konsskillnad pa svensk arbetsmarknad handlar om de
utbildningar och yrken som kvinnor och man séker sig till. Som
visades i forra avsnittet finns tydliga konsmonster redan vid val
av gymnasieutbildningar. Ett annat fenomen som skapar pataglig
skillnad mellan kvinnor och mans karriarer handlar om den tid
som spenderas pa forvarvsarbete. Man investerar generellt mera
tid i arbetslivet, vilket paverkar deras omedelbara 16n liksom
mojligheter till langsiktig karriarutveckling. Kvinnor delar i stérre
utstrackning upp sin tid mellan férvarvsarbete och ansvar for barn
och hem. Skillnaden i tidsanvandning mellan man och kvinnor har
minskat under senare tid, men stora gap kvarstar fortfarande.

Statistiska Centralbyran genomférde under 2000 och 2001
en omfattande tidsanvandningsundersokning, dar uppgifter
samlades in om hur befolkningen anvande sin tid. Darmed kunde
myndigheten kartlagga hur den genomsnittliga kvinnan och
mannen i arbetsfor alder férdelade sin tid dver en typisk dag. Som
visas i figur 8 sa visade det sig att man i snitt forvarvsarbetade 6
timmar och 49 minuter under en genomsnittlig vardag. Siffran ar
lagre an 8timmarsarbetsdag, som artypisk normfér heltidsarbete.
Anledningen ar att statistiken ser till alla man i arbetsfér alder,
och darmed inkluderar att vissa ar arbetslosa eller jobbar deltid,
samt att aven de som jobbar heltid tar ledigt vid semester och
sjukdom. Bland kvinnor uppgick den genomsnittliga arbetade
tiden under en vanlig vardag till 4 timmar och 46 minuter. Det
vill séga, kvinnor forvarvsarbetade nastan tva timmar mindre an
vad man gjorde. Kvinnor spenderade a andra sidan stérre mangd
tid med hemarbete. Man tog ut 4 timmar och 43 minuters fritid,
jamfért med 4 timmar och 34 minuter for kvinnor.



Pa det stora hela arbetade alltsa man och kvinnor lika mycket, men
med en klart annorlunda fordelning av tiden som spenderades
pa forvarvsarbete och hemarbete.*

Figur 8. Kvinnor och mans tidsanvandning en vanlig vardag
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Kalla: SCB tidsanvandningsundersdkningen 2000, for 20-64

BKvinnor M Man aringar. For en mera noggrann genomgang, se Appendix D.

Figur 9. Kvinnor och mans tidsanvandning en vanlig vardag
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40 SCB tidsanvandningsundersdkningen 2000.



Tio ar senare uppdaterades samma undersokning. Som visas i
figur 9 hade nu konsskillnaden i arbetad tid minskat nagot. Man
hade minskat tiden som de spenderade pa forvarvsarbete till 6
timmar och 38 minuter. Kvinnor hade a andra sidan 6kat tiden
som de forvarvsarbetade till 5 timmar och 24 minuter. Skillnaden
i hemarbete hade ocksa minskat nagot. Kvinnor spenderade 3
timmar och 36 minuter pa hemarbete, jamfért med 2 timmar och
43 minuter bland man. Fortfarande spenderade man marginellt
mera tid pa fritid (4 timmar och 40 minuter) an vad kvinnor gjorde
(4 timmar och 25 minuter).*

Trots att en forandring 6ver tid har skett sa jobbar fortfarande
man i storre utstrackning pa arbetsplatser medan kvinnor i
storre utstrackning jobbar med att ta hand om hem och barn.
Konsmonstret i arbetstid ar forstas inte unik for Sverige. Liana
Christin Landivar visar i en studie att kvinnor i alla utvecklade
ekonomier forvarvsarbetar farre timmar i snitt an man. Skillnaden
uppkommer framfoérallt nar barn kommer in i bilden. Mammor
tar namligen i snitt betydligt storre ansvar fér barnen an pappor.*?

| den tidigare namnda World Value Survey stalls fragan om hur
manga som haller med om pastaendet "Barnen far betala ett pris
nar deras mamma har ett [6nearbete”. Som visas i figur 10 ar det
relativt manga som haller med om detta pastaende i olika delar av
varlden. Aven en tredjedel (32 procent) av allmanheten i Sverige
delar denna bild. | samma undersokning finns fragan "En kvinna
bor vara beredd att dra ner pa sitt forvarvsarbete for sin familjs
skull”. Denna och narliggande fraga analyseras av Martin Ljunge
i en artikel i Ekonomisk debatt. Ett resultat ar att personer med
invandrad bakgrund tenderar att i storre utstrackning halla med
om att kvinnan bor dra ned pa sitt forvarvsarbete for att fokusera
pa familjen.

41 SCB tidsanvandningsundersdkningen 2010.
42 Landivar (2015).



Darmed finns en kulturell aspekt, och integrationsaspekt, pa
jamstalldhetsfragan.** Den avvagning som en betydande andel
av befolkningen anser finns mellan att vara I6nearbetande och
en bra mamma praglar arbetslivet. | vissa lander, sasom Indien,
medfor den att manga kvinnor enbart jobbar hemma och inte
forvarvsarbetar.

| IGnder som Sverige dar de allra flesta kvinnor férvarvsarbetar
satter det ocksa sin pragel, genom att manga kvinnor
férvarvsarbetar farre timmar an vad de annars skulle ha gjort och
istallet agnar mer tid at familjen. Bland familjer med bakgrund
i patriarkala kulturer féorekommer ocksa att kvinnor har press
pa sig att inte arbeta utan enbart fokusera pa en roll som
hemmafru. Det faktum att man i genomsnitt spenderar mer tid
pa forvarvsarbete pdverkar deras l6ner pa tva satt. Det forsta
ar att en genomsnittlig man far en hogre inkomst, givet samma
timlon, som en genomsnittlig kvinna eftersom att mannen far 16n
for fler arbetstimmar. Dessutom innebar fler arbetade timmar
en storre investering i karriaren. Det faktum att man arbetar fler
timmar, och i mindre utstrackning tar avbrott fran arbetslivet for
att ta hand om barnen, leder till att de far battre mojligheter att ta
sig fram i karriarlivet. Medlingsinstitutet, som tar fram detaljerad
statistik Over arbetsmarknaden, visar att efter examen sa finns
ingen loneskillnad bland kvinnor och man i tva tredjedelar av
alla utbildningar i Sverige, medan en loneskillnad till kvinnornas
nackdel finns i en tredjedel av utbildningarna.*

Merparten av de nyutexaminerade far alltsa redan idag jamstallda
|oner. Att den |[6n som ges efter examen ar jamstalld ar dock ingen
garant for att arbetslivet kommer att praglas av jamstallda Ioner.

43 Ljunge (2015).
44 Medlingsinstitutet (2016).



Figur 10. Andel som haller med pastaendet “Barnen far betala
ett pris nar deras mamma har ett I6nearbete”
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Kalla: World Value Survey (2010-2014). Fér en mer noggrann
genomgang se Appendix E.

Eftersom man i snitt lagger mera tid pa forvarvsarbete kommer
de att aven efter en jamlik start pa arbetsmarknaden, ha battre
forutsattningar att klattra i karriartrappan. Anna Nyberg,
Linda Magnusson Hanson, Constanze Leineweber och Gunn
Johansson har publicerat en noggrann studie av chanserna att na
karridrframsteg pa svensk arbetsmarknad. De finner att kvinnor
som arbetar 6ver 60 timmar per vecka har betydligt stérre chans
att befordras an andra kvinnor.*

For att na chefspositioner racker det vanligtvis inte med att arbeta
en vanlig arbetsvecka. Ofta stalls krav pa annu fler arbetade
timmar. Den hoga arbetsbérdan som kravs for att na till toppen
upplevs ofta som ett problem fér man och ett annu storre problem
for kvinnor. Mannen som stravar mot toppen kan oftare fa stéd
av sina partners som avlastar dem i ansvaret fran hemarbete.
Kvinnor kan typiskt inte rakna med samma form av stod.

45 Nyberg et. al. (2015).



Merparten av de nyutexaminerade
far alltsa redan idag jimstdllda Iéner.
Att den Ion som ges efter examen dr
jamstalld ar dock ingen garant for
att arbetslivet kommer att praglas
av jamstdallda loner. Eftersom man i
snitt investerar mera tid i arbetet an
kvinnor kan de, dven efter en jamlik
start pa arbetsmarknaden, komma
att ha bdttre forutsdttningar att
klattra i karriartrappan.

Ettfenomen som uppmarksammats globalt ar att kvinnor tar stora
karriarkliv tidigt, men faller efter nar de skaffar barn. En offentlig
rapport i Storbritannien pekar pa att karriarmdjligheterna for
unga kvinnor i landet, férutsatt att de arbetar manga timmar,
ar goda. Langre upp i aldrarna finns dock tecken pa att manga
hogkvalificerade kvinnor valjer bort karriarvagen.#¢

Aven de val som gors innan familjebildning kan praglas av
forvantningar av framtida krav pa att ta hand om barn och famil].
BloombergBusinessweeklyfterframresultatetavenundersdkning
som studerat de karriarvagar som drygt 20 000 ekonomistudenter
i USA tar efter examen. Finans ar det val som ger hégst inkomst
och samtidigt ar mer tidskravande. Sju av tio studenter som efter
examen svarade att de skulle rikta in sin karriar mot finans var
man. Relationen mellan kénen var nastan den omvanda sett till
hur manga som istallet satsade pa marknadsféring, som ger lagre
|6n och ar mindre tidskravande.®

46 Homeoffice (2012).
47 Bloomberg Businessweek (2012).




En sannolik forklaring ar att de utexaminerade kvinnorna som
regel forvantar sig ta stérre ansvar fér barn och familj under
kommande ar. Darfor valjer de den karridarvag som kraver mindre
tid och som ocksa ger lagre framtida inkomst. | Sverige har
forskare vid Institutet for arbetsmarknads- och utbildningspolitisk
utvardering studerar karriarutvecklingen fér man och kvinnor
som fick respektive inte fick barn mellan 1997 och 2001. |
studien noteras att det forsta barnets ankomst sammanhdrde
med att kvinnor “minskade sin arbetstid, bytte arbete i mindre
utstrackning, halkade efter i karriarutvecklingen och hade samre
|oneutveckling”. For mannen var den tydligaste férandringen
daremot“att de somvar arbetsldsainnan de blev foraldrar hittade
ett arbete”.*®

Arbetstid och uppdelningen av arbete mellan hem och
forvarvsarbete ar saledes avgorande fragor for jamstalldheten.
Framforallt galler det for foraldrar. Hur kan da foretag forhalla
sig till dessa fragor? Arbetsgivare skiljer sig ifran varandra nar
det kommer till huruvida de erbjuder heltids- eller deltidsarbete,
huruvida jobbet utfors pa typisk arbetstid eller under kvallar och
helger samt vilka krav som stélls pa att medarbetarna ar nabara
ocksa nar de formellt ar lediga. Framforallt de som har hogre
positioner i det moderna arbetslivet behdver ofta kunna rycka
in om nagot ovantat hander, dven om det ovantade hander pa
kvallstid, under en helg eller semester. Arbetslivets villkor kan
skilja sig starkt at mellan olika positioner, beroende pa bransch
och yrkesroll. Arbetsgivare och arbetstagare behdver komma
dverens om arbetets langd och innehall, sa att det passar dem
bada. Oavsett arbetets innehall och langd sa har alla arbetsgivare
ett naturligt intresse av att deras medarbetare kan fokusera pa
arbetets innehall, vilket i sin tur kraver en balans mellan hemliv
och arbetsliv.

48 Kennerberg (2007).



Den medarbetare sominte hinner med hemarbetets kravkommer
att vara stressad, och riskerar darmed att férsumma sitt arbete.
Den medarbetare som har en bra balans kommer att klara bade
hemarbete och forvarvsarbete bra. Arbetsgivare kan ocksa
erbjuda l6sningar som underlattar balansgangen hemarbete
och foérvarvsarbete. Till exempel kan vissa arbetsgivare erbjuda
|6sningen att utféra en del av arbetet hemifran. Denna l6sning
kan 6ka medarbetarnas majligheter att balansera hemarbete och
forvarvsarbete, vilket i synnerhet kan framja medarbetares totala
livssituation.

Huruvida det ar lampligt att erbjuda denna |6sning beror forstas
pa den enskilda arbetsplatsens och det enskilda jobbets natur.
Nagot som alla arbetsgivare kan bidra med ar att upplysa om
behovet av att investera tid i arbetet for att langsiktigt lyckas
med karriarutveckling. Foretagen tjanar namligen pa att deras
duktigaste medarbetare, oavsett kén, ar de som klattrar till hogre
positioner. Detta forutsatter dock att medarbetaren kan gora
den investering i arbetstid som kravs for att kvalificera sig till
toppen. Arbetsgivare bér kommunicera ut vilka krav som stalls pa
befordring, sa att arbetstagaren battre kan formulera en bild 6ver
lampliga strategier for att na dit. Bor fokus ligga pa fler arbetade
timmar, mera tid investerad i vidareutbildning, eller pa att ta pa
sig nya arbetsuppgifter?

Fragan om arbetstid paverkas ocksa av utformningen av
foraldraforsakringen. Sverige ar ett land med generds
foraldraforsakring, vilket innebar att franvaron fran
arbetsmarknaden blir for lang. Traditionellt har detta hammat
kvinnors karridarutveckling. For kvinnor som ar etablerade pa
arbetsmarknaden innan de foder barn sa innebar foraldraskapet
att kvinnans inkomster sjunker vid barnets fodelse och under de
forsta aren efter fodelsen.



Anledningen ar att det oftast ar kvinnor som tar ut lang
foraldraledighet. Nikolay Angelov, Per Johansson och Erica Lindahl
visar i en studie for IFAU att jamnt uttagen foraldraledighet, det vill
saga att mannen tar en hogre andel av dagarna, sammanhor med
battre I6neutveckling for kvinnan. | sa fall far mannen en samre
|oneutveckling.*® Att spendera tid med familj och barnuppfostran
hor, som man kan forvanta sig, med samre karriarutveckling fér
saval kvinnor som man. Som en studie publicerad av SCB lyfter
fram kan lang franvaro ocksa vara en signal om framtida arbete
som negativt paverkar den som tar ut lang franvaro:

"Arbetsgivarens forvantningar om en arbetstagares framtida
arbetsinsatser kan paverkas av om hon eller han ar hemma
lange eller atergar i arbete efter en kort franvaro. Det ar maijligt
att de kvinnor som valjer en kort ledighet férutses vara de som
senare inte forkortar sin arbetstid och som kan tankas vara mer
intresserade av att satsa pa arbetslivet och karriaren aven efter de
fattbarn.Langforaldraledighet kan anvandas som en forutsagelse
om aterkommande franvaro efter en foraldraledighet, i form av
vard av sjukt barn och forkortad arbetstid. En arbetsgivare har
begransad information om en anstallds egenskaper och framtida
beteende, men kan anvanda foraldraledighetslangd som signal
om forvantat beteende.”?°

Foraldraforsakringenharindividualiseratsforattuppnaettjamnare
uttag. En stor debatt férs om huruvida detta ar en inskrankning av
familjernas frinet att sjalva valja, eller ett n6dvandigt steg mot 6kat
jamstalldhet. Detta ar ett exempel bland manga pa hur politiken
paverkar jamstalldheten. Som diskuteras i nasta avsnitt behovs
en rad politiska reformer for att fler kvinnor ska ta sig till toppen.

49 Angelov, Johansson och Lindahl (2013).
50 SCB (2007), s. 8-9.



Det handlar framférallt om reformer som goér det lattare att
kdpa hushallsnara tjanster, vilket framforallt kvinnor i ledande
stallning behover for att klara livspusslet, och dels om reformer
som banar vag for 6kad konkurrens i kvinnodominerade sektorer.



Sverige och de andra nordiska landerna framhalls, med ratta,
som jamstallda foredomen i ett globalt perspektiv. Dessa lander
kombinerar namligen enlang historia avjamstalldhet med ovanligt
jamstallda attityder och en hog sysselsattningsniva bland kvinnor.
Detta forklarar varfor de nordiska landerna hamnar pa topp i
olika internationella rankningar over jamstalldhet. | den senaste
versionen av The Global Gender Gap Report, som utges av World
Economic Forum, hamnar Sverige som exempel pa fjarde plats.
Island rankas som etta, foljt av Finland pa andra plats och Norge
pa tredje.”’

En narmare granskning visar att det mycket riktigt finns skal att
beundrajamstalldheteniSverige, men att det samtidigt ocksa finns
strukturella hinder som hammar kvinnors karriarmojligheter.
Bland Svenskt Naringslivs medlemsféretag - som inkluderar
de allra flesta stora och medelstora féretagen samt en stor del
av smaforetagen - har som exempel 10 procent av samtliga
kvinnor en chefsposition. Detta ar enbart marginellt lagre an 11
procent bland samtliga man. Mellan 2014 och 2015 utsags 17 400
personer till chefspositioner i foretagen, varav 39 procent var
kvinnor. Andelen kvinnor bland de anstallda i Svenskt Naringslivs
medlemsforetag ar ocksa just 39 procent.>?

Den genomsnittliga kvinnans chans att bli befordrad till en
ny chefsposition i naringslivet ar idag alltsa lika hog som den
genomsnittliga mannens. Anledningen ar att manga kvinnor blir
mellanchefer.

51 World Economic Forum (2016).
52 Svenskt Naringsliv (2016).



Ett uppenbart hinder i vagen fér kvinnors karriarer ar att det
pa svensk arbetsmarknad finns en struktur dar kvinnor i storre
utstrackning an man verkar inom den offentliga sektorn, dar
mojligheternatill att gérakarriararmindre aniden privatasektorn.
Detta forklarar varfér knappt 4 av 10 som jobbar i naringslivet ar
kvinnor. Trots att privat sektor ar kvinnors storsta arbetsmarknad
ar kénsobalansen i kommunal sektor, dar tre av fyra anstallda
ar kvinnor, en foérklaring till varfér kvinnorna endast utgdr en
minoritet av de anstallda i privat sektor.

Den valfardssektor dar en stor del av landets kvinnor arbetar
i — framforallt vard, skola och omsorg samt daven narliggande
verksamheter som apotek - skdttes tidigare inom ramen for rena
offentliga monopol. Mdjligheten till karriarutveckling, samt till att
driva eget foretag, begransades darmed kraftigt for en stor del
av landets kvinnor. Med tiden har mojligheten att driva foretag i
valfardssektorn dppnats upp nagot, vilket i synnerhet har framjat
kvinnors karriarmojligheter och foretagande. Samtidigt fortsatter
kvinnodominerade yrken i valfarden att domineras av offentliga
arbetsgivare. Inslaget av konkurrens och privat verksamhet ar
fortfarande begransat, vilket forstas paverkar maojligheten till att
driva eget och klattra pa karriarstegen.

Eftersomdetrorsigomdenkvinnodominerade delen avekonomin
leder denna struktur till ojamstalldhet. Aven frdgan om arbetad
tid har en tydlig koppling till offentliga strukturer i valfarden.
Kvinnors intrade har historiskt sammanhort med expansionen
av den offentliga sektorn. Annu idag verkar manga kvinnor inom
ramen for offentliga verksamheter. | figur 11 visas fordelningen
av arbetad tid i Sverige, baserad pa detaljerade uppgifter fran
Arbetskraftsundersokningarna. Det visar sig att kvinnor utfor 74
procent av arbetet i den offentliga sektorn, jamfort med bara 34
procent i den privata sektorn.



Det visar sig att kvinnor utfor 74 procent
av arbetet i den offentliga sektorn,
jamfort med bara 34 procent i den
privata sektorn. Siffran reflekterar

dels att kvinnodominerade delar av
ekonomin i stor utstrdackning drivs inom
ramen for offentlig verksamhet, dels

att kvinnor tenderar att arbeta farre
timmar én mdn i snitt. Dessa dr de tva
strukturer som tydligt hammar kvinnors
karridrframsteg i Sverige.

Figur 11. Uppdelningen av arbetad tid i Sverige 2016

Arbetade timmar (miljoner per ar)

Andel Andel
kvinnor| | man

Kvinnor | |Man

Statligt 4,6 4,5 51% 49%
Kommunalt 23,4 8,2 74% 26%
Privat 237 71,5 34% 66%

Kalla: Arbetskraftsundersdkningarna, SCB och egna berakningar.



Siffran reflekterar dels att kvinnodominerade delar av ekonomin i
stor utstrackning drivs inom ramen for offentlig verksamhet, dels
att kvinnor tenderar att arbeta farre timmar an man i snitt. Dessa
ar de tva strukturer som tydligt hammar kvinnors karriarframsteg
i Sverige. | offentlig sektor ar I[dnerna mer sammanpressade an i
privat sektor. Det begransar |6nepremien baserad pa utbildning
och prestation och aven individens incitament att goéra karriar.
Det betyder att den person som skoter sig bast pa arbetsplatsen
har sma méjligheter att darmed hdja sin inkomst, savida hon eller
han inte byter jobb.>

En betydelsefull anledning till varfér karriarinriktade personer
arbetar manga timmar ar att de ser det som en investering for
karriaren och framtida goda inkomster. Resultatet av en platt
|Onesattning ar attindividensincitamenttill attinvesteraidenegna
karriarutvecklingen hammas. Varfor jobba hart, om maéijligheten
till framtida |16nedkning ar sa begransat?

Detta ar nagot som ocksa uppmarksammats internationellt. En
studiepadenbrittiskaarbetsmarknadennarexempelvisslutsatsen
att deltidsarbetande kvinnor ar koncentrerade i offentliga yrken
med laga I6ner och bristande karriarmajligheter. En del av dessa
anstallda tycks enligt studien vara "lasta i deltidsarbete pa grund
av bristen av majligheter till vidareutbildning eller befordran samt
kraftigt underutvecklade karriarvagar”.>

De ekonomiska forutsattningarna for medarbetarna inom
offentlig sektor har forbattrats nagot under senare ar, i takt med
att en del av valfardstjansterna har utsatts for konkurrens. En
rapport fran Svenskt Naringsliv har tittat pa inkomstutvecklingen
for de personer som var offentliganstallda och som ar 2002 var
med om att deras verksamheter dvergick till privat drift.

53 le Grand, Szulkin och Tahlin (2001), Medlingsinstitutet (2010).
54 Thornley (2007).



Fram tills 2006 fick dessa personer fem procentenheter hdgre
inkomsthojning jamfort med offentliganstallda som stannade
kvar i offentlig sektor. FOr den anstdllde som tjanade 200 000
kronor om aret 2001 motsvarade 6vergangen till privat drift alltsa
en inkomstforbattring pa knappt 20 000 kronor per ar jamfort
med om denne stannat kvar i offentlig sektor. De medarbetare
som stannat kvar pa en arbetsplats som Overgatt till privat drift
fick inte bara 6kad 16n, utan ocksa en starkare position inom
organisationen. Personer i denna grupp hade namligen storre
chans att vara kvar i arbete ar 2006 jamfért med dem som stannat
kvar hos en offentlig arbetsgivare.

|takt med att privata arbetsgivare borjat konkurrera med offentliga
harlénernaodverlaghdijtsivalfarden, saattdeidagligger paungefar
samma niva i offentliga och privata valfardsutférare. Tillampning
av individuell [6nesattning finns idag i valfardsforetagen, samt
har aven spridit sig till offentliga arbetsgivare i valfarden. Annu
i dag praglas den kvinnodominerade offentliga sektorn av
offentliga monopol/oligopol, bristande naringsdynamik och en
brist pa individuell |I6nesattning. Som bland annat den fackliga
centralorganisationen Saco noterat i en rapport har évergang
mot mer individuell I6nesattning potential att gynna just kvinnors
framsteg. | rapporten fran Saco star: "Lonerna ar signifikant hégre
for kvinnor som har haft lonesamtal jamfort med kvinnor som
inte har haft det. Daremot finns det inget statistiskt sakerstallt
|6nesamtalsgap for man. Kvinnor verkar saledes i storre
utstrackning an man dra nytta av samtalet med chefen.”®

55 Kreicbergs och Richardson (2009).
56 Granqvist och Regnér (2009).



“Det ar troligt att sarskilt
sjukskoterskelonerna i Sverige
tidigare i hog grad holls tillbaka av
den centraliserade lonebildningen,
som innebar att lonekonkurrensen
begransades. Den decentralisering
som agt rum med allt storre
inflytande for lokala forvaltningar
(och bolag) samt flera vardaktorer
har brutit upp den tidigare
strukturen och okat konkurrensen
pa arbetsmarknaden for
sjukskoterskorna.”

- Lars Calmfors och Katarina
Richardson

Lars Calmfors, sedan 2007 ordférande i Finanspolitiska radet,
har tillsammans med Katarina Richardson, forskare vid Institutet
for arbetsmarknads- och utbildningspolitisk utvardering, skrivit
studien Marknadskrafterna och I6nebildningen i landsting och
regioner. Forfattarna nar slutsatsen att 6kning av konkurrensinom
offentlig sektor och évergang tillmer decentraliserad [6nesattning
i synnerhet gynnat kvinnors karridrer. | studien star det: "Det ar
troligt att sarskilt sjukskoterskelénernai Sverige tidigare i hég grad
holls tillbaka av den centraliserade I6nebildningen, som innebar
att Ionekonkurrensen begransades.



Den decentralisering som agt rum med allt storre inflytande
for lokala forvaltningar (och bolag) samt flera vardaktérer har
brutit upp den tidigare strukturen och 6kat konkurrensen pa
arbetsmarknaden for sjukskoterskorna.”’

Sammantaget kan 6kad konkurrens och dynamik inom den
offentliga sektorn starka bade mdijligheterna och incitamenten
for de anstallda att gora stérre karriarframsteg. | sasammanhanget
ar det orovackande att politiska krav hojs pa att begransa snarare
an att 6ppna upp mojligheterna for foretagande i valfarden. En
sadan politik skulle starka de strukturer pa svensk arbetsmarknad
som hammar kvinnors karriarmojligheter i relation till man. Det
ar overhuvudtaget markligt att samma regering som forsokte
infora krav pa konsbaserad kvotering till det privata naringslivets
styrelser samtidigt verkar for att minska madijligheten till privat
verksamhet i kvinnodominerade delar av ekonomin. Aven
fragan om uppdelning av arbetstid har en tydlig koppling till de
strukturer som politiken skapar, i form av skatter. | en bok for
Studieférbundet Naringsliv och Samhalle visar Anita Géransson
att de kvinnliga cheferna i Sverige i manga avseenden liknar sina
manliga kollegor. Den stora skillnaden ar att manliga chefer ofta
avlastas av en hustru eller sambo som tar hand om merparten av
hemarbetet.>®

Vissa kvinnliga chefer lyckas bra eftersom de valjer bort barn.
Andra klarar sig val eftersom de far stdéd av sin partner med
hemarbetet. En kartlaggning fran 2013, dar tidningen chef fragade
566 kvinnliga chefer om vad som far dem att tacka ja till chefsjobb
visar att en personlig utvecklingsplan, tillgang till en coach eller
ett mentorprogram samt stor maojlighet att jobba hemifran var de
tre viktigaste faktorerna for att kvinnorna skulle tacka ja.>

57 Calmfors och Richardson (2004).
58 Goransson (2003).
59 Chef (2013).



En tiondel svarade ocksa att maéjlighet till barnpassning, matkasse
eller stadhjalp som loneférman skulle gora att de skulle tacka
ja. Ytterligare studier starker bilden av att Sverige praglas av
en situation dar foéraldrar i allmanhet och mddrar i synnerhet
upplever en konflikt mellan reguljart arbete och hemarbete.
Dessa losningar pekar pa att i synnerhet de kvinnor som vill
gora en karriar till toppen gynnas av mojligheten att kunna képa
hushallsnara tjanster, som minskar behovet av hemarbete.®

Mojligheten att kdpa hushallsnara tjanster, liksom dra nytta av
offentligt stéd i form av exempelvis barnomsorg, ar avgérande for
deindivider som behdéver klara balansgangen mellan familjelivoch
en karriarvag till toppen. Under lang tid har de hoga skattekilarna
i Sverige gjort att familjer haft svart att kopa vita tjanster som
kan hjalpa dem att fa mer tid 6ver. Med skattekilar menas den
samlade effekten av olika skatter vid kop av tjanster. Om en
person ska arbeta for att kbpa en tjanst av en annan betalas forst
arbetsgivaravgift och sen direkta skatter pa arbete av den forsta
personen, darefter moms, och till sist aterigen arbetsgivaravgift
och direkta skatter pa arbete av den andra personen. Eftersom
skatt utgar vid fem tillfallen blir bara en liten del av pengarna kvar
for den person som utférde arbetet. Om den forsta personen
sjalv utforde tjansten skulle ingen skatt ha tagits ut. Hoga skatter
begransar darmed kraftigt tjanstehandel.

RUT-avdraget har spelat en betydande roll f6r att underlatta kop
av tjanster som avlastar hemarbetet, da avdraget delvis motverkar
effekten av héga skattekilar. Skattekilarna forhindrar dock annu
kOp av vita tjanster som inte omfattas av avdraget. | bérjan av
2012 samlades 150 kvinnliga chefer vid Regeringskansliet for
att ge politikerna tips om vilka reformer som behoévdes fér att
underlatta for fler kvinnor att na toppen.

60 Cousins och Tang (2004) samt Chung (2012).



Det konkreta tips som de gav politikerna var att mer av RUT,
liksom storre majligheter till flexibla arbetstider via exempelvis IT-
|6sningar, kravdes for att kvinnor i karriaren skulle kunna hantera
livspusslet battre.®

Det kan finnas skal att ta till sig detta budskap och utvidga RUT-
avdraget. Aven langre eller atminstone mer flexibla 6ppettider i
barnomsorgen kan spela en betydande roll f6r majligheten att
kunna hantera balansgangen familj och arbete battre. Denna
typ av reformer kan i allmanhet géra det lattare att kombinera
familj och arbete. | synnerhet kan reformerna framja just
kvinnors moijligheter att satsa pa karriaren. Ett annat exempel pa
hur offentliga strukturer kan hamma kvinnors karriarframsteg
handlar om varden. Sverige ar ett land som praglas av hoga
skatter och omfattande valfardsambitioner. En central ambition
med valfardssystemen ar att medborgarna ska kunna forlita sig pa
vard och omsorg nar de blir sjuka eller gamla. | praktiken praglas
dock systemen av omfattande vantetider och brister. Darfor far
narstaende ofta avsta fran sina egna karriarer for att ta hand
om anhoriga eller bekanta. En djupgaende undersékning som
genomfdrdes under aren 2002-2003 visade att det fanns nastan
60 000 kvinnor och 20 000 man i arbetsfor alder som antingen
arbetade deltid eller inte alls pa grund av att de tillbringade stor
del av sin tid med anhorigvard.®?

| en forskningsartikel studeras en population i Sverige bestaende
av personer i aldrarna 45 till 66 ar. Resultaten tyder pa att
uppemot 100 000 kvinnor och 50 000 man har gjort forandringar
i sitt arbetsliv, minskat antal arbetade timmar, helt slutat arbeta
eller gatt i tidig pension for att hjalpa till med omvardnaden av
narstaende.®

61 Ny Teknik (2012).
62 Vélfard (2008).
63 Sand (2014).



En viktig atgard, som skulle 6ka kvinnors majligheter att delta
pa arbetsmarknaden vore att minska pa de kdéer som finns till
sjukvard och aldreomsorg. Da skulle fler rehabiliteras tillbaka i
arbete samtidigt som framfoérallt kvinnliga slaktingar inte skulle
behdva avsta fran eget arbete for att ta hand om sina narstaende.
En rad olika strategier kan anvandas for att dka tillgangligheten
till vard och omsorg. Ett exempel ar att verka for organisatoriska
forbattringar inom valfarden som o6kar madjligheten att erbjuda
ratt stod vid ratt tid. Ett annat ar att framja konkurrensen sa att de
som behdver vanta pa offentliga verksamheter har maijligheten
att soka sig till alternativa privata utforare. Dessutom kan olika
former av valfardsgarantier inforas som innebar att medborgarna
har ratt till en viss behandling inom en viss tid. Andra exempel,
som berorts tidigare i denna skrift, ar att uppmuntra unga man
och kvinnor att sdka sig till utbildningar som domineras av det
andra konet. Minskad generositet i uttag av foraldraledigheten
och en informationskampanj om hur lang foraldraledighet kan
paverka den langsiktiga karriarutvecklingen kan ocksa bidra till
férandring.

Okat inslag av foretagande och individuell |6nesattning i
valfardssektorn, skatteregler som ytterligare éppnar upp for kép
av tjanster som kan avlasta hemarbete samt minskade vardtider
ar alla exempel pa politiska reformer som behdvs for att ta
bort hinder i vagen fér kvinnors karridarer. En observation ar att
samma reformer ocksa gynnar ett vaxande naringsliv, vilket ater
bekraftar att gemensamt varde finns mellan jamstalldhet och
féretagande. De politiska reformer som kravs for att Sverige ska
kunna fa en mera jamstalld arbetsmarknad ar desamma som
kravs for att foretagandets villkor ska starkas. | praktiken finns
manga exempel pa hur starka krafter inom politiken verkar for
att minska forutsattningarna for naringslivet, pa ett satt som
uppenbart i forsta hand missgynnar kvinnors karriarmaojligheter.



Det basta exemplet ar kravet pa att forbjuda eller starkt reglera
vinst i valfarden, som alltsa innebar att féretagandets roll och
naringsdynamiken i denna kvinnodominerade del av ekonomin
ska minskas patagligt. Ett annat aktuellt exempel beror privata
vardforsakringar. Idag ar det vanligt att foretag erbjuder sina
anstallda privata vardforsakringar sa att de inte behdver vanta
i langsamma offentliga vardkder. Darmed bekostar foretagen
sjukvarden forst via inbetalningar av skatt och darefter en
ytterligare gang genom privata forsakringar. Dessa satsningar
spelar en viktig roll f6r de anstallda i allmanhet och kvinnor
i synnerhet. Anledningen ar att kvinnor i storre utstrackning
an man ar sjukskrivna och darfér har starkare behov av snabb
rehabilitering. Snarare an att stimuleratill privata vardforsakringar
ar ett politiskt forslag som drivs att férmansbeskatta dem, vilket
forstas skulle ledatill att farre arbetsgivare och arbetstagare skulle
kunna dra nytta av denna vardefulla 16sning. Det kan dven vara
klokt att offentliga arbetsgivare tecknar privata vardférsakringar,
eftersom detta komplement minskar sjukfranvaron.

En vanlig utgangspunkt i svensk politik ar att naringslivets villkor
och ambitionen om 6kad jamstalldhet star i konflikt med varandra,
och att statliga diktat kravs for att fa till 6kad jamstalldhet. Som
denna skrift lyft fram har dock féretagen ett naturligt intresse av
att medarbetarna, oavsett kon och konstillnorighet, ska kunna ta
sig fram i karriaren. Fri konkurrens ar en av de krafter som driver
pa jamstallda attityder och karriarmdijligheter. Politiken skulle
tjdna pa att i storre utstrackning beakta det gemensamma varde
som finns mellan jamstalldhet och ett vaxande naringsliv. Fokus
behdver flyttas fran politiska forslag som riskerar att underminera
jamstalldheten liksom naringslivets villkor, till foérslag som kan
framja badas. Jamstalldhet ar en klok affar, som ar beroende av
att politiken skapar de ratta villkoren for ett naringsliv som vaxer
med kvinnor och mans kompetenser.



Exempel pa reformer som kan framja jamstalldheten och ge ett boost
till foretagandet:

. Stark konkurrensen i den kvinnodominerade valfardssektorn
genom att stimulera privata alternativ. Offentliga jobb i valfarden
praglas av platt I6nesattning och inlasning i deltidsarbete, vilket
missgynnar kvinnors karriarer.

. Uppmuntra 6vergang till individuell I6nesattning, vilket visats
lyfta kvinnors loner. Som forskarna Lars Calmfors och Katarina
Richardson har skrivit sa har "6kning av konkurrens inom offentlig
sektor och 6vergang till mer decentraliserad I6nesattning i synnerhet
gynnat kvinnors karriarer”.

. Gor det enklare att fokusera pa arbete for fordldrar, genom att
underlatta kép av hushallsnara tjanster.

. Stark vard och aldreomsorg och infor valfardsgarantier om ratt
behandling vid behov. Manga kvinnor gar ned i arbetstid, eller rentav
slutar arbeta, for att ta hand om sjuka narstaende fér att varden och
aldreomsorgen inte ger ratt hjalp vid ratt tid.

. Uppmuntra unga man och kvinnor att s6ka sig till utbildningar
som domineras av det andra konet.

. Minskagenerositeteniuttagavforaldraledighetenochinformera
om hur lang foraldraledighet kan paverka karriarutvecklingen.

. Stimulera privata sjukvardsforsdkringar och teckna dessa
aven bland offentliga arbetsgivare, bland vilka problemet med
sjukskrivningar ar vanligt forekommande. Kvinnors karridrer halls i
hogre utstrackning an mans tillbaka av sjukskrivningar.
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Appendix A

Avgangna fran gymnasieskolan efter program eller anknytning till program 2013/14,
procent.

'Program Kvinnor |Man

VVS- och fastighet (VF)

'El- och energi (EE)

Bygg- och anlaggning (BA)

Industritekniska (IN) 9 91

Riksrekryterande utbildningar (RX)

Fordons- och transport (FT) 12 88

Teknik (TE)

'Naturvetenskap (NA) 49

Ekonomi (EK)

'Restaurang- och livsmedel (RL) 42

Samhallsvetenskap (SA)

Handels- och administration (HA) 65 35

Estetiska (ES)

Naturbruk (NB) 67 33

Barn- och fritid (BF)
'Humanistiska (HU)
Hotell- och turism (HT)

Vard och omsorg (VO) 16

Hantverks (HV)




Appendix B

Andel bland allmanheten som haller med pastaendet "I stort sett ar man battre lam-
pade att vara foretagsledare an kvinnor” i World Value Surve, procent.

Egypten 79.7
Turkiet 64.1
Algeriet 59.2
Indien 50.9
Ryssland 48.0
Filipinerna 43.6
Sydkorea 41.9
Estland 39.9
Kina 37.4

Rumanien 36.8

Cypern 31.7
Brasilien 28.6
Taiwan 25.5
Tyskland 24.8
Japan 24.7

'Argentina

Slovenien 19.1
Spanien 14.1
Nya Zeeland 13.2
USA 11.7
Sverige 8.4

Nederlanderna 8.2



Appendix C

Andel bland allmanheten som haller med pastaendet "Nar det ar ont
om jobb skall man fa foretrade till jobben fore kvinnor” i World Value Surve, procent.

Kina

Sydkorea

Japan

Ryssland
Cypern

Egypten 83.4
Filipinerna 59.2
Indien 52.4
Taiwan 41.0
Rumanien 39.8

38.0
32.2
30.0
28.3
26.5

Polen
Chile
Estland
Brasilien
Mexiko
Tyskland
Argentina
Spanien

Slovenien

Nederlanderna

Nya Zeeland
Australien
USA

. ~
N

26.1
17.6
17.6
16.8
16.8
15.5
15.0
12.0
9.8

Bl o N
Nl © =)




Appendix D

Kvinnor och mans tidsanvandning (exkl. sémn och personliga behov) under en gen-
omsnittlig vardag.

' Ar 2000/2001
Forvarvsarbete

Hemarbete
Fritid

Studier

' Ar 201072011
| FOrvarvsarbete
' Hemarbete




Appendix E

Andel bland allmanheten som hdller med pastaendet "Barnen far betala ett pris nar
deras mamma har ett |onearbete” i World Value Surve, procent.

Indien 75.9
Turkiet 65.9
Polen 58.7
Filipinerna 44.4
Kina 42.4
Cypern 37.9
Rumanien 33.5
Sverlge 20
Tyskland 31.7
Slovenien 27.2
USA 24.9
Estland 23.9

Nya Zeeland

Australien

Taiwan

Japan

21.4
21.1
16.7
15.3




