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Forord

NDER DE TRE AR SNS projekt for fler kvinnor pa ledan-

de poster i niringslivet pdgatt har samtalen, debatterna

och medierapporteringen ofta handlat om var granserna
i ansvarsfordelning mellan foretag och statsmakterna bor och
kan dras. Politiker, foretridare for naringslivet och forskare har
delvis intagit skilda stindpunkter och betonat olika l6sningar.
Men gemensamt for de flesta som gett sig in i debatten ér att de
pé ett eller annat sétt talat om incitamentens betydelse for makt-
fordelningen mellan kvinnor och mén.

Foreliggande rapport ger oss en dverblick av de incitament
som visat sig vara betydelsefulla for médns och kvinnors karriar-
satsningar. Vi far ocksd svar pa grundldggande och viktiga fra-
gor sdsom: Hur ser det ut med maktbalansen mellan kvinnor
och mén i néringslivet? Kommer problemet med obalansen i
naringslivstoppen mojligen att 16sas med automatik? Har kvin-
nor vad som behovs for att nd de hogsta positionerna? Hur ser
problemen inom féretagen ut? Vad kravs for att underlitta kom-
binationen familj och karriar?

Studien ger oss ocksd en intressant analys av skillnaderna
mellan Sverige och USA vad géller kvinnors karridrmaojligheter.
Ar USA verkligen det férebildsland vi ofta vill hivda?

SNS projekt for fler kvinnor pa ledande poster i naringslivet
har stétts aktivt av en arbetsgrupp under ledning av SEB:s vd och
koncernchef Lars H. Thunell. Utover de foretag som arbetsgrup-
pen representerar har cirka trettiofem andra foretag och institu-
tioner samt ESF-radet i Stockholms ldn bidragit finansiellt till
projektet. (Se vidare en sammanstéllning i slutet av rapporten.)
Som alltid i SNS-studier svarar forfattaren sjalv for rapportens
innehall.

Stockholm i mars 2004
JOHANNA LAURIN
Projektledare sN's






Forfattarens forord

ET SENASTE ARET har kvinnliga chefer i ndringslivet
varit ett samtalsimne pd mangas lappar. Alltifrdn ekono-
misidorna i dagstidningar och borsholagens styrelser till
den svenska ministern med ansvar for jaimstéalldhetsfragor har
diskuterat atgiarder for att ritta till det som upplevs som ett pro-
blem, ndmligen att det dr tunnsatt med kvinnliga chefer pd de
hogre befattningarna inom svenskt naringsliv.
Vad kan d& en nationalekonom som jag bidra med for insikter
i fragan? Aven om nationalekonomer forvisso inte ar sirskilt
duktiga pa att forutspa vare sig rantor eller konjunkturer, ar vi
skolade i att analysera statistik och kanske framfor allt studera
hur monetidra och samhilleliga drivkrafter pdverkar médnniskor
att gora olika val. Min avsikti denna studie har varit att applicera
ett nationalekonomiskt perspektiv pd varfér kvinnor ar under-
representerade pa chefsposter i ndringslivet. Detta mojliggor en
konsekvent analys av den paradox det dndé ér att Sverige, som
anser sig viarldsbést i jamstélldhet, inte har fler kvinnliga chefer.
Den hér skriften hade inte blivit vad den ar utan insatser fran
en rad personer som jag alla onskar tacka: Magnus Henrekson
for attha dragitin mig i projektet fran borjan; Jesper Roine for att
ha sett till att det verkligen blev en bok av mitt arbete; Charlotta
Groth, Anita Nyberg, Jan Pettersson, Anna Sjogren, Birgitta Swe-
denborg och Ingela Ternstrom for att ha gett mig manga detalje-
rade, engagerade och initierade kommentarer; Anna Dreber,
Mikael Salabasis, Bjorn Wallace och Thomas Wingren for deras
goda synpunkter. Alla aterstdende brister och felaktigheter ar
naturligtvis endast mitt ansvar.

Stockholm, 12 februari 2004,
ANNE D. BoscHINI
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1. Introduktion

ENNA SKRIFT har en mycket enkel podng, namligen att

visa det inte dr en slump att det finns relativt fi kvinnliga

chefer i naringslivet, utan att detta ar resultatet av de inci-
tament som kvinnor och médn méter. Detta betyder att foréand-
ringar dr mojliga och uppndeliga genom konsekvent handling
fran individer, foretag och samhalle.

Ménga kanske tycker atti ett sa jamstéllt land som Sverige kan
det inte finnas mycket kvar att gora frdn niringslivets och stats-
maktens sida. Enligt mdnga internationella méatt, sdsom exem-
pelvis United Nations Development Programmes ”gender em-
powerment index”, toppar Sverige listan av alla virldens ldnder
tillsammans med tva av sina nordiska grannldnder nér det géller
jamstélldhet - se tabell 1.

Tabell 1. Lander rankade enligt Gender Empowerment Index, ar 2003.

1. Norge 11. Danmark
2. Island 12.Irland
3. Sverige 13. Storbritannien
4. Australien 14. Finland
5. Nederlanderna 15. Luxemburg
6. Belgien 16. Osterrike
7.USA 17. Frankrike
8. Kanada 18. Tyskland
9. Japan 19. Spanien
10. Schweiz 20. Nya Zeeland

Kdilla: UNDP (2003).

Svenska kvinnor har det sidledes relativt bra i forhallande till
kvinnoriandra lander. Det finns ovanligt mdnga kvinnliga stats-
rad i den svenska regeringen, ovanligt manga kvinnor som for-
varvsarbetar och familjepolitiken erbjuder kvinnor (och min)

1 I det hér fallet méts jamstilldhet utifran ett sammanvagt matt av tre dimensioner:
kvinnors och méins ekonomiska och politiska deltagande och beslutsfattande, samt makt
over ekonomiska resurser.
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ovanligt generosa mojligheter att ta hand om sina barn. Ser vi till
antalet chefer liknar Sverige dock de flesta andra landerna. Det-
ta kan tyckas som en paradox: Varfor resulterar inte alla dessa
goda forutsiatiningar i en mer jamstilld ekonomisk maktbalans?
Detédr har analysen av drivkrafter kommer in i bilden.

Incitament

Maénga nationalekonomer skulle séga att deras &mne ar en stu-
die av hur incitament paverkar ekonomiska utfall.> Incitament
handlar inte bara om pengar utan kan ocks& omfatta en rad so-
ciala och icke-monetira aspekter. Lt mig ta ett exempel pa hur
mangfacetterade vara val blir nér vi ser dem ur detta perspektiv.

Forestill dig situationen att du star infor valet av nytt arbete
och har fatt tva intressanta erbjudanden, som ér likviardiga nar
det giller arbetsuppgifterna. Arbetserbjudande A innebér en né-
got hogre 1on dn erbjudande B. De ekonomiska incitamenten ta-
lar darfor for att acceptera arbete A, eftersom det kommer att ge
dig en hogre 16n varje manad framover. Samtidigt finns det tva
andra skillnader mellan arbetena som far dig att tveka.

Forst dr det sa att arbetena dr inom tva helt olika branscher.
Erbjudande A dr inom byggsektorn, en kraftigt mansdominerad
bransch, medan arbete B dr inom tjanstesektorn som har mest
kvinnliga anstillda. Ar du en man kanske du foredrar att arbeta i
byggsektorn dér du vet att flertalet andra ”tinker som du” och
diar du mer kidnner dig som en i gruppen. Pa ett motsvarande sitt
kanske du som kvinna resonerar att du tycker att det dr ”besvér-
ligt” att arbeta inom byggsektorn. Du inser att du kan bli isolerad
av att i princip vara den enda kvinnan pa en arbetsplats. Dess-
utom har du hort historier om att det kan vara svarare att gora
karridr pa en arbetsplats dar du tillhor det underrepresenterade
konet. Sammantaget leder dessa arbetsmiljoaspekter ofta till att
maén lutar at att ta arbetet inom byggbranschen (erbjudande A)
och kvinnor detinom tjanstesektorn (arbete B).

2 Se exempelvis Meyerson (1999) for en diskussion om grundldggande element inom
nationalekonomin.
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Aven om incitament kan innefatta fler aspekter kommer stora
delar av analysen att fokusera pa ekonomiska incitament. Van-
ligtvis tinker vi kanske mest pd lonenivd, bonussystem och
liknande som ekonomiska drivkrafter. Men jag ska vidga per-
spektivet till att lata det omfatta relativa loneskillnader mellan
kvinnor och mén, socialforsidkringarnas utformning samt fore-
tagens karridrstegar.

Incitamenten vi méter paverkar forstas hur vi fordelar var tid
pé olika aktiviteter. Nationalekonomer ser, typiskt sett, hur
mycketviarbetar som en avviagning mellan det personer helstav
allt skulle vilja gora - ha fritid — och arbete som en killa till kon-
sumtionsmojligheter. Om individer inte behover arbeta for att
fortjdna sitt uppehélle kommer de inte att gora det enligt den hér
logiken, utan de kommer istéllet att d4gna all sin tid 4t sina pas-
sioner och intressen.3

Att satsa pa en chefsposition kan ses som ytterligare ett steg i
arbetslivet, som & ena sidan ger hogre 16n och storre mojligheter
till personlig utveckling, men som & andra sidan kraftigt begran-
sar ens fritidsmojligheter pad grund av den stora arbetsbelast-
ningen. Att skaffa barn och satsa pa karriar kan da resultera i att
dygnets 24 timmar inte lingre réacker till. Speciellt for mammor
i karridaren dr den konflikten svar att 16sa eftersom de rddande
sociala normerna anger att kvinnor generellt sett dr béttre pé att
ta hand om barnen &n papporna.

Normer

I flera av avsnitten kommer jag att studera hur ekonomiska be-
slut paverkas av sociala normer. Dessa éar outtalade beteende-
regler som flertalet foljer och som det dr svart att bryta mot. Det
speciella med normer ar att alla kédnner till dem. Vi stéller oss sist
i en ko lika sjalvklart som vi kldr sméapojkar i ljusblatt. Daremot
fordndras sociala normer 6ver tiden. For att ta exemplet barnkla-

5 Detta behover ju inte betyda att de gor radikalt annorlunda ting dn nér de arbetar
- forhoppningsvis arbetar man for att det dr roligt och fortjanar sitt uppehélle pa det som
intresserar en mest.
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der, sa var regeln under 18oo-talet att flickor skulle béra ljusblatt
- en lugnande och passiviserande farg - medan sméagossar skul-
le ha rosa — en aktiv och stimulerande farg.

En norm som kan ha stor betydelse i arbetssammanhang ar att
folk, nar de blir intervjuade, i snitt sager att méin ar mer lampade
for matematik och naturvetenskapliga &mnen dn kvinnor. Det
ticka konet anses & andra sidan shisom mer omvéardande och be-
gavat i sprak och humanistiska &mnen. Spridningen i bade ma-
tematisk och verbal formdga dr dock enorm bland mé&n och
bland kvinnor.4 Att sdga att kvinnor i genomsnitt skulle vara
béttre i sprak dr lika korrekt som att séga att dpplen alltid ar gro-
nare dn paron. Det kan stimma, men det dr inte sant som ett ge-
nerellt pastdende.

Har det d4 ndgon betydelse att folk i allmédnhet gadr omkring
med dessa i grunden felaktiga uppfattningar om kvinnors och
mans lamplighet? Ja, det har det och det av tvd anledningar. Den
forsta ar att vi &r medvetna om att madnga méanniskor har dessa
forestiallningar, vilket betyder att vi blir bedomda déarefter. Om
jag, som man, skulle satsa pé att bli forskoleldrare, skulle jag
vara medveten om att manga i min omgivning, under min ut-
bildning och pd min arbetsplats skulle tinka: ”Jo, han ar vil duk-
tig &tminstone for att vara en man” Mannen kommer att ta med
detta i berdkningen nédr han funderar pa vilken karridar han ska
vilja, darfor att det konkret kommer att pdverka hur andra bedo-
mer honom och hans potential.

Det andra sittet som normer paverkar oss pa, och vara eko-
nomiska beslut, dr genom deras inverkan pd var identitet. Ta
exemplet med méns formodade 6vertag i matematik och kvin-
nors i sprak. Det har visat sig att unga manniskors sjalvbild av
hur begavade de ar i ett &mne paverkas av dessa forestallningar.
Unga min tenderar att 6vervirdera sin talang i matematik och

4 En klassisk studie i detta sammahang dr Maccoby och Jacklin (1974). Fausto-Sterling
(1992) ger en dversikt av teorier och forskningsresultat vad géller skillnader i kognitiv for-
maga mellan konen. Hon hdvdar att eventuella skillnader, om de existerar, ar helt for-
sumbara. Pinker (2002) menar att forskningen visar att skillnader finns men understryker
samtidigt att generaliseringar av vad som dr manligt respektive kvinnligt i termer av yr-
kesval ar vetenskapligt nonsens. Aven om genomsnittliga skillnader skulle finnas s ar
dessa alltid osanna for ett stort antal personer inom respektive grupp.
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unga kvinnor sin talang i sprak.> Den sociala normens djupa pa-
verkan pa vart beteende syns dven i skillnader mellan lander.
Kvinnor tenderar att vara duktigare i matematik &n mén i lander
dar de har storre mojligheter att forviarvsarbeta och gora karriar.
Ildnder dar kvinnors chanser att arbeta i den formella ekonomin
ar begriansade, dr de ocksd sdmre i matematik.® Landets sociala
norm nér det géller hur limpade kvinnor ar relativt mén i ab-
strakt resonerande, sisom matematik, har sidledes en inverkan
inte bara pa explicita ekonomiska val, utan ocksé péa individers
faktiska prestationer och identitet.”

Normer paverkar individer i stora beslut sdsom vilken utbild-
ning de ska vélja, hur de ska ta hand om sina barn och i vilken ut-
strackning de ska satsa pa en karriir. Det kan tyckas att normer
ar givna och dven om de ar intressanta att forstd, s kan vi inte
paverka dem. Det som dé gloms dr att normer méaste uppratthal-
las, och det sker till stor del genom de underliggande incitamen-
ten. Kvinnors forvirvsarbete ar ett lysande exempel. Under bor-
jan av 1goo-talet var normen fortfarande att kvinnans plats var i
hemmet - forutsatt att maken kunde férsorja henne. Denna
norm forandrades kvickt nar det blev brist p4 arbetskraft i sam-
band med exempelvis andra varldskriget. D& sdgs det som na-
turligt att kvinnorna tog médnnens plats i fabrikerna och holl
igdng ekonomin. Nar det, med andra ord, blev for kostsamt att
uppritthalla normen om att kvinnornas plats var i hemmet sé
forandrades normen.® Genom att dndra de bakomliggande inci-
tamenten kan vi paverka gidngse kulturella forestallningar.

Bokens uppldgg och bidrag

Syftet med de nio forsta kapitlen ar att belysa fragor rorande
bristen pa kvinnliga chefer i naringslivet. Utgdngspunkten ér att

5 Correll (2003).

6 Baker och Perkins (1993).

7 AKerlof och Kranton (2000) utvecklar tanken om hur normer paverkar ekonomiska
beslut genom deras inverkan pa vér identitet. De har &ven ménga exempel pa hur detta
sker och vad det kan fa for implikationer.

8 Se Acemoglu, Autor och Lyle (2002) fér en analys av hur kvinnors arbetskraftsutbud
varierade mellan amerikanska delstater under och efter andra varldskriget.
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individer — kvinnor och méan - agerar utifrAn vad de uppfattar
som bést for dem. Detta betyder att de tar i beaktande de ekono-
miska incitament de mdéter, sd vdal som de normer som finns i
samhillet. Detta gor att jag fokuserar pa fragor av typen: ”Ar de
ekonomiska drivkrafterna for att gora karriar svagare for kvin-
nor dn for midn?” och ”Avviker kvinnor med karriarambitioner
frdn den gingse bilden av hur kvinnor ska vara eller hur en chef
ska vara?”

Bokens kapitel kan ldsas separat men det finns ocksé en tanke
med upplidgget. Boken kan sédgas ha fyra delar. I den forsia delen,
som omfattar kapitel 2 och 3, diskuteras dagslédget. Kapitel 2 bor-
jar med att ge en 6verblick av den faktiska situationen. Det visar
sig att de kvinnliga cheferna ar en femtedel av alla chefer i den
privata sektorn och lite mer dn hilften i den offentliga sektorn i
Sverige. Kvinnornas antal i borsbolagens styrelser har dock 6kat
dramatiskt det senaste ret. Den svenska situationen verkar inte
skilja sig signifikant frdn den i 6vriga EU-lander, men USA fram-
star fortfarande som ett foregdngsland i termer av hur manga
kvinnor som gor karriar i nédringslivet. BAde i Sverige och i USA
ar dock kvinnor fortfarande kraftigt underrepresenterade pa de
verkliga maktpositionerna i foretagen. Endast 1 procent av vd-
posterna i de 500 storsta amerikanska bolagen innehas av kvin-
nor. I Sverige d&r motsvarande siffra for borsbolagen 1,5 procent.

»Ar den radande situationen bra?” dr fragan som stills i kapi-
tel 3. Tre anledningar tas upp till varfor en jamnare maktdelning
i ndringslivet mellan kvinnor och mén ér att foredra. Den forsta
relaterar till att alla médnniskor i alla sammanhang har rétt att
inte bli sdrbehandlade. Om en del av ojimstédlldheten i den
privata sektorn har sina grunder i diskriminering, ar detta fel
och aktiva atgiarder maste vidtas. Det andra huvudskélet till var-
for det vore béttre att ha en jamnare fordelning mellan konen ar
att det battre skulle ta vara pa bdde den manliga och den kvinnli-
ga begdvningsreserven. Potentiell chefskompetens skulle dér-
med kunna bli hogre én den ar idag. Slutligen tas det sa kallade
méngfaldsargumentet upp. Kvinnor har andra erfarenheter, och
eventuellt ocksd andra egenskaper dn mén, vilket skapar storre
heterogenitet. Manga studier tyder pa att heterogena grupper pa
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en rad sétt ar ”béttre beslutsfattare” 4n homogena grupper. Till
exempel ar de béttre pa att ta till sig ny information, ldgger (som
grupp) mindre prestige i att dndra sig nir de fattat ett felaktigt be-
slut och hittar mer kreativa l16sningar p& problem. Kapitel 5 av-
slutas med en redovisning av studier kring sambandet mellan
jamstélldhet och 16nsamhet.

Den andra delen av boken som bestér av kapitel 4, och 5 hand-
lar om nagra vanliga forestidllningar om utvecklingen mot 6kad
jamstilldhet i naringslivet. En av dessa ér att om kvinnor bara
har viljan och de "ritta egenskaperna”, s kommer fordelningen
av chefsjobb automatiskt att utjaimnas. Denna forestillning
adresseras i kapitel 4 bdde genom ett tankeexperiment och ge-
nom att studera foregdngslandet USA:s utveckling mot 6kad ba-
lans i den privata sektorn. I tankeexemplet figurerar en kompe-
tent kvinna som vill gora karridr och ett foretag som tycker att
kvinnan ifrdga dr den bédsta kandidaten till den lediga chefspos-
ten och vill anstédlla henne. Trots att det bédsta vore om kvinnan
fick chefspositionen, sd kommer inte det att vara utfallet. Anled-
ningen éar att de forestdllningar som bada parter har gor att de
inte litar pa varandras intentioner: kvinnan vet inte om hon kan
tro pé att foretaget kommer att befordra henne i samma utstréack-
ning som eventuella manliga kolleger; foretaget kan inte veta om
kvinnan verkligen kommer att dgna sig at karridren eller vara
fordaldraledig under langa perioder. Bada forlorar pa detta. Sa-
ledes ar det inte sikert att utfallet blir det 6nskade, bara for att
tva parter egentligen vill samma sak. USA kan tjina som ett bra
exempel pé att det inte verkar finnas ndgon automatik i hur jam-
stalldhet uppnés, speciellt inte pa de yttersta topp-positionerna.
Trots att kvinnor under ganska ldng tid utgjort en stor andel av
chefernai amerikanskt ndringsliv s har inte detta resulterati en
utjimning i toppen.

En annan vanligt forekommande forestédllning ar att kvinnor
inte har ratt forutsattningar for att na chefsposter. I kapitel 5 av-
handlas tre omradden som ofta pekas ut som problem. Det forsta
ror kvinnors utbildning. Har kan man konstatera att kvinnorna
fortfarande ar farre &n médnnen pa till exempel civilingenjors-
utbildningar och pd Handelshogskolan i Stockholm. Daremot ar
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det sedan cirka 15 ar tillbaka lika médnga kvinnor som méin som
tar ut civilekonomexamen, och sett till hogskoleexamina totalt
sa ar kvinnorna fler. Helhetsbilden ar att brist pa réatt utbildning
inte kan forklara de skillnader som finns. En andra forestillning
ar attkvinnorinte har ambitionen att gora karriar. Speciellti Sve-
rige dr det vanligt att manliga chefer anger detta som en anled-
ning till att kvinnor inte tar sig fram. Fradgar man ddremot kvin-
nor sa verkar detta inte stimma. Bade i Sverige och internatio-
nellt (eventuellt med undantag for Sydostasien) har kvinnor i
karridren lika hoga aspirationer som deras manliga kolleger. En
tredje forestéillning ar att kvinnliga chefer saknar chefsegenska-
per. Har finns omfattande forskning som visar att s inte dr fallet.
Maén och kvinnor bedoms i och for sig vara olika bra pa olika
aspekter av chefskap, men totalt sett finns inte ndgra viasentliga
konsskillnader med avseende pa chefsegenskaper.

Bokens iredje del omfattar kapitel 6—9. Kapitel 6 behandlar
kvinnors ekonomiska incitament. Har konstateras att det tycks
finnas en oforklarad loneskillnad mellan kvinnor och mén. Ut-
over denna genomsnittliga loneskillnad mellan konen éar det
dessutom sa i Sverige att ju mer en kvinna tjanar desto storre blir
skillnaden mot en man med samma observerbara karakteristika.
Detta “progressiva lonegap” mellan méin och kvinnor ar forstés
extra allvarligt for kvinnors incitament att satsa pé sin karriar.

I kapitel 7 beskrivs tva olika metaforer for de osynliga karri-
drhinder som kan tidnkas finnas i foretag. Glastaks- och glas-
viaggsmetaforen kan forklara stora delar av de konsfordelnings-
monster som vi ser i foretag, samtidigt som de ocksa pekar pa
vad som kan goras. Medan bristen p4 kvinnor hégt upp i organi-
sationerna kan te sig mérklig och som orsakad av glastak om
man ser till varje nivd som den naturliga rekryteringsplattfor-
men for nésta, sa blir det tydligare hur den gradvisa bristen pa
kvinnor hogre upp kan forstds av konsskillnader i horisontell
ledd. Aven om kvinnors andel bland toppchefer ir relativt stor sa
ar de fortfarande kraftigt underrepresenterade pa de poster som
ar de vanligaste rekryteringsbaserna for ledningspositionerna.

I kapitel 8 diskuteras andra foretagsspecifika aspekter som
kan forklara bristen pd kvinnor pa ledande befattningar. Skillna-
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der i vad mén och kvinnor upplever som hinder i rekryte-
ringsproceduren pekar dels ut mojligheter for foretagen att vara
tydligare, dels vad kvinnor och mén kan vara mer uppmérksam-
ma pda i denna process. Foretag betraktas ocksd ur ett organi-
sationsperspektiv, dar det blir tydligt att mycket av de interna
processer vi ser i dagens foretag har historiska grunder som re-
laterar till den traditionella konsfordelningen mellan marknads-
och hemarbete.

Varfor avviagningen mellan karridr och familj slar asymmet-
riskt mot kvinnor avhandlas i kapitel g. Till exempel dr kvinnor i
karridren oftast gifta med mén som ockséd gor karridr, medan
mén som satsar pa sin karridr oftare har en fru som inte gor det
samma. Kvinnor gor avbrotti sin karridr i samband med barna-
fodande medan mén inte gor det.

Slutligen avslutas boken med en fjdrde del som ér inriktad pa
forandringsforslag. I kapitel 10 sammanfattas forst bokens hu-
vudpoénger och sedan ges forslag pa atgirder riktade till beror-
da parter: stat, foretag och individer.

Bokens bidrag bestéri att ta ett helhetsgrepp utifran de faktiska
drivkrafter som kvinnor och mén i karridren moter. Forenklat
skulle boken kunna ségas handla om utbudet och efterfragan pa
kvinnliga chefer i Sverige. Finns det tillrdckligt manga kvinnor
som vill och har kompetensen att vara chef? Efterfragas de i
samma utstrackning som mén av foretagen? Analysen béars upp
av tva pelare: incitament och normer. Detta helhetsgrepp fran ett
makroperspektiv dr ovanligt i litteraturen om kvinnliga chefer.
Fragor sdsom utbildningsval, 16neskillnader mellan kénen och
kvinnliga och manliga chefers familjesituation nimns vanligtvis
bara i forbifarten. Alternativet dr detaljstudier om exempelvis
kvinnliga ingenjorers mojligheter till karridr eller hur kvinnor
generellt har det pA mansdominerade arbetsplatser, som i sig ar
mycket viktiga studier, men dar det stérre sammanhanget av
nodviandighet saknas. Denna bok ticker diarmed en lucka i litte-
raturen da den studerar de incitament och normer som (kvinnli-
ga) chefer moter. Om vi vill ha mer balans pa toppen dr det dessa
faktorer vi behdver forstd och forandra.
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2. Hur ar laget?

N FORUTSATTNING fOr att kunna diskutera anledningar

till bristen pa kvinnliga chefer i néringslivet ar att veta hur

stor denna brist &r och hur utvecklingen har sett ut éver
tiden. Historiskt sett har det varit klent med kvinnor pa hoga
positioner. I och med inférandet av allmén skolgidng och skra-
viasendets avskaffande 6kade den sociala rorligheten successivt
for mén under 18oo-talets gdng. Det skulle droja till 1940-talet in-
nan det blev mojligt for kvinnor atti ndgon utstrackning forverk-
liga sina drommars mal.! Studerar vi andelen kvinnor med
hogskoleexamen i befolkningen drojer det till slutet av 1970-talet
innan kvinnor borjade ndrma sig mén. Ett av undantagen tidiga-
re var Karin Kock som ér 1933 blev den forsta (och hitintills enda)
kvinnliga professorn i nationalekonomi vid Stockholms univer-
sitet.

Visst fanns det kvinnliga chefer inom béde offentlig och privat
sektor fore 198o-talet, men de var forsvinnande fa. Alva Myrdal
blev minister for nedrustningsfragor forst 1966 d4 hon redan var
64 4r gammal; ett annat undantag var Karin Soder som blev ut-
rikesminister 1976 och som senare dven blev socialminister och
den forsta kvinnliga partiledaren.3

1984, kom sa den forsta sammanstédllningen om kvinnligt chef-
skap av Gisele Asplund. Hon kommer fram till att ”jamfért med
andra ldnder har Sverige farre kvinnliga chefer i savél privat
som offentlig sektor”.# Av de kvinnliga cheferna var endast
0,2 procent verkstidllande direktorer eller medlemmar i direktio-
nen, vilket ska jamforas med 7 procent av de manliga cheferna.

1 Svanstrém (2003) ger en historisk 6verblick av kvinnor som chefer och i styrelser.

2 For den intresserade av historiska kvinnliga nationalekonomer rekommenderas Di-
mand, Dimand och Forget (2000). Nyberg (2001) samt Jonung och Stahlberg (2003) ger
goda dversikter av svenska kvinnliga nationalekonomer.

3 For en oversikt av Alva Myrdals gdrningar se exempelvis Lindskog (1981).

4 Asplund (1984), s. 16.
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Nuldget i Sverige

De senaste aren har en rad studier berdknat hur mianga kvinnli-
ga chefer det finns i Sverige, inom vilka branscher de arbetar och
vilka befattningar de har. Forutom de offentliga utredningar som
skrivits i frdgan, har det inom ramen féor SNS projekt for fler
kvinnor pé ledande poster i ndringslivet gjorts flera kvantitativa
studier.? Detta avsnitt syftar till att sammanstélla dessa data pa ett
kritiskt sétt.

HUR VANLIGT AR DET ATT EN KVINNA BLIR CHEF?
I dagslaget ar en fjardedel av alla chefer i Sverige kvinnor, vilket
ar en stor fordndring fran 19go dé g procent av chefsposterna in-
nehades av kvinnor.% I den privata sektorn har kvinnor 19 pro-
cent av alla chefsposter, medan de i den offentliga sektorn utgor
55 procent av alla chefer. Ddrmed kan det tyckas som att det finns
stora skillnader mellan sektorerna nar det géller kvinnors kar-
ridrmojligheter, men sa ar det inte nér vi tar hansyn till hur
manga kvinnor som faktiskt dr anstéllda i respektive sektor.

Innan vi studerar kvinnors representation pa chefsbefattning-
ar i de bada sektorerna, kan det vara vardefullt att lagga mérke
till att det idag finns fler chefer i forhallande till antalet anstéllda
dn i borjan av 1ggo-talet. Nirmare bestdmt har det skett en for-
dubbling av andelen chefer fran 2,2 procent av alla anstéllda ar
1990 till 5,4, procent ar 2oo1. Kvinnor har under samma period gatt
fran att utgora 19 procent av alla chefer till 24, procent.

Figur 2.1 illustrerar fordndringar i kvinnors chefskap inom
privat, respektive offentlig, sektor. Vi ser dar att andelen kvinnli-
ga chefer inom offentlig sektor har mer dn fordubblats frdn en
redan hog niva, sa att kvinnor har 55 procent av alla chefsposter
ar 2001. Aven i ndringslivet har andelen kvinnliga chefer mer én
fordubblats, men frdn en mycket ldgre niva, s att 19 procent av
alla chefer numera ar kvinnor.

Figuren innehéller ocksa information om hur andelen kvinn-

5 De offentliga utredningar som har gjorts dar SOU 1994:3, SOU 1997:135, SOU
1997:137 och SOU 2003:16; Goransson (2004) och Renstig (2003) har skrivits inom ramen
for SNS-projektet.

6 SCB (1992).
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Figur 2.1. Andelen kvinnor av alla chefer i privat och offentlig sektor, ar 1990 och 2001.
Bollarnas area anger hur vl representerade kvinnor dr pa chefsposter i respektive sektor.
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Kdllor: Egen bearbetning fran SCB (1992) och SCB (2003).

liga chefer forhaller sig till andelen av de anstéillda som ér kvin-
nor. Bollarnas area anger hur ménga kvinnliga chefer det finns i
varje sektor korrigerat for andelen anstillda som ar kvinnor. Ar
1990 innehade exempelvis 1,1 procent av de kvinnliga anstédllda
inom den offentliga sektorn en chefsposition. Storleken pa den
privata sektorns boll har 6kat mer under det senaste decenniet
an den offentliga sektorns boll. Detta innebér att nar vi justerar
siffran for andelen chefer med hur ménga anstédllda kvinnor det
finns att vdlja mellan, sd har den privata sektorn genomgétt den
storsta forandringen under 19go-talet. 3,5 procent av de kvinnligt
anstillda ar chefer ar 2001 inom det privata néringslivet. Den
motsvarande siffran for médn dr nistan 3 gdnger sa stor.”

VILKA BEFATTNINGAR HAR KVINNOR?
Vilka befattningar kvinnor har i privat sektor beror i stor ut-
strackning pa storleken pa foretaget de dr anstidllda i. Enligt

7 Ar2001 uppgick andelen manliga chefer till 9,3 procent nér man korrigerar for hur
stor del av de anstéillda som &r méan.
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Tabell 2.1. Andelen kvinnor pa olika hdga befattningar inom alla foretag respektive i bors-
bolag, ar 2002.

Befattningar Andel kvinnliga chefer
Alla foretag Borsbolag

Personalchef 25,5 51,7
Platschef 23,6 49,2
Informationschef 16,4 45,1
Marknadschef 12,9 30,0
Finanschef 14,5 10,3
Affarsomradeschef 14,2 9,8
Vice vd 19,5 41
vd 11,7 1,5

Kdilla: Renstig (2003).

Renstig (2003) innehar kvinnor 26 procent av alla chefsposter ar
2002 nér vi exkluderar enmansbolag. I bérsbolagen var motsva-
rande siffra 31 procent. Om de vil nar chefsposition, har kvinnor
dock en storre chans att hamna pa en operativ befattning i ett
mindre foretag, &n om de arbetar i ett borsnoterat foretag.

Spridningen i andelen kvinnliga chefer dr storre mellan olika
typer av befattningar i borsbolag jamfort med foretag i allméan-
het. Tabell 2.1 visar andelen olika hogre befattningar som inne-
has av kvinnor inom néringslivet och i bérsbolag. Denna bild
overensstimmer med en kartliggning som gjordes under borjan
av 19go-talet, som indikerade ett liknande monster.®

HUR MANGA AR DE KVINNLIGA STYRELSELEDAMOTERNA?

Fréan borjan av 1ggo-talet fram till 2002 var fordndringarna sma
nar det giller forekomsten av kvinnliga ordinarie styrelseleda-
moter i de borsnoterade bolagen i Sverige.® Andelen kvinnor i
styrelserna 6kade hogst med en halv procentenhet per 4r under
19go-talet, sd att kvinnor ar 2000 utgjorde 4,8 procent av samtliga
styrelseledamoter.

8 SOU 1994:3.

9 Dessasiffror relaterar endast till ledamoter som ér valda av bolagsstimma och base-
rar sig pa de borsbolag som har studerats i Sundin och Sundqvist (olika drgéngar) och ut-
gor inte hela stocken av svenska borsnoterade foretag, utan snarare go procent. Dock
finns detingen anledning att tro att de resterande 10 procenten skulle skilja sig signifikant
fran dem som ér inkluderade.
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Figur 2.2. Andelen kvinnliga ledamoter i borsbolag, 1992/93-2003/04.
20
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Kdllor: Egna berdkningar baserade pa Sundin och Sundqvist (olika a&rgangar) och Fristedt
och Sundqvist (2003).

Ar 2003 skedde ett markant trendbrott. Andelen ordinarie kvinn-
liga ledamoter steg med 100 procent samtidigt som andelen
kvinnliga suppleanter ocks& 6kade i bérsholagens styrelser. Den
ddvarande vice statsministern Margareta Winbergs utspel i
november 2002 om att det kunde bli aktuellt att lagstiftnings-
viagen kvotera in kvinnor i borsnoterade foretagsstyrelser har
sannolikt haft ndgonting att géra med denna signifikanta 6kning,
vilket kommer att diskuteras i kapitel 10.

Den dramatiska 6kningen av andelen kvinnliga styrelseleda-
moter under 2003 har dven lett till en 6kning av andelen borsbho-
lag med minst en kvinna i sin styrelse. Fran det att 34 procent av
bolagen hade minst en kvinnlig styrelseledamot ar 2002, valde ar
2003 56 procent av bolagen in minst en kvinna i sina styrelser.
Den sa kallade ”skamlistan” (andelen av de 30 hogst virderade
borsbolagen utan kvinnor i styrelsen) blev ocksé avsevért korta-
re ar 2003. Numera har éver 8o procent av de “tyngsta” borsbola-
gen dtminstone en kvinna i styrelsen, se tabell 2.2.
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Tabell 2.2. Andel av de 30 hogst varderade borsforetagen med minst en kvinna i styrelsen,
1997,/98-2003/04.

1997/98 1998/99 1999/00 2000/01 2001/02 2002/03 2003/04

27 23 40 40 43 40 83

Kdllor: Egna berédkningar baserade pa Sundin och Sundqvist (olika drgédngar) samt
Fristedt och Sundqvist (2003).

Tabell 2.3. Andel svenska borsforetag med mer an en kvinna i styrelsen (ordinarie leda-
moter), 1997,/98-2003/04.

97/98 98/99 99/00 00/01 01/02 02/03 03/04

Av foretag med kvinnliga
styrelseledaméter (%) 11,4 11,1 5,6 5,7 10,0 126 30,1
Av samtliga borsforetag (%) 1,9 2,0 1,2 14 2,7 3,9 15,7

Kdllor: Egna berdkningar baserade pa Sundin och Sundqvist (olika argangar) och Fris-
tedt och Sundqvist (2003).

Tabell 2.4. Antal kvinnliga styrelseproffs och deras genomsnittliga antal uppdrag,
1997/98-2003/04.

97/98 98/99 99/00 00/01 01/02 02/03 03/04

Antal kvinnliga styrelseproffs 7 7 10 13 11 5 14
Antal uppdrag (genomsnitt) 2,3 2,4 2,6 2,5 3,1 4.8 4,0

Kdlla: Egna berdakningar baserade pa Sundin och Sundqvist (olika drgangar) och Fristedt
och Sundqyvist (2003).

Trots den positiva utvecklingen framgar det av tabell 2.3 att det
siallan finns mer dn en kvinna i borsforetagens styrelser. Ar
1997/98 var det mindre dn vart 50:e borsforetag som hade fler én
en kvinna i styrelsen. Detta hade stigit till vart sjitte 2003/04. I de
foretag som redan har en kvinna i styrelsen var sannolikheten ar
2003/04, nistan en tredjedel att de dessutom har tva eller fler
kvinnori styrelsen.

Till bilden hor vidare att det finns farre kvinnliga styrelse-
proffs och att de i snitt har farre uppdrag &n sina manliga kolle-
ger. Styrelseproffs definieras, enligt SIS Agarservice, som styrel-
seledamoter som under ett &r har mer dn fyra uppdrag om de ar
méin. Ar de kvinnor definieras de som proffs om de under aret
har mer an ett styrelseuppdrag. De 25 mest aktiva manliga sty-
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Figur 2.3. Andelen chefer av alla sysselsatta i olika EU-lander. Siffran i respektive stapel
indikerar kvinnoandelen av cheferna.
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Kdilla:SOU 2003:16, tabell 1.14.

relseproffsen har arligen haft i genomsnitt cirka sex uppdrag se-
dan 1997. Det finns inte ens 25 kvinnliga styrelseproffs. Se tabell
2.4.

De kvinnor som har mer én ett styrelseuppdrag dr under bors-
aret 2003/2004, 14, stycken och de har i snitt fyra uppdrag, vilket ar
en markant 6kning fran tidigare ar. Av dessa har sju stycken fyra
styrelseuppdrag eller fler.

Hur ser det uti Europa?

For att kunna jamfora internationella siffror med avseende pa
andelen kvinnliga chefer méste vi veta hur ménga chefer det gar
pé varje anstilld i olika lander. Annars skulle resultaten kunna
snedvridas av ett eventuellt samband mellan antalet chefer och
andelen kvinnor pa chefspositioner. Det skulle exempelvis kun-
na vara sé attdet dr svirare for kvinnor attinneha en ledande be-
fattning i lander déar det finns fa chefer. Figur 2.3 visar att det inte
verkar finnas nigot enkelt samband mellan andelen chefer av
alla sysselsatta och andelen kvinnor av alla chefer.
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Figur 2.4. Andelen kvinnliga och manliga chefer som andel av sysselsatta kvinnor
respektive man.
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Figur 2.4 relaterar andelen kvinnliga och manliga toppchefer till
hur ménga kvinnor och mén som forvarvsarbetar.!? Det verkar
diar finnas ett negativt samband mellan andelen kvinnliga
toppchefer och andelen kvinnor i arbetskraften. I lander med f&
kvinnori arbetskraften verkar dessa i storre utstrickning uppna
hoga befattningar.

Forebilden USA?

USA har ldnge setts som forebilden nér det géller kvinnors re-
presentation pa ledande poster. Redan 1979 var andelen kvinnli-
ga chefer i USA néstan 25 procent enligt Asplund (1984,), vilket ar
en niva Sverige har uppnétt forst pa 2000-talet.

Figur 2.5 visar att medan néstan hélften av alla chefer i USA ar
kvinnor, ar de inte lika vil representerade pa de hogre befatt-
ningarna inom de 500 storsta bolagen. I dessa bolag dr endast1s,7

10 Med toppchefer avses direktorer, verkschefer och andra héga chefpositioner.
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Figur 2.5. Andelen kvinnliga chefer i USA, ar 2002.
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Kdillor: U.S. Department of Labor (2003) och Wellington m.fl. (2003).

procent av toppcheferna kvinnor, och av toppcheferna pa linje-
befattningar dr andelen kvinnor g,9 procent. Fortfarande &r 2oo2
ar andelen kvinnor av verkstédllande direktorer endast1 procenti
de 500 storsta foretagen.

Nar det géiller kvinnors representation pa styrelseniva liknar
situationen i USA den i Sverige. Ar 2002 utgjorde kvinnor 12,4,
procent av styrelseledamoterna i borsnoterade bolag i USA - i
Sverige var siffran 11,6 procent bérsaret 2003/04." Tre fjardedelar
av alla foretag har en kvinna i styrelsen, medan 25 procent har
tvd kvinnor i styrelsen.”> Mer om utvecklingen over tiden av
kvinnors representation pa ledande befattningar i USA foljer i
kapitel 4.

Hur manga fler kvinnliga chefer behiovs?

Det har tidigare i detta kapitel konstaterats att andelen kvinnliga
cheferiSverige har 6kat under det senaste decenniet, men att an-
delen kvinnor fortfarande ar mycket 14g pé de allra hégsta verk-
stdllande befattningarna. Hur méanga fler kvinnor skulle beho-

11 Catalyst (2002A).
12 Kuczynski (1999).
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vas for att uppna en situation dér det finns lika manga kvinnliga
som manliga chefer? Lat oss rikta uppméarksamheten mot enbart
den privata sektorn och utgé ifrdn antalet chefer som finns idag
enligt Renstig (2003). Tabell 2.5 presenterar en berdkning av hur
mdanga kvinnor som skulle behévas om befintliga chefsposter
skulle delas lika mellan kvinnliga och manliga kandidater.

3 m,

Tabell 2.5. Antalet kvinnor som skulle behdvas for att uppna "varannan damernas” pa vissa
befattningar samt totalt inom alla privata foretag respektive i borsbolag.

Befattningar Antal kvinnliga chefer
Alla foretag Borsbolag

Personalchef 9330 -7
Platschef 3574 4
Informationschef 6377 11
Marknadschef 12 397 56
Finanschef 61 11
Affarsomradeschef 788 20
Vice vd 1513 66
vd 56 372 133
Totalt 132079 608

Kdilla: Egna bearbetningar baserade pa data fran Renstig (2003).

Servi till alla privata foretag &r underskottet av kvinnor pa chefs-
positioner mycket stort och uppgar totalt till ett behov av 152 079
kvinnor for att situationen ska bli helt jamstélld. Inom boérsbola-
gen daremot ar behovet mycket mindre till antalet (608 kvinnor)
men det ska stidllas mot att dessa utgor nidstan 20 procent av anta-
let chefer inom borsbolagen.'s Berdkningar i Fagerfjill (2003)
uppskattar att bristen pa kvinnliga toppchefer uppgér till mellan
2 500 och 3000 i Sveriges 5 000 storsta foretag,.

Det som ocksé framgéar av tabell 2.5 dr att det inte behovs fler
kvinnliga personalchefer eller platschefer inom bérsbolagen. P4
dessa poster finns det redan idag ungefar lika manga kvinnor
som mén. Kvinnliga verkstédllande och vice verkstidllande direk-

13 Det dr viktigt att komma ihag att hur méanga kvinnliga chefer som ytterligare behovs
i stort handlar om att definiera vem som ér chef. Renstig (2003), s. 25, uppger att det finns
403078 chefer inom den privata sektorn. Enligt SOU 2003:16, s. 563, dr motsvarande antal
177 050. Renstig (2005) uppskattning innehaller alltsa drygt 226 ooo fler chefer, och det ér
inte tydligt hur det paverkar berdkningarna som redovisas i detta avsnitt.
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torer saknas & andra sidan savél inom borsnoterade som inom
andra privata foretag. Det finns ett tydligt monster av att ju hogre
upp i hierarkin och ju mer ledningsansvar, desto storre ar beho-
vet av kvinnor for att uppnd en balans mellan antalet kvinnor
och méan péa chefsniva. Det ar ockséa virt att notera att siffrorna i
tabell 2.5 kan tolkas i termer av hur manga manliga chefer som
behover ”bytas ut” mot kvinnliga chefer for att uppna en jamn
konsfordelning.

Nagra reflektioner

Det har hiant mycket i Sverige nér det géller representationen av
kvinnor pd ledande befattningar under de senaste decennierna.
Precis som i samhaéllet i 6vrigt, har kvinnorna tagit en alltmer
framtradande roll i det privata néringslivet. Ser vi till andelen
kvinnliga chefer dr det dock fortfarande en lang vig att g& innan
Sverige kommer ikapp USA, dar ndrmare hilften av alla chefer
ar 2002 var kvinnor. Diaremot har Sverige kommit lika langt
(eller kort) som USA nér det giller hur stor andel av styrelsele-
damoter i borsbolagen som ér kvinnor.

Den svenska bilden liknar i stort den i andra europeiska ldan-
der nir det géller andelen kvinnliga chefer i ndringslivet. Tas
emellertid hdnsyn till att andelen kvinnor i arbetskraften i Sveri-
ge dr hogre dn i minga andra ldnder, framtriader att svenska
kvinnor ar relativt sett mer underrepresenterade pa maktposi-
tioner.
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3. Ar det bra?

N FORSTA FRAGA som maste stillas ar forstds om den

ojamna konsfordelning som dokumenteras i det foregéen-

de kapitlet dr ett problem. Varfor bor foretag arbeta for att fa
in fler kvinnor pa chefspositioner? De huvudsakliga argumen-
ten som fors fram i detta kapitel relaterar till att fler kvinnor pa
ledande positioner helt enkelt dr bra for l6nsamheten.

Latoss dock forst kortfattat berora ett annat argument som ofta
fors fram namligen det om rittvisa. Legitimiteten for detta argu-
menti diskussionen om bristen p4 kvinnliga chefer beror pa vad
som asyftas med réattvisa. Ibland avses réattvisa i ndgon sorts de-
mokratisk, representativ mening. Som journalisten Maria Carls-
hamre skriver: ”Det dr sjalvklart att den politiska kvinnorepre-
sentationen borde oka stadigt. Inte for att allting skulle bli s&
mycket béttre da, utan for att det ar mer rattvist och stimmer
béttre overens med andemeningen i var demokrati”* Detta reso-
nemang kan dock inte direkt appliceras inom néringslivet. Har
har inte rattvisa i bemérkelsen ”lika representation” samma
sjalvklara legitimitet som inom politiken.

Det finns dock en annan typ av rittviseargument som maéste
tas i beaktande. Aven om ett foretags éverordnade mal ir dess
lIonsamhet s& bedrivs inte verksamheten i ett vakuum. Foretag
verkar inom vissa ramar av lagar och regler som de maste ritta
sig efter. Till exempel far inte foretag diskriminera kvinnor. Déar-
igenom blir beredandet av lika mojligheter och réattvis behand-
ling av anstéllda, oavsett kon, ett alldeles sjalvklart riattvisekrav,
som foretag méaste gora sitt yttersta for att uppfylla.?

1 Carlshamre (1992).

2 Detfinns ocksa ett tredje riattviseargument som ibland fors fram som egentligen inte
dr baserat pa rittvisa utan pa vinstintresse. Om investerare till exempel har som policy att
satsa mer pa jamstillda foretag eller om konsumenter véljer att gynna foretag som de
uppfattar som réttvisa, finns forstéas all anledning for foretag att satsa pa detta. I dessa fall
ar dock foretagets verksamhet och l6nsamhet malen och rittvisa ett instrument for att
uppné dessa.
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Kvinnor som begdvningsreserv

For exakt tjugo ar sedan publicerade Giséle Asplund en bok om
karridrvillkoren for kvinnor och mén, dar hon bland annat gav
uttryck for idén om kvinnor som en uppenbar begdvningsreserv:

Kommer kvinnor atti hogre utstriackning dn idag bli ledare och che-
fer? Mdnga manliga foretagsledare ber idag om argument for att ”f4”
satsa pa kvinnor. ”Ge mig nagra anledningar till att fler kvinnliga
chefer hir skulle medféra nagra intressanta, viktiga forandringar”
sager de. Helst vill de ocksé ha en ”kalkyl” som visar att det skulle ge
ett affirsmaéssigt utslag. Jag blir oftast tyst i sddana sammanhang,
dels pa grund av att vi inte (i dag) kan peka pa att kvinnliga chefer
skulle bete sig s& mycket annorlunda &n manliga, dels darfor att jag
tycker att fragan ér ”felstidlld”. Om vi antar att intelligensen i befolk-
ningen ar normalférdelad och kénsoberoende, om vi ocksa antar,
vilket dr sant for Sveriges del, att utbildningsnivan &r lika hog for
kvinnor och mén - hur kan vi da ha rad attavvara den begdvning och
kreativitet som hélften av befolkningen har? Hur kan vi ha rad att
inte ta tillvara halva befolkningens kompetens pé ett meningsfullt
satt? Och hér ser jag att de 6kande kraven pa morgondagens ledare
kanske kommer att spela kvinnorna i hinderna. [...] Inte for att de dr
béttre pa att lyssna eller béttre pa sprék eller [...] utan helt enkelt for
att med 6kade krav p4 kompetens och kreativitet kan man inte ling-
re ha rad att lata bli att rekrytera fran hela befolkningen.

(Asplund, 1984, s. 120-121)

I citatet talar Asplund om fordelningen av intelligens mellan
man och kvinnor. Detta dr ett mycket omdiskuterat omride dér
vissa hivdar att fordelningarna inte skiljer sig at, andra att me-
delvirdet dr ungefiar lika men att den manliga delen av befolk-
ningen skulle ha fler extrema observationer, medan andra pekar
pé skillnader i olika dimensioner av intelligens.3 Oavsett hur det
star till med dessa saker, sa tycks en sak vara klar. Skillnaderna
mén emellan och kvinnor emellan dr mycket mer betydande én
skillnaderna mellan grupperna. En av varldens frimsta forskare

5 Se till exempel Pinker (2002), s. 557-359, for hdanvisningar till en rad studier pa detta
omrade.
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inom kognitiv neurologi Steven Pinker, professor i psykologi vid
MIT, skriver sa hir:

[W]hat we do know about the sexes does not call for any action that
would penalize or constrain one sex or the other. Many psychological
traits relevant to the public sphere, such as general intelligence, are
the same on average for men and women, and virtually all psycho-
logical traits may be found in varying degrees among the members of
each sex. No sex difference yet discovered applies to every last man
compared with every last women, so generalizations about a sex will
always be untrue for many individuals. And notions like "properrole”
and “natural place” are scientifically meaningless.*

(Pinker, 2002, s. 340)

Vart att poangtera ar ocksa att nér det géller ledaregenskaper sa
ar dessa en mix av flera egenskaper. Som diskuteras vidare i ka-
pitel 5 dr det mojligt att mén i genomsnitt dr béttre ur vissa
aspekter medan kvinnor dr béattre ur andra, med resultatet att
den totala lampligheten som chef inte skiljer sig at. Det finns sa-
ledes ingen anledning att anta annat dn att fordelningen av
”lamplighet som chef” drlika fordelad mellan kvinnor och mén.5

Vad skulle detbetyda i praktiken om bara méan rekryterades till
chefsposter ndr mén och kvinnor har relativt lika fordelning av
potentiell chefskompetens? Hur skulle situationen forandras om
kvinnor och mén rekryterades i ungefar lika stor utstrackning?
Figur 3.1 visar att om fordelningarna av relevant kompetens ar
relativt lika mellan kvinnor och mén, s& innebéar en rekrytering
av endast min en genomsnittligt 1agre potentiell kompetensni-
va. Den hogsta mojliga kompetensen uppnds vid en relativt
jamn fordelning.

I det hir perspektivet finns alltsd en stor outnyttjad potentiell

4 Kursiveringen ér tillagd.

5 Antropologen Helen Fisher hdvdar i sin bok The First Sex: The Natural Talents of
Women and How They are Changing the World till och med att dagens och framfor allt
framtidens kunskapsdrivna, globaliserade ekonomi passar kvinnor béttre. Hon férutspar
att kvinnor kommer att ga forbi mén i status och inkomster.
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Figur 3.1. Konsekvenser av ojamlik chefsrekrytering.

= [(rdelning av mans formaga — — - Fordelning av kvinnors formaga

Genomsnittlig chefs-
\ kompetens med endast
manliga chefer

Lag Genomsnittlig Hog
chefskompetens chefskompetens chefskompetens

Hogre genomsnittlig chefs-
kompetens med bade manliga
och kvinnliga chefer

Lag Genomsnittlig Hog
chefskompetens chefskompetens chefskompetens

chefskompetens pa grund av att kvinnor ar underrepresentera-
de pa topp-positioner.® Den som ldser noggrant noterar att det
skrivs ”outnyttjad potentiell chefskompetens”. Resonemanget
sdager namligen ingenting om under vilka omstandigheter kvin-
nor véljer, eller ges mojligheten, att bli chefer. En del kan forle-
das att tro att om kvinnor verkligen har denna kompetens sa
kommer de automatiskt att nd dessa chefsjobb. Kapitel 4 kom-
mer att behandla denna frdga mer ingdende.

6 Boschini (2002) och (2003) utvecklar ett liknande resonemang dédr konsekvenserna
av kvinnors och méns olika utbildningsval studeras. Kvinnor och mén antas ha lika stor
kognitiv formaga men sociala normer paverkar kvinnors val sa att de i mindre utstréck-
ning viljer tekniska och naturvetenskapliga utbildningar.
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Positiva effekter av mangfald

Det finns mycket forskning som tyder pa att mer differentierade
grupper har en rad fordelar 6ver homogena grupper. I detta sam-
manhang &dr naturligtvis den relevanta differentieringsdimen-
sionen kon. Vil integrerade grupper har visserligen littare att
fatta snabba beslut, men det édr inte lika sdkert att de fattar ritt be-
slut. Homogena grupper tenderar att begrinsa inflodet av ny in-
formation om den stor gruppens verklighetsuppfattning och
konsensus.” Forst nar kostnaderna for att inte dndra stindpunkt
blir ohéllbart stora, formar en homogen grupp att &ndra sig.? Dif-
ferentierade grupper har typiskt sett inte ndgon stark konsensus
eller ndgra gemensamma virderingar att férsvara och kan dér-
for vara mer oppna for ny information och nya infallsvinklar.
Differentierade grupper ar ocksd mer kreativa problemlosare dn
homogena grupper, och i dessa grupper 6kar ocksé larandet.? Yt-
terligare en typ av argument som framforts som en fordel hos dif-
ferentierade ledningsgrupper ar att de har stérre forstaelse for
stora konsumentgrupper. I den amerikanska debatten podngte-
ras ofta att kvinnor star for mer dn hélften av amerikansk kon-
sumtion. ”Who better, then, than a female board member to offer
insights on the female customer?”'°

Okar jamstdlldhet vinsten?

Det ar forstaeligt att studier som granskar huruvida jamstélldhet
ar bra for foretagens vinst (pa lang sikt) efterlyses. Markligt nog
har inte ndgra utforliga sddana studier gjorts vare sig i Sverige,
Storbritannien eller USA - ldander som annars dr pionjarer inom
jamstilldhetsforskningen. For tio ar sedan hade det kanske varit
svart att méta effekterna av kvinnliga chefer eftersom de var si
f4, men numera finns det tillrdckligt manga kvinnliga chefer for

7 Se till exempel Ancona och Caldwell (1992) och Meyersson (1992).

8 Gilad m.fl. (1987).

9 Kuczynski (1999), Reagans och Zuckerman (2001). Kyczynski (1999) hdnvisar ocksa
till andra studier som kommer visar pa ett samband mellan diversifierade styrelser och
hogre vinst.

10 Daily och Dalton (2003).
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att en serios studie ska kunna genomforas. Det dr sdledes inte
brist pa befintliga data som forklarar bristen pa forskning.

En studie som dock forsokt adressera fraigan om jamstélldhet
och lonsamhet gjordes av NUTEK for nagra ar sedan." Studien
ar utomordentligt ambitios da den studerar mer én 15 00o svens-
ka foretag och dess anstillda. Forskarna fick tillgdng till fore-
tagsspecifika uppgifter om bland annat branschtillhorighet, ka-
pitalintensitet, lonsamhetsmatt samt de anstdlldas utbildnings-
nivaer, loner och uttag av fordldraledighet. Syftet var att se om
det fanns nadgot samband mellan jamstidlldhet och Ionsamhet.

Forfattarna ger flera argument for att det vore rimligt att for-
vinta sig ett positivt samband mellan jamstéilldhet och 16nsam-
het. Det forsta som lyfts fram ér att jamstéalldhet pa arbetsplatser
skapar storre motivation hos personalen. Atgirder som syftar till
att skapa en béttre balans mellan familj och forvarvsarbete, en
storre mojlighet for alla oavsett kon till befordran, eller storre
flexibilitet, &r bra for bdde kvinnor och méan. Dessa 6verlappar
med atgidrder som vidtas for att ’ka motivationen hos de anstill-
da, vilket torde vara bra for foretagets produktivitet. Det andra
som ndmns ar att mer jamstilldhet leder till ett béittre resursut-
nyttjande, d& personalresurserna anvands pa bésta satt. Slutli-
gen refereras till den forskning som finns om synergieffekter
som en kélla till potentiella vinster."”? En storre mangfald med av-
seende pa kon, alder, utbildning och sa vidare anses frimja en
hogre lonsamhet genom att vidga perspektivet pd vad som ér
mojligtinom organisationen.

Centralti analysen ar hur jamstilldhet, respektive I6nsamhet,
maéts. For att méta bristen pé jadmsidlldhet i ett foretag anvindes
tre olika matt:

1. Hur mycket foretagets andel av kvinnor med en viss utbild-
ning skiljer sig fridn utbudet i arbetskraften av kvinnor med
denna utbildning. Ju storre detta representationsmdtt ar desto
samre stillt dr det med jamstédlldheten i foretaget.

11 NUTEK (1999).
12 Se dven Kuczynski (1999).
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Tabell 3.1. Representation av kvinnor pa befattningsniva och foretagsstorlek
(antal anstillda), ar 1996.

Foretagets Befattningsniva

storlek lag mellan Hog
1-20 1,89 2,39 0,61
21-50 2,59 2,84 0,84
51-100 3,10 2,88 0,80
101-499 3,07 2,51 0,66
500- 2,66 2,17 0,56

Kdilla:NUTEK (1999).

2. Matt p4 om det finns lika ménga kvinnor som mén péa varje
befatiningsniva (befordran).'s Tabell 3.rvisar att kvinnor i snitt
ar overrepresenterade pa de ldga befattningsnivderna och
underrepresenterade pd de hoga — sirskilt gdller detta pa sto-
ra foretag med mer dn 500 anstéllda.

3. Mattpai vilken utstrackning kvinnliga och manliga anstédllda
tar utlika ménga dagar for vard av sjukt barn (VAB-index). Ju
hogre VAB-index, desto storre dr skillnaderna i kvinnors och
mans uttag.

Lionsamheten fangas dven den av tre indikatorer: réantabilitet pa
totalt kapital, nettovinst och nettoforadlingsvardet i foretaget.
Anledningen till att flera matt anvénds ar att det ar svart att finga
sdvil lonsamhet som jamstilldhet i ett foretag.

Tabell 3.2 visar hur foretagens l6nsamhet beror pa de tre jam-
stilldhetsmétten efter att hdnsyn tagits till en rad faktorer som
foretagsstorlek, branschtillhérighet och kapitalintensitet. Resul-
taten ir de forvintade for tva av tre jamstidlldhetsmétt. Om kvin-
nor dr underrepresenterade inom en utbildningskategori i fore-
taget, sjunker alla tre méatten pa lonsamhet. Om mén tar ut farre
dagar for vard av sjukt barn én sina kvinnliga kolleger - vilket
motsvarar ett hogt VAB-index - da sjunker foretagets vinst och
produktivitet. Det métt som inte ger ndgot signifikant utslag pa
lonsamhet dr om det finns lika ménga kvinnor som mén pé olika

15 Eftersom NUTEK inte hade data pa befattningsnivd har man anvént sig av in-
komstuppgifter och med hjélp av dem delat in de anstéllda i varje foretag i tre kategorier:
lag, mellan och hog befattning.
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befattningsnivaer. Orsaken till detta dr féormodligen att NUTEK
inte har haft tillgdng till information om befattningsstrukturen i
foretaget utan istillet anvint inkomstuppgifter for att bakvigen
rakna ut vem som &r pa vilken befattningsniva. Den resulteran-
de indelningen kan ddrmed bli skev, exempelvis genom att kvin-
nor (sarskilt pad hogre befattningar) far i snitt lagre 16n an sina
manliga kolleger och ddirmed hamnar i fel befattningsniva.

Tabell 3.2. Sambandet mellan lonsamhet och brist pa jamstalldhet i 13 000 svenska
foretag, ar 1996.

Rantabilitet pa totalt kapital Nettovinst Nettoforadlingsvarde

Representation (=) (-
Befordran (+) (=
VAB-index -) (=

. (0*

Anm.:* betecknar statistiskt sdkerstillda resultat.
Kdlla:NUTEK (1999).

Sammanfattningsvis indikerar alltsa denna studie att jamstalld-
het ar bra for Ilonsamheten. Betydelsen for vinsten och produkti-
viteten av att ha en jamn konsfordelning pa hogre befatiningar
kvarstar att studera med lampligare data.

En annan studie som ér relevant for fragestillningen dr Du
Reitz och Henrekson (2000). I en studie av 4,200 svenska sma-
foretagare finner de att foretag som dgs och leds av kvinnor har
lika god lonsamhet som foretag som leds av mén. I tre av fyra
framgangsindikatorer — lonsamhet, nyanstillningar och order-
ingadng - finns ingen signifikant skillnad mellan mén och kvin-
nor. Dock uppvisar médnnens foretag hogre tillvaxti forsialjnings-
siffrorna vilket ar ett resultat av branschtillhérighet. Att kvinno-
dominerade foretag dr lika Ionsamma som mansdominerade fo-
retag sdger emellertid ingenting om hur lonsamma organisatio-
ner med en jimn konsfordelning pé olika befatiningsnivaer ar.
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DEL 2
MYTER MOTER VERKLIGHET






4. Myten om att det ordnar sig
automatiskt

N VANLIG INVANDNING mot atgérder for att fa fram fler

kvinnor pa ledande poster ar forestillningen att konkur-

rens och effektivitetsstrivanden automatiskt loser de
eventuella problem som finns. "Hade det varit 16nsamt med
kvinnliga chefer hade vi forstas haft fler av dem” eller "Atminsto-
ne kommer allt att ordna sig pé lite ldngre sikt” dr tva vanliga
konstateranden. Det bakomliggande antagandet tycks vara att i
en virld befolkad av ndgorlunda rationella mdnniskor som far
agera fritt pa en i princip perfekt marknad, dar kommer foretag
ocksé att ldgga sig till med de biésta sitten att organisera sig och
samhallet att utveckla de mest effektiva institutionerna. I annat
fall blir de utkonkurrerade.

Att sd inte behover vara fallet d4r dock vilkdant dven for en
grundstudent i nationalekonomi. Till exempel kan brist pa till-
racklig information - som visats av bland andra Nobelpristaga-
ren George Akerlof - leda till att kopare och séljare inte kommer
overens trots att deras respektive varderingar dr sddana att de
skulle vilja handla med varandra.' En annan Nobelpristagare,
Douglass C. North diskuterar i sin bok Institutionerna, tillvdizxten
och vdlstandet hur utvecklingen i brist pa perfekt information
kan bli sparberoende.?> Personer, sdvial som foretag, utvecklar
tumregler eller anvinder sig av praxis for att hantera komplexa
situationer och for att undvika att beslutsfattande blir allt for

11 sin berémda artikel ”A market for lemons” visar Akerlof hur en képares osidkerhet
kring en produkts kvalitet kan leda till att kopare och séljare inte mots. I ett exempel med
en bilmarknad visar Akerlof hur kopare, som skulle vara villiga att betala vad en inneha-
vare av en bra bil kan tinka sig att sdlja for, &nda inte kKommer till avslut. Om kvaliteten
inte kan kontrolleras (tillrdckligt noga) av kdparen kommer betalningsviljan endast vara
det forvintade virdet av produkten, det vill sdga sannolikheten att det dr en bra bil gang-
er virdet pa en bra bil plus sannolikheten att det &r en dalig bil ganger virdet pa en dalig
bil. Detta kan mycket vél vara lagre é&n priset som en siljare — som vet att han faktiskt séil-
jer en bra bil - vill ha betalt. Se Akerlof (1974)).

2 North (1993).
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tidskrdavande. Dagens beslut formas dérfor av gdrdagens praxis
och tumregler, utan garantier for att utfallet blir det bésta tank-
bara. Institutioner och beteenden kan besta trots att omstandig-
heterna under vilka de formats forandrats s& mycket att de inte
ldngre ar optimala.

Andra har visat hur forandringar kan blockeras av grupper
som forlorar (eller riskerar att forlora) pa dessa, trots att forand-
ringarna skulle vara samhéllsekonomiskt 6nskvirda. Till exem-
pel har Daron Acemoglu och Jim Robinson argumenterat for att
den sittande politiska elitens intresse av att upprétthélla jord-
brukssamhaéllet var en av de viktigaste faktorerna till varfor vis-
sa linder inte blev industrialiserade under 1800-talet, trots att
detta var negativt for dessa landers langsiktiga utveckling.? Ett
liknande resonemang finns i Assar Lindbecks och Dennis Sno-
wers insider-outsiderteori som visar hur anstillda kan agera for
att hindra arbetsgivare fran att sinka lonekostnaderna. Detta
trots att foretagen skulle tjdna pa det och trots att det finns andra
arbetstagare som skulle acceptera de lagre lonerna.4

Listan p& exempel dir informationsproblem, koordinations-
problem eller sidrintressens inflytande leder till att suboptimala
situationer uppstar kan goras niastan hur ldng som helst. Sledes
ar pastdenden av typen ”om det inte finns sd kan det inte vara
bra” eller ”det ordnar sig automatiskt med tiden” minst sagt pro-
blematiska.

Ett exempel pa sjcglvuppfyllande forestdllningar

Fragan ar forstds hur dessa allmidnna resonemang knyter an till
bristen pa kvinnor i naringslivstoppen. Det finns manga satt att
resonera kring detta. Huvudsyftet med det har avsnittet ar att ge
ett enkelt men realistiskt exempel dar "marknadsutfallet” riske-
rar att bli icke-optimalt.

Utgangspunkterna for exemplet dr foljande: Forestill dig en
kvinna, som vill satsa maximalt pa sin karridr, och ett foretag,

5 Acemoglu och Robinson (2000).
4 Lindbeck och Snower (1988).
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som helst skulle vilja ge henne jobbet d& hon bedoms som mest
kompetent. I en perfekt virld skulle hon forstds f4 jobbet och
bada parter skulle vara nojda.

Forestdll er nu istdllet att situationen ar denna: Kvinnan skulle
helst av allt vilja satsa helhjartat pa sin karridr, men hon tvekar
d& hon inte ar sdker pa att foretaget kommer att ge henne samma
villkor som hennes manliga kolleger. Om hon skulle satsa maxi-
malt och inte behandlas rittvist skulle utfallet ur hennes syn-
vinkel bli det simsta tinkbara d& bade karridren och familjen
skulle bli lidande. Objektivt sett kanske detinte finns fog for den-
na oro, men hon kan inte vara sédker. Foretaget bedyrar visserli-
gen att de dr mycket strikt meritokratiska, men de kan forstas
inte limna nagra garantier. Aven om foretaget skulle vilja, s& ar
det i praktiken omdojligt att skriva ett kontrakt déar alla tdnkbara
situationer inkluderas.

Foretaget skulle & sin sida helst anstidlla kvinnan. Hon dr den
med bést kvalifikationer och den som anses limpligast for job-
bet. P4 en punkt dr dock foretagsledningen lite tveksam. De tve-
kar om i vilken mén kvinnan verkligen kommer att satsa pa kar-
ridren. Objektivt finns inget fog for attinte tro detta, men de vetju
inte. Kvinnan bedyrar visserligen att hon kommer att prioritera
jobbet fore familjen, men hon kan ju forstas inte limna nagra ga-
rantier. Inte ens om hon skulle vilja sa skulle ett sddant kontrakt
gé att uppritta. En helhjirtad satsning pd kvinnans karriar i
kombination med att hon trots allt skulle vilja familjen fore job-
bet om nagra ar skulle vara den sdmsta tinkbara situation for fo-
retaget.

Denna 6msesidiga skepsis kan, som vi snart ska se, resultera i
ettutfall dar kvinnan (rationellt) véljer att inte satsa hundra pro-
cent pé sin karridar samtidigt som foretaget (lika rationellt) véljer
attinte satsa helhjartat pd kvinnan. Detta trots att bAda, som sagt,
skulle foredra ett annat utfall. For att visa detta, ska jag for enkel-
hetens skull sétta siffror pa de olika utfallen for bada parter. Lat
utfallet for kvinnan i ldget dar hon satsar pa karridren och fore-
taget pd henne vara 100, situationen dir hon satsar men foretaget
inte gor det ger henne 8o, medan situationen déar vare sig hon el-
ler foretaget satsar ger henne go. Slutligen skulle situationen dér
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foretaget satsade maximalt p4 henne men hon dndd kunde dgna
tid at familjen vara allra bést och ge 110. PA motsvarande sétt ar
utfallet for foretaget 100 i situationen dar satsningen dr gemen-
sam, en ensidig satsning fran foretagets sida ger dem 8o, situa-
tionen dar ingen av dem satsar ger foretaget go, medan en ensi-
dig satsning fran kvinnans sida ger foretaget 110. Figur 4.1 sam-
manfattar utfallen i de olika situationerna. Den forsta siffran i re-
spektive ruta representerar kvinnans utfall, den andra foretagets
utfall, medan de numrerade pilarna refererar till texten nedan.

Foretaget kan nu resonera si hir: Om vi satsar fullt ut pa hen-
ne sa kan hon frestas att satsa bade pa karridr och familj (for att
det ger henne 110 istéallet for 100, pil 11 figuren); i det laget ar det
béttre for oss att inte satsa pa henne (da vi far go istéllet for 8o, pil
2). PA motsvarande sitt kan kvinnan resonera som foljer: Om jag
satsar for fullt sd kan de frestas att utnyttja min satsning (da det-
ta ger dem 1o istéllet for 100, pil 5). Om foretaget gor det sa fore-
drar jag att inte satsa for fullt p4A min karriar (da detta ger mig go
istéllet for 8o, pil 4.5 Situationen ér till och med sddan att bada
parter kan konstatera att oavsett vad de gor sad tjiénar alltid den
andra parten pa att inte satsa fullt ui. Om de inte kan hitta pa né-
got sitt att bverbrygga sin 6msesidiga osdkerhetinfor den andres
agerande s riskerar de att hamna i en situation dir bada far ett
samre utfall &n i den bésta av vérldar.

Trots exemplets enkelhet dr formodligen inte den bild av osi-
kerhet som ges dverdrivet forenklad. Det visar hur relativt lite i
termer av ”informationsbrist” som krévs for att riskera att ham-
na i ett utfall som inte dr samhéllsekonomiskt optimalt och ger
ocksé ett exempel pé ett (av manga) skil till varfor det inte ar
sjalvklart att’om det var I[onsamt med kvinnliga chefer sa skulle
de forstas finnas”.%

En illustration av parternas resonemang i exemplet ovan ges i
en studie av Ulla Eriksson (2000). Den handlar om kvinnors och
mins erfarenheter frdn ett management trainee-program i ett

5 Utfallet &r inte beroende av denna specifika ordning pa resonemanget.

6 Som kommer att diskuteras i kapitel 7, dr detta tankexempel en illustration av feno-
menet som nationalekonomer brukar bendmna ”statistisk diskriminering”. Se exempel-
vis Coate och Loury (1993).
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Figur 4.1. Utfallen av foretagets och kvinnans respektive val.
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multinationelltforetag. Tva grupper, ledningen och traineer, har
badda goda intentioner. Ledningen séger sig vilja ha fram fler
kvinnor i karridren, och traineerna ser det som sjéalvklart att kon
inte spelar ndgon roll for formagan att gora karriar. Trots de goda
intentionerna aterskapades dock konsskillnader enligt Eriksson
genom de dubbla budskap som ges av ledningen. A ena sidan ges
budskapet att de vill ha kvinnor som chefer, & andra sidan att
maén ar chefer och att kvinnor far barn, vilket leder till att traine-
erna konstruerar sig sjilva efter traditionellt familjeansvar.” I
termer av exemplet ovan kan detta beskrivas precis som ett spel
dér parterna sdnder tvetydiga signaler som resulterar i ett utfall
som dr samre for bada parter jimfort med vad som skulle vara
mojligt att uppna.

7 Erikssons studie omnédmns i SOU 2003:16 dir ocksé andra studier med liknande re-
sultat citeras.
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Slutligen kan exemplet anvidndas for att illustrera hur en situ-
ation, trots att den inte dr optimal, kan bli sjalvforstirkande. Om
situationen ovan slutar med utfallet att kvinnan véljer att inte
satsa pd karridaren och foretaget viljer att inte satsa pa henne,
och detta observeras av andra (foretag savil som kvinnor) sa for-
stiarks bilden av att kvinnor inte satsar p4 karriaren, men ocksa
bilden att foretag inte satsar pa kvinnor. Detta gor det @&nnu sva-
rare for kvinnor att hdvda att de vill satsa pa karridren och for fo-
retag att hivda att de vill satsa pa kvinnor. Detta leder till &nnu
fler observationer av hur kvinnor, respektive foretag, ”egentli-
gen tinker” och s vidare.

Det amerikanska fallet

I tankeexemplet ovan visades hur det kan bli s& att kvinnor inte
blir chefer trots att foretagen vill ha kvinnliga chefer och kvin-
norna vill satsa pad en karridr. Det illustrerade hur en situation
kan bli bade sjalvforstarkande och sjalvforverkligande, trots att
den inte ar efterstrivansvard i sig.

Detfinns dock en forestédllning om att bara det finns tillrdckligt
manga kvinnliga chefer, s& kommer det att rulla pa. Tanken ar
att dd kommer den bild foretagen har av den genomsnittliga
kvinnan att bli annorlunda. De kommer att se henne som en po-
tentiell chefi mycket storre utstrickning én tidigare, och darmed
kommer utvecklingen mot ett mer jamstillt ndringsliv att ga for-
tare. Det ar sdkertriktigt att manga aspekter som ar problematis-
ka blir mindre problematiska nar kvinnorna blir fler men detta
betyder inte nodvandigtvis att det sedan rullar pa.

Det mest intressanta fallet att studera i sammanhanget dr na-

8 Helatanken om att processen mot ett mer genusbalanserat ndaringsliv kommer att ga
snabbare nér det vél finns 30 procent kvinnliga chefer hirstammar formodligen fran
Moss Kanter (1977) — se avsnitt 8.5 for en 6versikt. Hennes banbrytande teorier relaterar
dock till processer inom enskilda foretag och inte till kvinnors genomsnittliga representa-
tion pd maktpositioner i ndringslivet. En 30-procentig representation inom varje foretag
dr inte detsamma som att 350 procent av cheferna édr kvinnor. Om hélften av féretagen upp-
nar 50 procent kvinnliga chefer och de 6vriga 10 procent, s kommer snittet att vara "ratt”
men kvinnor kommer inte enklare att gora karridr enligt Rosabeth Moss Kanter. I vilken
man det ”16ser sig automatiskt” om den kvinnliga representationen ar 50 procent i varje
foretag ar foremal for diskussionen i kapitel 7.

A2



Figur 4.2. Andelen kvinnliga chefer i USA, ar 1900-2002.1°
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Kdllor: Keller-Brown (1981), U.S. Census Bureau (2001), U.S. Department of Labor (2003)
och Wootton (1997).

turligtvis det amerikanska. USA har, som tidigare ndmnts, linge
varit en forebild nir det géller kvinnliga chefer. Redan 1979 inne-
hade kvinnor 24,6 procent av alla chefspositioner, vilket ar unge-
far den niva Sverige befinner sig pa idag.?

Ser vi till andelen kvinnliga chefer verkar det onekligen som
att utvecklingen tog fart radikalt under 1970-talet och sedan har
fortsatt att stiga. Innebér detta att vi kan luta oss tillbaka och van-
ta pa att kvinnor automatiskt kommer att fa hilften av makten i
naringslivet snart? Formodligen vore det en dalig idé av flera
skil. Ett skédl ar att kvinnornas chefsposter dr koncentrerade till
de mindre foretagen, vilket vi sdg i figur 2.5. Ett annat skal ar att
forhallandet mellan kvinnliga och manliga chefers genomsnitt-
liga l6ner har varit i stort sett konstant sedan 1983, d kvinnliga

9 Keller-Brown (1981).

10 Dessa siffror méiter executive, administrative, and managerial speciality of occu-
pation” och dr den serie som normalt anvinds for att skatta andelen chefer i USA. U.S.
Equal Employment Opportunity Commission (2003) gor dock en egen nedbrytning av
dessa siffror for perioden mellan 19go och 2002. Denna rapport menar att den egentliga
andelen kvinnliga “managers and officials” dr 29,5 procent ar 19go och 36,4, procent ar
2002. Det skulle ge USA ett forsprang pa 13 ar i jimforelse med andra linder.
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chefers 16n i genomsnitt motsvarade 69,2 procent av manliga
chefers 16n. Ar 2002 var samma siffra 71,4 procent, detvill siga en
0kning med 2 procentenheter. Givet att detta dr en period da
kvinnors kvalifikationer har 6kat pa alla omraden, bade utbild-
ningsmaéssigt och erfarenhetsmassigt, dr det en nedslaende siff-
ra.

Nar det géiller vd-posterna dr amerikanska kvinnor fortfaran-
de underrepresenterade. Trots att andelen kvinnliga chefer i
USA har overstigit 30 procent i mer dn tva decennier utgjorde
kvinnornas andel av verkstidllande direktérer i de 500 storsta
amerikanska bolagen endast 1 procent ar 2002." De sd viktiga
operativa toppbefattningarna i samma bolag innehades till go
procentav mén det dret. Kvinnorna mé utgora hélften av den till-
gangliga chefspoolen, men de kommer inte d&nda fram till topp-
positionerna.

Detta aterspeglas dven i den kvinnliga representationen i bors-
bolagens styrelser, som i de 500 storsta foretagen uppgick till 11,1
procent av styrelseledamdterna ar 1998, och som sedan dess en-
dast dkat marginellt.”? Aven manliga vd:ar som aktivt forséker
rekrytera en kvinna till sin styrelse berittar att de verkligen vill
hitta rétt person och att det tar tid. Som en manlig vd i ett att de
stora amerikanska bolagen uttryckte det: '3

I didn’t want to make a mistake, for her or for me, or for that matter,
the company. This is a ninety-plus year old company taking its first
woman director. If you want to get the second and the third and you
want some minorities, the first one is going to represent all the
people who come after. So, I wanted to be sure that I got the right
person to match.

Men varfor dr det fortfarande sd svart att hitta en kompetent
kvinnlig direktor ndr de &ndé utgor mer dn 30 procent av den till-
gangliga poolen sedan lange? Figur 4.3 rapporterar vad som upp-

11 Catalyst (2003B).
12 Mattis (2000).
15 Mattis (2000), s. 48.
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Figur 4.3. Amerikanska chefers upplevelse av hinder for kvinnor att bli toppchefer.
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Kdilla: Wellington m.fl. (2003).

levs som hinder av kvinnliga toppchefer och av (framst manliga)
verkstédllande direktorer i de 1000 storsta amerikanska foretagen
enligt Wellington m.fl. (2003).

Alla dessa hinder ar tyvarr tecken pé att den amerikanska ut-
vecklingen inte har kommit sérskilt 1Angt under det tjugoariga
forsprang de har haft fore évriga industrialiserade lander. Lar-
domarna som amerikanska foretag och forskare har dragit om
vad som ér viktigt for att stodja en 6kad genusbalans i naringsli-
vet diskuteras i del 4 av boken.
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5. Myter om kvinnors kompetens
och vilja

ETTA KAPITEL SYFTAR TILL att granska en del av forestill-

ningarna som finns om kvinnor, deras utbildning, deras

attityd och deras forméga till hoga befattningar. Nar det ta-
las om att det finns f4 kvinnliga chefer pa toppositioner i nar-
ingslivet, hor vi ibland att det skulle bero pa att kvinnor inte har
vad som krévs. Det siigs att kvinnor inte har ratt utbildning eller
ratt egenskaper. Om det forhéller sig pa detta vis, di ar det inte
konstigt att det finns fa kvinnliga cheferi ndringslivet. Men ér det
verkligen fortfarande sé att det exempelvis finns farre kvinnliga
civilekonomer eller att kvinnor i snitt har ”sdmre” chefsegen-
skaper &n man? Ett annat vanligt pdstdende ar att kvinnor inte
vill bli chefer. Att de darmed skulle tacka nej till chefspositioner
de blir erbjudna. Stimmer detta?

Det héar kapitlet avser att belysa hur utbudet av kvinnor som
har ”ratt” attribut egentligen ser ut. Jag borjar med att visa hur
mycket kvinnor och mén utbildar sig i Sverige idag. Som vi ska
se, dominerar kvinnor sedan flera decennier universiteten och
de utgér numera en majoritet inte bara av andelen studenter
som tar en examen, utan dven av andelen studenter pa flertalet
prestigeutbildningar.

Dérefter gir jag igenom den evidens som finns om huruvida
kvinnor verkligen vill bli chefer. Det visar sig att svaret beror pa
den svarandes kon. Mdn tenderar att tro att kvinnor inte vill bli
chefer, medan kvinnor anser att de definitivt efterstravar chefs-
positioner.

Slutligen redovisas hur lampliga kvinnor och méin bedéms
vara som hogre chefer. En rad studier har pa senare ar analyse-
rat om det finns ndgra genusspecifika skillnader med avseende
pé ledarforméaga och chefsegenskaper. Resultaten dr bade over-
raskande och intressanta.
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Figur 5.1. Andelen hdgskoleexamina som togs av kvinnor, 1960-2002.
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Kalla: Egna berdkningar fran Statistisk arsbok.

Har kvinnor rdit utbildning?

En vanlig uppfattning ar att det saknas kompetenta kvinnor att
rekrytera till chefsposter. En anledning till detta skulle kunna
vara att kvinnor utbildar sig mindre &n mén, alternativt att de
har utbildningar som inte gor dem attraktiva som chefer. Figur
5.1 visar att det inte finns ndgon brist p4 kvinnor med hégsko-
leexamen. Tvirtom, sedan slutet av 1970-talet 4r en majoritet av
de som utexamineras frdn svenska universitet och hogskolor
kvinnor:!

Déaremot visar studier att kvinnor fram till 198o-talets slut var
underrepresenterade pa de sa kallade “prestigeutbildningarna”,
det vill sdga lingre utbildningar som ledde till hogstatusyrken
med hoga inkomster sdsom ldkar-, civilingenjors-, jurist- och ci-
vilekonomutbildning.? Under 1ggo-talet har dock andelen kvinn-

1 Det stora hoppet som syns i figurs.r under 1g7o-talet i andelen av examen som tas av
kvinnor ér ett resultat av 1977 ars hogskolereform. Den gav tidigare postgymnasiala (och
huvudsakligen kvinnodominerade) utbildningar hogskolestatus. Bland dessa kan ndm-
nas lérar- och sjukskoterskeutbildningar.

2 Se SOU 1995:84 och Jonsson (1999) fér mer information om utvecklingen inom
hogskolesektorn under 198o-talet.
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Figur 5.2. Andel kvinnor som tar civilingenjérs- och civilekkonomexamen, 1990-2003.3
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Kdilla: Egna berdkningar fran SCB (2003).

liga studenter kommitikapp i alla prestigeutbildningar forutom
civilingenjorsutbildningar, déir det trots stora satsningar fortfa-
rande finns relativt fa kvinnor.#

Angéende frdgan om bristen av kvinnliga chefer i néringslivet
ar detsom ar intressant huruvida kvinnor gar ”ratt” utbildningar.
Ekonomutbildningen blir enligt Goransson (2004, i allt storre ut-
strackning den vanligaste utbildningshakgrunden som toppche-
fer hars Tidigare har ocksd manga chefer varit civilingenjorer i
grunden, men det ir inte lika vanligt forekommande nu.

Statistik fran Statistiska centralbyrdn visar (se figur 5.2) att

3 Det som i figur 5.2 bendmns som ”civilekonomutbildning eller motsvarande” ar
summan av alla examina som togs pa ekonomlinjen, kandidatexamen och magisterexa-
men i ekonomi/administration. Ar 1995 tridde nimligen en ny examensordning i kraft pa
landets hogskolor, som bland annatinnebar att civilekonomexamen ersattes av generella
examina (hogskole-, kandidat- och magisterexamen).

4 Se Wistedt (2001) for en 6versikt och utvirdering av Hogskoleverkets stora satsning
pé attfa in kvinnor pa en traditionellt mansdominerade tekniska utbildningar.

5 Att civilekonom- och civilingenjorsprogrammen ar de vanligaste utbildningsbak-
grunderna fér hégre chefer bekriftas ocksa av Wahl (1992). Ohlsson och Ohman (1997)
studerar hur enkelt det dr att bli chef for kvinnor och mén med dessa utbildningar.
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Figur 5.3. Andel kvinnliga studenter vid Handelshdgskolan i Stockholm, 1988-2002.
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Kdilla: Handelshogskolan i Stockholm (2003).

kvinnor tar cirka hélften av alla civilekonomexamina i Sverige,
och att det varit s& &tminstone sedan ldasédret 199o/g1. Detsamma
géller dock inte for civilingenjorsutbildningar.

Dér utgor kvinnor fortfarande inte ens 30 procent av dem som
tar examen, trots en stor 6kning i procentuella termer de senaste
aren.

Om det finns en utbildning fran vilken chefer till det privata
naringslivet rekryteras i sarskilt stor utstrackning ar det Han-
delshogskolan i Stockholm. Den har i decennier utgjort plant-
skolan for framtida chefer.

Hur stor dr dd andelen kvinnor som tar examen pa Han-
delshogskolan i Stockholm? Motsvarar den andelen som tar civi-
lekonomexamen i snitt i landet? Givet att unga tjejer har béttre
betyg dn sina manliga klasskamrater nar de gar ut gymnasiet,
och Handelshogskolan krédver absoluta toppbetyg, ar forvint-
ningen att kvinnor borde utgéra minst hilften av studenterna pa
skolan. Vid en granskning av ansokningsstatistiken visar det sig
dock att farre tjejer dn Killar soker sig till skolan, vilket méaste an-
ses som anmarkningsvart eftersom detiriket i snitt rdder genus-
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balans pé civilekonomutbildningarna. Trots att farre kvinnor &n
man soker sig till Handelshégskolan i Stockholm, utgér andelen
kvinnliga studenter mellan 40 och 45 procent under 2000-talet.5
Detta dr &nd& en markant 6kning av de kvinnliga studenterna di
de fram till 1996 utgjorde som mest runt en tredjedel av studen-
terna.

Sammanfattningsvis rader det ingen brist pa kvinnor med réatt
utbildningsbakgrund i Sverige idag. Om hogre utbildning anses
vara en viktig kvalifikation fér chefspositioner, da har kvinnor i
alla dldersgrupper (forutom i gruppen 64-74 ar) i det avseendet
béttre meriter &n médnnen.” Det ar sdledes inte endast yngre ge-
nerationer som uppvisar fenomenet att kvinnor har mer utbild-
ning dn méin utan detta dr ndgonting som utmérker den svenska
arbetskraften overlag.

Sedan minst 10 4r har kvinnor dven "ratt” utbildning i termer
av att de utgor hélften av alla studenter och utexaminerade pa
ekonomlinjen, som &ar den utbildning som flest hogre chefer har
i dagsldaget. Hur kommer det sig da att vi inte har fler kvinnliga
chefer?

Vill kvinnor gora karridr?

Det enkla svaret pa frAgan om kvinnor vill gora karriar ar: ”Ja,
det vill de” Speciellt giller detta i Sverige och Europa som vi ska
se alldeles strax. En global studie av toppcheferna i tio multina-
tionella foretag ger en god bild av kvinnors och méns aspiratio-
ner.8 Det visar sig att deti Europa inte finns néagra som helst skill-
nader i kvinnors och méns karridrstravanden - se tabell ;.1.
Oavsett kon aspirerar 10 procent av toppcheferna pd vd-

6 Noteras kan att kvinnor skulle utgéra minst hélften av studenterna vid Han-
delshogskolan i Stockholm om antagningen endast baserades pa gymnasiebetyg. Efter-
som kvinnor dock dr underrepresenterade i vissa kvotgrupper (sasom de som antas pa
podng fran hogskoleprovet) utgér de sammantaget mindre dn hélften av de antagna.

7 For mer detaljer se exempelvis SCB (2001).

8 Foretagen som ingér i Catalyst (2005A) studien ér Baxter International Inc., Ci-
tigroup, Deloitte Touche Tohmatsu, Dow, Eli Lilly and Company, Goldman, Sachs & Co.,
IBM Company, JP Morgan Chase, Marriott International Inc., Procter and Gamble. 52 pro-
cent av deltagarna i studien ar kvinnor och 48 procent ér mén. Alla innehar toppositioner
inom sina respektive foretag.
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Tabell 5.1. Kvinnliga och manliga toppchefers aspirationer.

Kvinnor Man
Aspirerar till vd eller motsvarande
Europa 10 10
Globalt 9 19
Aspirerar till ledningsgruppen
Europa 56 56
Globalt 43 54

Kdilla: Catalyst (2003A).

posten, och 56 procent pa att uppna en plats i ledningsgruppen.
Globalt sett dr skillnaderna dock patagliga eftersom Asien och
Stilla havsregionen uppvisar méarkbara skillnader mellan kvin-
nors och méns karridarstravanden. Det handlar inte bara om att
farre av de kvinnliga toppcheferna aspirerar pa att na den verk-
stdllande ledningen, utan dven om att fler av kvinnorna har
sankt sina aspirationer sedan de borjade arbeta. Detta ar ett fe-
nomen som slar igenom dven pa global niva. Fler av de kvinnli-
ga (34 procent) dn av de manliga (21 procent) toppcheferna har
minskat sina ambitionsnivaer sedan de borjade. Den viktigaste
anledningen som bade kvinnor och mén anger ar "uppoffringar-
na en fortsatt karridrstravan skulle innebéra for mig personligen
eller for min familj”.? (Den potentiella konflikten mellan karriér
och familj diskuteras i kapitel 8.)

Den amerikanska situationen liknar den i Europa. Kvinnor
satsar pa karridr i minst lika stor utstrackning som sina manliga
kolleger, och varken mén eller kvinnor tvivlar pa att kvinnor
skulle vilja gora karridr. Detta monster ar tydligt i en undersok-
ning av de hogsta kvinnliga toppcheferna (och deras vd:ar) i de
1000 storsta amerikanska foretagen. Enligt Catalyst (2003B)
aspirerar 55 procent av kvinnorna som inte redan ar pa de allra
hogsta posterna pa dessa, medan 19 procent av de tillfrdgade inte
utesluter att de kommer att hamna dér. Enligt samma undersok-
ning ir det endast 8 procent av kvinnorna och 11 procent av de

9 Om du drintresserad av ytterligare regionala skillnader eller anledningar till sénkta
karridrambitioner, lds vidare i Catalyst (2003A).
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verkstillande direktorerna (i huvudsak mén) som anser att en
anledning till att det finns f4 kvinnliga toppchefer dr kvinnors
bristande vilja att géra karriar.

En motsvarande fraga, det vill séga i vilken utstrackning kvin-
nors bristande motivation forklarar bristen pa kvinnor pa hoga
befattningar, far ett helt annat svar i en motsvarande svensk un-
dersokning. I Goransson (2004), som baserar sig pd intervjuer
med framgingsrika kvinnliga och manliga chefer, anser min-
nen att den framsta anledningen till att det finns sa f4 kvinnliga
toppchefer ar att det ar for f& kvinnor som soker. De tillfrdgade
kvinnorna rankar det bara som den sjétte viktigaste anledning-
en och tillméter den liten vikt.

Kvinnors och mdins chefsegenskaper

Under 1ggo-talet indikerar flera nationalekonomiska studier att
kognitiv forméaga har blivit allt viktigare for foretag i och med att
allt mer avancerad teknik anvidnds. Den tekniska utvecklingen
harioch med detta kommit att definieras som kunskapsintensiv,
det vill sdga den tekniska utvecklingen kréaver alltmer valutbil-
dad arbetskraft. Till foljd av detta har avkastningen pad medfodd
intellektuell forméga Okat kraftigt under de senaste tva till tre
decennierna. Detta innebér att trots att det finns fler hogpreste-
rande individer i arbetskraften — p4 grund av att allt fler har
hogskoleutbildning och att kvinnor forvirvsarbetar i stérre ut-
stradckning - har efterfrdgan pa dessa individer varit 4nnu hog-
re.’> Med tanke pa detta, dr det &n mer visentligt att reda ut om
det finns nagra sakliga skillnader mellan kvinnors och méns
chefsegenskaper som skulle kunna motivera att halva befolk-
ningen ar underrepresenterad pa hogre befattningar.

Till hjalp finns en rad nya studier som undersoker kvinnors
och méns egenskaper som chefer. Dessa indikerar att kvinnliga
toppcheferi snitt dr duktigare dn sina manliga kolleger pa en rad

10 Detta har bland annat lett till att I6neskillnaderna har 6kat inte som en foljd av skill-
nader i utbildning och erfarenhet mellan individer, utan snarare pa grund av skillnader i
kognitiv formaga, vilket exempelvis dokumenteras i Juhn, Murphy och Pierce (1995) och
Murnane, Willett och Levy (1995).
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Tabell 5.2. Kvinnors och méns chefsegenskaper enligt deras chef, kolleger och rapporter.

Rankade av nér det géller deras forméaga vad géller

AFFARER PERSONAL GENERELLT
Chefen Méan Kvinnor Kvinnor och man lika
Kolleger Méan Kvinnor Kvinnor
Direkta rapporter Kvinnor och mén lika Kvinnor Kvinnor

Kdlla: Kabacoff (1998).

kompetensomraden.” Resultaten hédrstammar frdn manage-
ment-konsultforetag, som i sina forsok att analysera vad som ka-
rakteriserar toppchefer, insdg att kvinnor inte bara klarade sig
lika bra som sina manliga kolleger utan till och med gjorde bétt-
re ifran sig pa vissa omraden.

En studie av1 8oo amerikanska chefer visar att kvinnor preste-
rar snappet bittre &n mén, men att skillnaderna inte ar stora.'?
Kvinnor och mian bedoms generellt som lika duktiga ledare, si-
som framgar av tabell ;.2.

Ettannatresultat som rapporten lyfter fram ar att kvinnor ten-
derar att ha en komparativ fordel i att férverkliga produk-
tionsmdl och allmént nd maluppfyllelse, medan mén tenderar
att ha ett mer utvecklat strategiskt och visionéart tinkande. Trots
dessa skillnader anser dessa kvinnors och méns respektive che-
fer att de dr lika kompetenta. Detta indikerar att det gar att vara
en kompetent chef pa flera olika satt.

En annan amerikansk studie analyserar vilka kompetenser
kvinnliga respektive manliga toppchefer dr bédst pa. Resultaten
indikerar hér att kvinnor skulle vara bittre pa 42 av 52 kompe-
tenser.'> Tabell 5.3 listar de fem mest utmédrkande egenskaperna
for respektive kon enligt denna studie.

I kapitel 8 dterkopplas betydelsen av dessa egenskaper i rela-
tion till de erfarenheter som kvinnor och mén generellt skaffar
sig under sin karriar.

11 Sharpe (2000) ger en god 6versikt av litteraturen.

12 Kabacoff (1998) innehaller méanga fler intressanta resultat 4n de som kan presente-
ras hir och rekommenderas for ldsning.

15 Wells (2001) innehaller en sammanfattning av resultaten och en lang tabell med
kompetenserna som kvinnor respektive mén dr bést pa.
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Tabell 5.3. Kvinnliga och manliga chefers framsta kompetenser.

Kvinnor briljerar pa att:

Ha den hogsta uppmatta kompetensen.

Halla under- och 6verordnade underrattade om utvecklingen.

Uppnaé resultat och malsattningar; slutfora projekt.

Vara noggranna med detaljer kombinerat med en helhetssyn pa problemet.
Ge tydlig information till underordnade om deras uppgifter.

Man briljerar pa att:

Analysera komplexa problem och identifiera relevant information.
Anpassa sig till nya situationer for att uppna ett mal.

Behalla personal och halla en lag personalomsattning.

Ha ett realistiskt och objektivt perspektiv.

Kontrollera sina kanslor aven under stress eller missamja.

Kdilla: Wells (2001).

Avslutande reflektioner

Det héar kapitlet har haft som syfte att avliva ndgra myter om
kvinnors och méns komparativa fordelar som chefer. Statistik
over kvinnors och méns utbildning, vilja att gora karridr och
chefskompetens har anvénts. Bilden som tar form visar féljande.

Myt 1: Kvinnor har inte rdtt utbildning.

Detta har definitivt varit ett faktum rent historiskt, men ar defini-
tivt en felaktig uppfattning idag. Sedan slutet av 1g70-talet ar
kvinnor mer vilutbildade 4n mén. I snart tio ars tid 4r dessutom
ungefar hilften av de nyutexaminerade civilekonomerna kvin-
nor, vilket betyder att det finns lika ménga unga méan som kvin-
nor med den vanligaste utbildningsbakgrunden for chefsposter.
Kanske ér detta en av anledningarna till att andelen kvinnliga
chefer har 6kat under 1ggo-talet? Det vill sdga, det faktum att
kvinnor har kommit ikapp ménnen nér det géller att ha ratt ut-
bildning - och numera utgdér en majoritet av nya civilekonomer
- borgar for att forutsidtiningarna finns for battre genusbalans pa
naringslivets topp.

Myt 2: Kvinnor vill inte bli chefer.
Det ma vara sa att kvinnor traditionellt inte har varit chefer, men
undersokningar av svenska och europeiska kvinnliga chefer in-
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dikerar att de ar lika intresserade av att gora karridr som sina
manliga kolleger. Anméarkningsvirt dr daremot att manliga
toppcheferi Sverige anser att den frimsta anledningen till att det
finns fa kvinnliga chefer ar att de inte soker hogre befattningar i
tillracklig utstrackning, ndgot som kvinnliga toppcheferinte hél-
ler med om. Detta ger en fingervisning om att vi eventuellti Sve-
rige har extra anledning att uppméarksamma hur karriarambi-
tioner bedoms och uppmuntras. Mer om detta foljer i kapitel 8.

Myt 3: Kvinnor dr sdmre som chefer din mdn.

Detta ar ytterligare en myt, eftersom undersokningar indikerar
att kvinnor och mén ir lika duktiga chefer. Kvinnor verkar om
nagot vara mer kompetenta dn sina manliga kolleger inom fler-
talet kompetensomraden. Det verkar ddaremot som att kvinnor
och mén har olika ledarstilar: kvinnor dr mer resultatorientera-
de och duktigare pa att hantera personalfrdgor, och méan ses som
mer strategiska och visionéra. Detta kan naturligtvis vara resul-
tatet av genetiska skillnader, men det kan ocksa ha sitt upphov i
att kvinnor och mén i snitt har olika typer av befattningar inom
organisationer. Mdn aterfinns oftare p& operativa befattingar,
medan kvinnor exempelvis dominerar personalchefsposterna,
som vi sdg i kapitel 2. Fragan ar alltsd vad som dr honan och vad
som ar dgget. Har mén utvecklat sina strategiska fardigheter déar-
for att de har operativa befattningar eller har de fatt dessa befatt-
ningar pa grund av sina egenskaper?

I nésta kapitel analyseras hur ekonomiska incitament paverkar
en individs satsning pa karridren. Nar vi nu har konstaterat att
kvinnor ar minst lika attraktiva for chefsposter, ar nésta fraga
om loneskillnaderna mellan kénen och/eller det beromda eko-
nomiska glastaket kan avhélla kvinnor fran att satsa fullt ut pa
karridren.
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DEL 3
VAD KAN DET ANNARS VARA?






6. Ekonomiska incitament for
att satsa pa karriaren

ALLMANHET AR KVINNOR FATTIGARE AN MAN. Detta ar

ettfenomen som gérigen virlden 6ver. Som figur 6.1 visar gal-

ler detta ocksa inkomstskillnaderna mellan mén och kvinnor
iSverige. En fjardedel av de som tjdnar 360 ooo kronor om aret ar
kvinnor, en femtedel av de som har en inkomst pd 400 ooo ér
kvinnor och knappa 13 procent av de som tjdnar 600 ooo arligen
ar kvinnor.

Detfinns inte en enskild enkel forklaring till denna ekonomis-
ka obalans mellan kvinnor och maén. Istillet handlar det om att
se hur en rad olika ekonomiska drivkrafter gemensamt ger upp-
hov till detta monster. Det hiar kan ocksé hjdlpa oss att forstd var-
for det finns sa fa kvinnliga chefer.

Figur 6.1. Andelen kvinnor i olika inkomstgrupper som andel av befolkningen i aldersgrup-
pen 20-64 ar for 2001.
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Kdilla: Egen bearbetning av statistik fran SCB presenterad i Dreber och Wallace (2004).
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Kapitlets fokus kommer i huvudsak att vara pa kvinnors och
méans loner, och huruvida osakliga loneskillnader och/eller
glastak i 16neutvecklingen kan paverka individers karridrambi-
tioner. Det hdvdas ofta att kvinnor tjdnar mindre &n méan med
likvirdiga arbeten. Kan detta pdverka hur mdnga kvinnor som
satsar pa att gora karriar? En bredare ansats diar utbudet av kvin-
nor i arbetskraften analyseras inleder kapitlet. Arbetar kvinnor
och mén i samma utstrackning? Fordelar de sig antalsmaéssigt pa
samma sitt mellan privat och offentlig sektor?

Faktorerna som behandlas dr avgorande for hur stort utbudet
av potentiella kvinnliga chefer ér. Att forstd de ekonomiska driv-
krafterna bakom individers karridrsatsningar dr fundamentalt
for att kunna formulera ekonomisk-politiska atgéirder. Kapitlets
avsiktdr inte att hanfora bristen p4 kvinnliga chefer till kvinnors
egna val, utan tvartom att poédngtera hur enskilda val stops av de
incitament vi moéter s att vi kan fokusera pé att fordndra dem,
inte kvinnorna.

Individers val mellan arbete och fritid

Andelen kvinnor i arbetskraften ar hog i Sverige, vilket innebér
att det finns ungefir lika ménga kvinnor som mén att anstilla.
Flertalet kvinnor &ar anstéllda i den offentliga sektorn, medan
méannen dominerariden privata sektorn. Obalansen ar taimligen
stor da tre fjardedelar av de anstéillda inom offentlig sektor ar
kvinnor, medan médnnen utgor cirka 6o procent av alla anstédllda
inom det privata naringslivet.’

Aven om kvinnor och mén i princip utgér en lika stor del av ar-
betskraften i personer rdknat, arbetar kvinnor i genomsnitt farre
timmar. Mdnga kvinnor arbetar deltid och dven de som arbetar
heltid arbetar ndgot mindre dn de heltidsarbetande ménnen - se
Jigur 6.2 som visar siffror for &r 2000/01.

Detta ar en trend som stér sig fradn den tidigare Tidsanvind-

1 Dessa uppgifter kommer fran SCB:s Lathund om jamstéilldheten 2002, som ér en ut-
maérktkélla for den som ér intresserad av fakta om den ekonomiska jamstélldheten i Sve-
rige.
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Figur 6.2. Tid for olika aktiviteter for heltidsarbetande kvinnor och mén, ar 2000/01.2
Kvinnor Man

Forvarvsarbete Fri tid Forvarvsarbete
17% 31%

Hemarbete -
Personliga 12% Personliga Hemgal;bete
behov behov b
36% 35%

Kdlla: Specialkorningar fran Statistiska centralbyran.

ningsstudien som gjordes av Statistiska centralbyrén for perio-
den 1990/g1. Aven da forvirvsarbetade kvinnor nagot mindre én
mién, samt stod for en storre andel av hemarbetet. Skillnaderna
mellan konen har minskat ndgot i detta avseende under det se-
naste decenniet, dd méan har dragit ner pa sin arbetade tid med
cirka 15 minuter per dag. Detaljrikedomen i SCB:s tidsanvédnd-
ningsstudier kommer vél till pass i analysen av kvinnors och
maéns arbetade tid under olika livsfaser, dir vi bland annat ska se
att tidsanvindningen paverkas radikalt nar en heltidsarbetande
blir forilder.

Det dr sldende dock hur den faktiska allokeringen av dygnets
timmar skiljer sig radikalt mot vad individer vanligtvis drom-
mer om: ”Om jag bara slapp tjina pengar, di skulle jag dgna mig
at mina fritidsintressen hela dagarna” ar en vanlig fras. Av eko-
nomiska skl forvarvsarbetar dock ménga och deras arbetsupp-
gifter overensstimmer tyvarr langt ifran alltid med deras fritids-
intressen.

Figur 6.3 indikerar dock att médn dgnar mer tid at arbete dn
kvinnor, vilket vicker frdgan om kvinnors och méns drombilder
ser olika ut eller om de har olika incitament for att forviarvsarbe-
ta. Om mén tjdnar mer dn kvinnor pa arbetsmarknaden, borde
de - allting annat lika - 4gna mer av sin tid at det. Ar det sa och i
sé fall varfor?

2 Det som rapporteras i figuren dr mer exakt genomsnittlig tid for utévare av aktivite-
terna i den heltidsarbetande befolkningen i &ldern 20-64 ar efter kon i timmar och minu-
ter per dygn. Mitperioden dr september 2000 till maj 2001.
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Figur 6.3. Tidsallokeringen mellan fritid, arbete och hemarbete i drommen och i
verkligheten.
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Loneskillnader mellan kvinnor och mdn

Vi vet att kvinnor i genomsnitt tjinar mindre d&n mén i Sverige.
Det finns méanga faktorer som skiljer forvarvsarbetande kvinnor
och mén &t som skulle kunna forklara detta 16negap. Kvinnor
tenderar att arbeta inom laglonesektorer och aterfinns oftare pa
de lagre befattningarna i en organisation.? Efter att ha tagit han-
syn till méatbara skillnader i exempelvis utbildning, yrkeserfa-
renhet och arbetsuppgifter, mellan kvinnor och mén, kvarstar i
Sverige ett lonegap mellan konen som ér till kvinnornas nack-
del.# Hur paverkar det kvinnors karriarambitioner?

Forestill dig situationen dar kvinnor tjdnar 10 procent mindre
dn sina manliga kolleger oavsett vilket yrke de viljer. D4 kom-
mer denna loneskillnad att leda till att kvinnor har mindre driv-
krafter att forvarvsarbeta 4n méan. Nationalekonomer uttrycker
detta som att en individs behallning p4d marginalen ska vara den-
samma for olika aktiviteter. Detta innebér att om kvinnor tjdnar

3 Inom nationalekonomisk forskning bendmns dessa fenomen som att det finns hori-
sontell segregering — kvinnor och mén arbetar inom olika sektorer av ekonomin - och
vertikal segregering - kvinnor och mén aterfinns pa olika befattningsnivaer.

4 De oforklarade loneskillnaderna mellan kénen i Sverige som uppgér alltifran 15 pro-
cent till 1,5 procent enligt Jansson m.fl. (2003). Den ldgsta siffran kommer fran Meyerson
och Petersen (1997), som i sitt material kan fanga ovanligt manga skillnader mellan kvin-
nors och méns arbetsplatser och arbetsuppgifter.
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mindre pd att arbeta, kommer de ocksé att arbeta mindre efter-
som deras alternativkostnad av fritid dr 1agre. I den bemérkelsen
paverkar ett lonegap kvinnors karridrsatsningar.

Forestill dig istillet situationen dir en kvinna i vissa fall skul-
le tjdna precis detsamma som sin manliga kollega medan hon i
andra yrken/befattningar endast far 8o procent av sina manliga
kollegers 16n trots att de utfor samma arbete. Detta dr naturligt-
vis problematiskt eftersom lonen méste ses som en arbetsgi-
vares vardering av den anstélldes bidrag till féretagets produk-
tion. Inget foretag betalar mer i lén &n vad som anses absolut be-
fogat. Att en kvinna i det ldget far en ldgre 16n — for motsvarande
arbete — dn sin manliga kollega signalerar att kvinnan har ett
lagre virde i foretagets 6gon och att hennes tid darmed anses
som mindre dyrbar. Den enda gdngen en kvinna tar ett sddant
arbete dr nir hon antingen har mycket mer tid att tillgd &n sin
manliga kollega — s att hennes kostnad av att ge upp fritid ar lag-
re — eller att hon i storre utstrdckning 4n méan anser att det finns
annat &n monetdra skal till att arbetet skulle vara intressant. Re-
sultatet blir rimligtvis att farre kvinnor kommer attarbeta i bran-
scher dar de tjdnar relativt mindre dn i andra branscher.

Ett motsvarande resonemang kan foras angdende hur det sd
kallade ”glastaket” paverkar kvinnors karridrsatsningar. Att
kvinnor slar i det ekonomiska glastaket betyder att de har svart
att na topploner, som om de slog i ett tak som hindrar dem att
komma &nda upp till den absoluta toppen. Men om kvinnor far
mindre betalt &n sina manliga kolleger pa hoga chefsbefattning-
ar, da ar deras incitament att soka sig till toppositioner forstas
lagre. Finns det da ett glastak for kvinnor i Sverige?

Om det finns ett ekonomiskt glastak i Sverige sa skulle det be-
tyda att kvinnor far allt mindre i 16n i relation till sina manliga
kolleger ju hégre i hierarkin de klattrar, trots att de ér lika kom-
petenta. Nyberg (1997) fann evidens for ett sddant glastak. James
Albrecht, Anders Bjorklund och Susan Vroman (2003) bekréftar
detta. De anvinder sig av svenska och amerikanska data fér bor-
jan och slutet av 1ggo-talet och dven néar de beaktar skillnader i
erfarenhet och specifik kompetens mellan individer, far de enty-
diga resultat. Lonegapet mellan kvinnor och min 6kar med in-
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komsten i Sverige. Detta innebér att det faktiskt finns ett ekono-
miskt glastak for kvinnor med avseende pa 16n.

Andra forskare har visat att samma fenomen finns i Danmark,
medan det inte aterfinns i USA.5 Loneskillnaderna mellan kvin-
nor och mén ar alltsd konstanta och oberoende av 16nenivé i
USA, vilket indikerar att kvinnor har mer ekonomisk makt déar
an i Sverige och Danmark.’

James Albrecht, Anders Bjorklund och Susan Vroman (2003)
diskuterar mojliga forklaringar till det svenska glastaket for
kvinnor. De finner att den framsta anledningen till glastaket inte
ar attkvinnor och mén har olika utbildning, arbetslivserfarenhet
eller andra skillnader, utan snarare att kvinnor helt enkelt far
mindre betalt for sin utbildning, erfarenhet, och sa vidare. Det ir
sdledes skillnader i hur arbetsgivarna virderar kvinnors och
méns kompetens, snarare dn att mén och kvinnor skulle ha olika
kompetensprofiler, som skapar glastaket. En kompletterande
forklaring skulle vara att kvinnor - i den utstrackning de inne-
har hogre poster — har befattningar som inte leder till de hogsta
Ionerna i enlighet med teorin som kommer att presenteras i ka-
pitel 7. Sammanfattningsvis tjdnar hégavlonade kvinnor mindre
dn méin, men det ar svart att veta i vilken grad detta beror pa att
kvinnor och mén fortfarande har alltfor olika befattningar eller
om léneskillnaderna ar ogrundade.

Avslutande reflektioner

De ekonomiska incitamenten for att gora karridr ar inte desam-
ma for kvinnor och mén. Tendensen éar att kvinnor far mindre
betalt &n mén for likvardiga arbeten. Det kan tyckas att en sddan
skillnad inte skulle ha ndgon effekt p4 kvinnors karridrsatsning.
Om kvinnor dr lika ”diskriminerade” oavsett vad de véljer att ar-
beta med, s borde inte deras val av vad de viljer att arbeta med
paverkas. Detta resonemang stimmer dock inte, da skillnaderna
mellan kvinnors och méns ekonomiska incitament gor att kvin-

5 Gupta, Oaxaca och Smith (2001).
6 Att det inte finns nagot ekonomiskt glastak i USA bekriftas av bade Albrecht, Bjork-
lund och Vroman (2003) och Gupta, Oaxaca och Smith (zoo1).
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nor har mindre anledning att dgna sin tid at forvarvsarbete dn
mén. Och tid dr, som vi ska se i kapitel g, en bristvara speciellt for
kvinnor i karridren. Att det dessutom finns ett ekonomiskt glas-
tak for kvinnori Sverige forsdmrar ytterligare de ekonomiska in-
citamenten. I USA verkar det inte finnas nagot glastak, vilket in-
nebéar att kvinnors ekonomiska incitament mer liknar midnnens.

De stora genomsnittliga léneskillnaderna mellan kvinnor och
mén har i decennier varit foremal for offentlig diskussion och
forskning. Nar kvinnor véljer hur mycket tid de ska dgna 4t arbe-
te kommer de att ha forestdllningen om att de kKommer att tjina
mindre dn sina manliga kolleger i bakhuvudet. Darfor kommer
kvinnor att vilja att arbeta mindre &n min om de r rationella.
Detta ar ett exempel pa hur forutfattade meningar, vialgrundade
eller inte, pdverkar ekonomiska utfall.
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7. Glastak eller glasviaggar!'

A METAFORER har haft ett sddant inflytande p4 diskussio-

nen om bristen pa kvinnliga chefer som den om glastaket.

Begreppet betecknar den osynliga barridr som kvinnor
tycks stota emot pa sin vag uppéati karridren. I takt med ett 6kat
kvinnligt deltagande p& arbetsmarknaden har ocksa kvinnors
representation pa hogre poster stigit, men bara upp till en viss
niva. Trots att denna niva hojts under de artionden som gatt se-
dan begreppet myntades verkar fortfarande de osynliga hindren
finnas déar. Kvinnors avancemang till den allra 6versta delen av
foretagspyramiden tycks stoppas av ett tak som ingen ser. Enligt
manga analysers retorik ar det detta glastak som maste krossas,
Oppnas, lyftas for att kvinnor ska kunna fa access till de yttersta
topp-positionerna.?

I det hir kapitlet presenteras en alternativ metafor for de osyn-
liga karriarbarridrer som finns i organisationer. Den nya meta-
foren som introduceras nedan handlar om organisationers
&glasvdggars Istéllet for att beskriva ett foretag som horisontellt
skiktat dar varje niva utgor rekryteringsbasen for den nésta, ut-
gdr denna illustration ifrédn att foretaget dr vertikalt skiktati olika
osynliga ”karriarfallor” som leder olika hogt i organisationen.
Lika lite som glastaksillustrationen ger glasviggsmetaforen en
”sann bild” av hur foretag faktiskt ser uti verkligheten. Den ger

1 En av rapporterna till Utredningen om férdelningen av ekonomisk makt och ekono-
miska resurser mellan kvinnor och méan, namligen SOU 1997:137 hade titeln ”Glastak och
glasvéaggar?”. Titeln syftade d& pa den konssegregerade arbetsmarknaden i stort dar kvin-
nor och médn mestadels aterfinns i olika branscher och pa olika befattningsnivéer. I detta
kapitel refererar titeln till féretagsspecifika fenomen.

2 Ettaxplock av de manga nya texter som diskuterar problemet utifran glastaksmeta-
foren dr ”A modest manifesto for shattering the glass ceiling”, (Meyerson och Fletcher,
2000), ”A new look at the glass ceiling”, (Peters och Kabacoff, 2003), ”Breaking through
the glass ceiling”, (Wirth, 2001). Exempel pa svenska texter dr ”Sa spracker vi glastaket!”,
(Fagerfjill, 2003) och rapporten ”Att krossa glastaket”, (Géransson, 2002).

5 Begreppet ”glasviiggar” anvinds i till exempel Wirth (20035), men logiken som pre-
senteras hir ar ny.
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Figur 7.1. lllustration av glastaksmetaforen.

Ojamn konsfordelning

Glastak

dock en enkel beskrivning av en organisationsstruktur som
stimmer éverens med en rad fenomen vi observerar och som vi
ska se gor den det pA manga sétt mera precist dn glastaksillustra-
tionen. Glastak och glasviggar ar dock inte uteslutande model-
ler och i slutet av kapitlet kommer bada metaforerna att sam-
manfogas for att ge en mera precis bild av den ojamna konsfor-
delningen pé befattningar i foretag. Vad tillfér da ”glasviggar”?
Pa vilket satt hjalper ytterligare en metafor oss att forsta bristen
péa kvinnliga chefer?

Glastaksmetaforen

LAt oss forst titta pa den traditionella glastaksmetaforen. Som fi-
gur 7.rillustrerar ger detta synsétt en bild av en organisation dar
kvinnor dr underrepresenterade éver en viss niva i hierarkin
trots att konsfordelningen pa nivierna under — som utgor rekry-
teringsbasen — ar relativt jamn.
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Denna underrepresentation kan typiskt sett inte forklaras av
skillnader i métbara faktorer, di kvinnor i snitt har lika bra for-
mella meriter som deras manliga kolleger pd samma niva.+ Det
tycks alltsd som om organisationen har ett osynligt filter som sys-
tematiskt selekterar bort kvinnor. Denna illustration stimmer vél
overens med siffror pd hur manga kvinnor respektive man som
finns pé olika nivaer. Den ger dock inte mycket vigledning om
varfor det mystiska taket finns. Forklaringar om att det inte finns
kvinnliga kandidater med ritt kompetens verkar inte stimma da
konsfordelningen ar jamn upp till nivadn under glastaket. I slutidn-
den ar bilden svéar att forlika med ndgra andra forklaringar édn att
kvinnor inte vill hogre upp eller att kvinnor diskrimineras. Detta
kan forstds skapa konflikter i diskussioner om varfér kvinnor
inte kommer framat. Glastaksresonemanget ger inte heller i sig
mycket viagledning i termer av vad som kan goras for att 16sa pro-
blemet. Man kan bara konstatera att glastaket méste bort for att
kvinnor ska bli representerade pd naringslivets topp.

Glasvdggsorganisationen

Om vi istéllet ser en organisation som vertikalt uppdelad blir
perspektivet ett annat. Nu utgor inte langre varje horisontell niva
i foretaget den naturliga rekryteringsbasen for nasta niva. Istal-
let dr det viktigt att relativt tidigt vilja ritt spar for den karriiar
man tdnkt sig. Endast vissa spar leder hela vigen till organisatio-
nens topp och dessa avgriansas av glasvaggar som gor det svart
att byta spar. Som figur 6.2 visar stimmer dven denna bild, precis
som glastaksmetaforen, vil 6verens med den relativt jaimna for-
delningen mellan mén och kvinnor upp till en viss horisontell
niva, men den illustrerar ocksa en rad saker som inte finns med
i glastaksfiguren.

Till att borja med visar den hur ojamlikheten i organisatio-
nens topp kan uppsté utan ett glastak. Forklaringen enligt denna
modell ligger i att kvinnor, trots att de dr representerade pa ni-

4 Glastaksresonemang finns bade vad géller l6ner (se kapitel 6) och representation. |
detta kapitel behandlas endast fordelning av antalet mén respektive kvinnor pa olika ni-
véer.
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Figur 7.2. lllustration av glasvaggsmetaforen.
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van under ledningsposterna, ar relativt fa inom de omriden som
anses vara basen for rekrytering till dessa. Glasviggsresone-
manget forutsétter alltsé inte en direkt diskriminering av kvin-
nor. Alla som hamnati ett spadr som inte leder till toppen har lika
svart att byta inrikining. Ddremot slar det hardare mot kvinnor
da de ar relativt fler inom omriden som inte utgor den traditio-
nella rekryteringsbasen for toppositionerna.s

5 En mojlig invidndning ar forstas att om kvinnor (och mén for den delen) véljer spar
som inte leder till toppositioner sa far de ”skylla sig sjalv”. Detta forutsétter forstas att des-
sa viagar och de eventuella problemen med att byta spar dr kdnda for alla. Metaforen om
glasviggar séger precis att de inte dr det. Analogt med glastaksresonemanget dr dessa
barridrer osynliga hinder som inte 6ppet erkdnns.

79



Bilden stimmer védl med vad vi observerar bade i Sverige och i
andra lander. Mellanchef med resultatansvar (till exempel
marknadschef och finanschef) dr den position som édr mest
mansdominerad. Bland svenska borsbolag &r 2002 var andelen
manliga marknadschefer 70 procent och andelen manliga fi-
nanschefer go procent. Poster som utgor den traditionella basen
for vd-rekrytering, sdsom affarsomradeschef, divisionschef och
regionalchef, innehas ocksa i huvudsak av mén. I svenska bors-
bolag var ar 2002 andelen mén pa dessa poster go, 87 och 85 pro-
cent. Kvinnor ar relativt fler pa befattningar som informations-
chef och personalchef. Dessa poster innehades till 52 respektive
45 procent av kvinnor.b

Andelen kvinnor pa toppchefsposter har 6kat avsevért de se-
naste dren och borde utgora en god bas for rekrytering till de ab-
soluta toppositionerna. Men trots detta gar det alltsa fortfarande
nio mén pé en kvinna bland de poster som utgor den traditionel-
la rekryteringsbasen. Bilden av en organisation med glasvaggar
dar rekrytering till ledningspositionerna sker, inte bland mel-
lancheferiallménhet utan hos specifika grupper bland dem, kan
sdledes forklara hur det dr mojligt att anse att det existerar en
brist p4 kvinnor med ”ratt bakgrund” trots att det finns relativt
gott om kvinnor pd nivan omedelbart under ledningsbefatining-
arna.

I en omfattande undersokning gjord av den amerikanska or-
ganisationen Catalyst 2002 angavs bristen pa ”general manage-
ment and line experience” som kvinnors storsta hinder pa vig
till toppositioner av sdvdl médn som kvinnor.” I Sverige bekréftas
vikten av denna typ av erfarenhet till exempel av Stiftelsen Ruter
Dams urvalskriterier for sina chefsimnen: "Hon bor vara linje-
chef med eget personal- och budgetansvar, alternativt vara eko-
nomi- eller finanschef”.8

6 Exakta siffror pa fordelningen mellan mén och kvinnor pé olika poster finns i kapi-
tel 2 i denna bok. Se ocksa till exempel Goéransson (2004) och Renstig (2003).

7 9o procent av de tillfrigade ménnen och 79 procent av de tillfrdgade kvinnorna
angav detta som ett stort hinder for kvinnor att n& toppositioner. Dessa siffror gjorde detta
till det viktigaste av alla angivna hinder enligt bade mén och kvinnor. (Se nésta kapitel
och Wellington, Kropf och Gerkowitch, 2003.)

8 Se Arhén och Zaar (1997), s. 17.
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Forutom att glasviggsmetaforen pa detta sitt stimmer o6ver-
ens inte bara med konsfordelningen i horisontell ledd utan ock-
s& med den vertikala fordelningen, s pekar den pé ett tydligare
sétt 4n den traditionella glastaksmodellen ut omraden déar for-
andringar skulle vara mojliga.

* Detar viktigt att fa in fler kvinnor pa ”ratt spar”. Foretag maste
verka for att fler kvinnor relativt tidigt karridren viljer omra-
den som potentiellt leder till de yttersta toppositionerna.

» Foretag kan ocksa dvervigaivilken man rekryteringsbasen for
toppositionerna kan breddas till andra omraden én de traditio-
nella. Ibland finns goda anledningar till att gora som man alltid
gjort, men ibland ar det inte fallet.

Slutligen ger glasviaggsmodellen ocksa en forklaring till varfor
den positiva utvecklingen vi haft bara striacker sig till en viss
nivd. Om bilden ar att fler kvinnor pa hogre och hiégre nivaer
med nodviandighetleder till en bredare kvinnlig rekryteringsbas
for ledningsjobben s& borde denna utveckling till slut ocks& na
toppen. Detta dr dock inte falleti glasviggsmodellen. Har kan ut-
vecklingen vara positiv - fler kvinnor pa allt hégre poster — for att
sedan plotsligt stanna innan kvinnors andel pa de hogsta poster-
na har férandrats.

Glastak och glasviiggar

De bdda ovanstdende metaforerna behover forstas inte vara ute-
slutande. Det d&r mycket mojligt, till och med troligt, att bada fe-
nomenen kan sigas existera samtidigt. Aven om glasviggsreso-
nemanget tas med i berdkningarna, sé tycks kvinnor ha det svéa-
rare att ta sig uppét dven inom de spar som leder till toppositio-
nerna. Bilden av de osynliga hinder som kan tinkas finnas i or-
ganisationer bor siledes inkludera bade glastak och glasviggar.

Figuryz.illustrerar hur ett genomsnittligt svenskt borsholag ar
2002 kan karakteriseras i dessa termer.® Redan pad mellanchefs-

9 Siffrorna dr himtade fran Renstig (2003). Se ocksa kapitel 2 i denna bok.
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Figur 7.3. Ett foretag med bade glasvaggar och glastak.
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niva syns tydliga skillnader i konsfordelning. Dér ar cirka 36 pro-
cent kvinnor. Denna siffra sjunker ytterligare om vi ser till ande-
len kvinnliga toppchefer som dr 32 procent. Hiar dr dock den
intressantaste skillnaden den i vertikal ledd. Kvinnor ar framst
representerade bland personalchefer, platschefer och informa-
tionschefer dir de dr néstan lika mdnga som méannen, medan
méannen dominerar de mer operativa befatiningarna. Bland de
befattningar som var en vd:s vanligaste ndrmast foregdende be-
fattning (forutom vd i ndgot annat foretag) ar kvinnors andel en-
dast 14, procent. P4 posten som vd eller vice vd dr andelen kvin-
nor nere i endast 1,8 respektive 4,1 procent.”

P4 méanga sitt dr denna bild ocksa representativ for ameri-

10 Enligt Goransson (2004) var de vanligaste ndrmast foregdende befattningarna for
en vd region-, affairsomrades- eller divisionschef.

11 Sett till samtliga foretag, inte bara borsbolagen, s minskar andelen kvinnliga
toppchefer medan andelen kvinnliga vd dkar.
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kanska storforetag. Organisationen Catalyst som gétt igenom
kvinnors andelar pa olika positioner i Fortune soo-foretagen
konstaterar i en artikel foljande: ”[W]omen make up more than
half of the managerial and professional labor pool but account
for just over 1% of all Fortune 500 chief executives” En del av for-
klaringen stir enligt dem att finna i att kvinnor inte i tillrdckligt
hog utstriackning finns representerade pa de poster som utgor
den viktigaste rekryteringsbasen for CEO:s. ”[M]en still hold
nine out of ten [senior line positions] in the Fortune 500. Thus, in
2003, the pool from which a CEO might draw successors is over-
whelmingly male”
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8. Vad hiander i foretagen?

ET FOREGAENDE KAPITLET diskuterade hur inte bara
D glastak utan dven glasviaggar hindrar kvinnor fran att na
de hogsta befattningarna. Samtidigt konstaterades det i
kapitel 5 att kvinnor vill bli chefer och attde &r minstlika goda le-
dare som man. I detta kapitel analyseras hur skeenden inom f6-
retagen kan leda till existensen av glastak och glasviggar. Hur
kommer det sig att foretagen inte lyckas ta tillvara pa kvinnors
vilja och kompetens att bli/vara chefer? Till en borjan kan det
vara pa sin plats att adressera f6ljande fraga: Ar det verkligen sa
attdet ar svarare for kvinnor att bli befordrade?

Glapp i meritokratin

Om det nu stimmer att kvinnor vill bli chefer men att det ar sva-
rare for dem av olika skél, da borde studier rimligtvis finna att
sannolikheten att bli befordrad &r ldgre for en kvinna édn for en
man. Det finns starka indikationer péa att sa faktiskt ar falleti Sve-
rige. Lena Granqvist och Helena Persson (2004) har studerat
over 6 ooo representativa svenskars befordringar sedan 1950-
talet fram till 1gg1. De kommer fram till en hdpnadsviackande
slutsats. Enligt deras analys har kvinnor i snitt hélften sa stor
chans att bli befordrade 4n mén.

Nar de riktar blicken endast mot hégskoleutbildade, da dr det
fortfarande svarare att bli befordrad om den anstillde ar en
kvinna.! En kvinna med hogskoleutbildning har ndmligen 40
procent lagre sannolikhet &n en man med motsvarande kvalifi-
kationer att bli befordrad. Forfattarna ser det inte som troligt att
bilden skulle ha fordndrats pad ndgot viasentligt sdtt sedan de slut-

1 Med hogskoleutbildade avses de personer i urvalet som har minst 12 ars utbildning.
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forde sin studie 1991, utan bedémer att det fortfarande ar betydligt
svarare for kvinnor att gora karriiar.?

Detta ar naturligtvis otroligt starka resultat, som véacker
manga fragor om hur det star till med de meritokratiska princi-
per som en god foretagskultur bygger pad. Manga fragar sig sdakert
om dessa resultat ar rimliga. Lt mig da ta ett exempel ifrdn mu-
sikens virld.

I de mestberémda och prestigefulla symfoniorkestrarna i USA
var andelen kvinnliga musiker ytterst liten, trots att det hela ti-
den fanns minga kvinnliga musiker som sOkte de tjinster som
utlystes. P4 prov borjade dé vissa orkestrar anvinda ett annat an-
stdllningsforfarande. Istédllet for att som vanligt 1ata de sbkande
spela upp en och en framfor uttagningskommittén, doldes den
spelandes kon helt med hjdlp av skirmar. Endast vid den allra
sista provspelningen da det endast fanns f& kandidater kvar av-
slojades det for orkesterledningen om det var en man eller kvin-
na som spelade. Detta enkla knep kom att i grunden forindra
konssammansitiningen av de bédsta amerikanska symfonior-
kestrarna. Det visade sig att orkestrar som anvinde detta an-
stallningsforfarande steg andelen nyanstidllda kvinnor snabbt.3

Att kon generellt har en viss betydelse vid anstéillningsbeslut
och att det kan vara en nackdel att vara kvinna ar bortom allt tvi-
vel i fallet med de amerikanska symfoniorkestrarna. En anled-
ning till att detta blir extra intressant nir vi studerar befordran
och rekrytering av chefer, ar att orkestermiljon i méngt och
mycket liknar en chefsposition. Det dr svart att hantera franvaro
- det skulle se illa ut om forste violinisten saknades vid en kon-
sert — samtidigt som miljon dr mycket mansdominerad och det
finns en stor tolkningsfrihet i vad som gor den béste musikern.

For foretag kan det vara svart att infora ”blinda” anstillnings-
forfaranden, dar den sokandes kon framkommer endast i slutfa-
sen. Det dr inte desto mindre viktigt att studera om det finns hin-

2 Detta framkom i samband med ett forskarmote pa Utbildningsdepartementet den
4 november 2003 inom ramen for den offentliga utredningen ”Den konssegregerade
arbetsmarknaden”.

5 For de intresserade rekommenderas Goldin (2000) dér alla resultati de olika skeen-
den av uppspelningarna redovisas och kommenteras.
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der for kvinnor att gora karridar. En borjan ar att ta reda pa vad
kvinnor och mén uppfattar som de viktigaste potentiella hindren
for kvinnor att géra karriar.

Skillnader i kvinnors och mdns upplevelse av hinder

Det kan tyckas svart att ta reda pa vad kvinnor och man uppfattar
som hinder for kvinnor att bli chefer. Kvinnor kan ha anledning
att sdga att de har blivit motarbetade for att dirmed forklara for
sig sjalva och andra varfor de inte har blivit chefer, medan min
kan ha svért att medge att kvinnor har motarbetats, eftersom de
da hade kunnat gora ndgonting dt det. En vig runt en del av des-
sa problem éar att intervjua véletablerade chefer, eftersom at-
minstone kvinnorna dé inte har anledning att vara partiska.
Som svar pa fragan varfor ”kvinnor inte avancerar i lika hog
grad som méannen i vartforetag beror pa att kvinnor..” som stall-
des av Gisele Asplund till chefer inom SIDA under bérjan av
1980-talet blev kvinnors tre hogst rankade svar de foljande:4

Kvinnor 1: att man inte har (eller kan fa sddan) utbildning som
kan leda till befordran;

Kvinnor 2: attman frin bérjan hamnari arbetsuppgifter som inte
leder till befordran;

Kvinnor 3: att kvinnor inte uppméarksammas pa samma séatt som
mannen.

De tillfrdgade midnnen ansdg diremot att huvudanledningarna
till att det fanns f&4 kvinnliga chefer var:

Mién 1: att kvinnor far for lite stod av sin familj;
Min 2: att kvinnor tors inte ta risker;

Min 3: att kvinnor vill egentligen inte avancera.

Kvinnorna betonar att deras chefspotential inte uppmaéarksam-

4 For det exakta frageformuléret och for svaren som gavs pa andra intressanta fragor
se Asplund (1984).
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mas, medan mdn menar att kvinnor inte har det som krévs for att
avancera. Dessa skillnader i hur kvinnor och mén rankar
bakomliggande orsaker till genusobalansen pa chefspositioner
kvarstar dn idag. Likheterna ér sldende Over tiden och mellan
lander, sdsom framgéar av Asplund (1984), SOU 1994:3, Wahl
(1992) och Goransson (2004,).

Medan Asplund (1984) studerade situationen i borjan av 1980-
talet, undersoker Goransson (2004) hur dagens svenska
toppchefer rankar betydelsen av olika faktorer for bristen péa
kvinnliga chefer. Fragan som stills dr: ”Vilka anser du vara de
viktigaste orsakerna till att det finns s& mycket farre kvinnor dn
mén pa de ledande positionerna?” Alla kvinnliga chefer menar
att kvinnor saknar tillgang till de centrala informella nidtverken
som ir en forutsiattning for att fa en topposition, medan endast 54,
procent av ménnen anser samma sak. Ddremot anser en stor
majoritet avde manliga cheferna (84 procent) att anledningen ar
att fa kvinnor soker toppbefattningar. Endast 33 procent av kvin-
norna instimmer i detta. Att kvinnor skulle sakna kompetensen
attinneha toppositioner dr daremot ndgonting som 74 procent av
kvinnorna inte haller med om, medan endast 38 procent av man-
nen inte instdimmer i pastdendet.

Vidgar vi vyerna till Europa, anser de tillfrdgade kvinnliga
toppcheferna i Catalyst (2003) att den viktigaste orsaken ar den
stereotypa bild som 6verordnade har om kvinnliga chefer; de
manliga kollegerna lyfte istéllet fram bristen pd operativ erfa-
renhet som den frimsta anledningen. 7Tabell 8.1 visar vad svens-
ka, europeiska och amerikanska toppchefer svarar pd samma
fraga.

I'USA aterfinns samma divergens mellan kvinnliga och manli-
ga chefers syn pd vad som hindrar kvinnors karridrer, men med
en viktig skillnad. Namligen att flertalet av bdde de kvinnliga och
manliga toppcheferna ar overens om att det storsta hindret for
kvinnor ér deras brist pa operativ erfarenhet. Vidare anser, en-
ligt Catalyst (2003B), 41 procent av de tillfrdgade kvinnliga

5 Dessa siffror refererar till nettobalansen av jakande och nekande svar till de stillda
fragorna. Se Goéransson (2004,).
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Tabell 8.1. Viktigaste och nast viktigaste hindret for kvinnor att gora karriar enligt kvinnliga
och manliga toppchefer i respektive region (inom parantes andel av kvinnorna/mannen
som stodjer pastaendet).

Sverige Europa USA
Kvinnor ~ Mén Kvinnor ~ Man Kvinnor ~ Man

—_

. Uteslutna fran informella natverk 1(100%) 2 (54%) 2(41%)
. Brist pa operativ erfarenhet 1(63%) 1(47%) 1(68%)
. Stereotypa uppfattningar
om kvinnors kompetens 1 (66%)
. For fa kvinnor soker 1 (84%)
. Ej prioriterat mal att ha kvinnlig chef ~ 2 (84%)
6. Brist pa framgéngsrika
kvinnliga forebilder 2 (64%)
. Kvinnors omsorgsuppgifter 2 (54%)
. Kvinnors bristande erfarenhet 2 (20%)

w N

(G2l

[N

Kdillor: Sverige: Goransson (2004); Europa: Catalyst (2003A); Catalyst (2003B).

toppcheferna i USA:s 1 000 storsta foretag att det ar ett hinder i
kvinnors karridrstravanden att de ar uteslutna fran viktiga infor-
mella ndtverk. Endast 18 procent av deras verkstidllande direkto-
rer (nédstan uteslutande mén) instimmer i detta pastaende.

Resultaten som hitintills har rapporterats i detta kapitel indi-
kerar att kvinnor blir befordrade i mindre utstrackning och att
kvinnliga och manliga toppchefer tenderar att ha olika &sikt om
vad de egentliga hindren ar, &tminstone i Sverige och i Europa.
kapitel 6 visade att de ekonomiska incitamenten for att gora kar-
ridr, om ndgot, ar simre for kvinnor dn for méan. Det dr inte utan
att fragan dyker upp: ”Ar det diskriminering?”

Diskriminering?
Om det med ”diskriminering” menas att det finns osakliga sKkill-
nader i l6ner och i sannolikheten att bli befordrad mellan kvin-
nor och mén, da ar det enkla svaret ja. Redan Giséle Asplund
(1984) skrev att: "Min gissning ér att loneskillnaderna generellt
o0kar med nivderna och for de riktiga chefsjobben dér individuell
Ionesattning tillampas édr skillnaderna mellan kvinnors och
méns loner troligen storst i det privata niaringslivet” Sedan dess
har Albrecht, Bjorklund och Vroman (2003) visat att hennes giss-
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ning stamde, speciellt for Sverige. Det tar som sagt langre tid for
kvinnor att bli befordrade, just darfor att de dr kvinnor, vilket
ocksd méste klassas som diskriminering.

Betyder detta att mén i ledande befattningar konspirerar bak-
om stingda dorrar for att halla kvinnor borta fran chefsarbeten?
Finns det ett avsiktligt uppsat att diskriminera kvinnor nar hoga
manliga chefer viljer en manlig mellanchef framf6ér en kvinn-
lig? Jag tror inte det. Samtidigt star det bortom tvivel att det ar
kvinnor och inte mén som missgynnats av den gingse praxisen
vid chefstillsdttningar, vilket bland andra Riksgdldskontorets
chef Thomas Franzén papekat pa DN debatt.’

Nyckelbegreppet i sammanhanget torde vara uppsat. Det ar
dock viktigt att konstatera att det inte behovs uppsat for att en
diskriminerande situation ska uppkomma. Att det sannolikt inte
har funnits ndgot uppséat att hindra kvinnor fran att gora karriar,
har inte hjalpt kvinnor att gora karriar. Att vidtala att det inte
finns ndgot uppsit och mena att det dirmed inte finns nagot pro-
blem att adressera dr nonsens di det bortom rimligt tvivel ar sa
att kvinnor dr missgynnade.

Hur kan da bristen pa uppséat forenas med en situation dér
kvinnliga chefer tjanar mindre dn sina manliga kolleger och har
svarare att bli befordrade? Begreppet ”statistisk diskriminering”
har ofta anforts som en mojlig forklaring till varfor kvinnor blir
annorlunda behandlade som grupp.” En individ blir statistiskt
diskriminerad nér hon eller han bedéms utifrdn sin grupps ge-
nomsnittliga beteende istédllet for pd egna meriter. I fallet med en
kvinnlig anstilld sd kan detta ske genom att hinsyn tas till att
kvinnor i snitt &r mer fordldralediga &n mén eller att kvinnor i
allméinhet inte uppfattas som lika intresserade av chefsbefatt-
ningar. Dessa hinsynstaganden, som baserar sig p4 hur kvinnor
i genomsnitt beter sig, kan resultera i att av tvé likvirdiga sokan-
den foredras mannen framfor kvinnan.

Medan statistisk diskriminering kan vara en faktor, dar det

6 Denna debattartikel i Dagens Nyheter (23 februari 2003) var ett svar pa Jan Wallan-
ders DN debatt-artikel nagra dagar tidigare.
7 Se Coate och Loury (1993).
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langt ifran den enda.® Lat oss studera ytterligare en pusselbit,
nadmligen vem som passar in pa bilden som finns av den ideale
chefen.

Hur vdljs chefer?

En chefs arbete har sdregna drag som skiljer det frdn andra typer
av arbeten. Enligt Moss Kanter (1977) praglas det av osdkerhet,
kommunikation och total hingivenhet. Hur paverkar detta moj-
ligheten for kvinnor respektive mén att blir chefer?

Osdikerheten bestar i att arbetet i sig dr svart att forutsdga och
aven att utvirdera. Nar det uppkommer en akut situation, maste
chefen handskas med den omedelbart och pa ett sitt som 6ver-
ensstaimmer med foretagets policy. Detfinns sillan "ratt eller fel”
utan det dr en bedomningsfraga vilket handlande som ér bast.
Déarmed rekryteras chefer som tinker som den som rekryterar
dem och som har liknande grundlidggande varderingar. Den so-
ciala bakgrunden far storre betydelse dn vid andra tillsatiningar,
dé det ar viktigt att kdinna personen grundligt — kanske har man
gatt p4d Handelshogskolan tillsammans, gjort militdrtjanstgoring
ihop och s vidare.

Att kommunikation ar ett annat viktigt inslag i chefsarbete for-
stiarker vikten av att rekrytera ndgon man forstér sig pa. Har har
manliga kandidater en fordel eftersom flertalet 6verordnande ar
mén. Det dr enklare for en manlig chef att forestélla sig hur en
yngre man tidnker och agerar i ovintade och spontana situa-
tioner, och det finns de som antyder att méan har enklare att kom-
municera med varandra dn med kvinnor, vilket dr en fordel i en
rekryteringsprocess nér chefen dr man.

Total hdingivelse dr en annan viktig egenskap for chefsarbetet.
En chef ska vara lojal och ska alltid prioritera foretaget och dess
bésta. Familjen far inte ga fore nir det dr en krissituation i fore-
taget. I allménhet har dessa egenskaper tenderat att missgynna

8 De bada offentliga utredningarna som tillsatts med huvudsyfte att kartldgga kvin-
nors deltagande pa lednings- och styrelsenivé i svenskt ndringsliv innehdller ett rikt ma-
terial, speciellt vad giller organisationsstrukturens betydelse fér kvinnors representation
pa maktpositioner. Se vidare SOU 1994,:35 och SOU 2003:16.
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kvinnliga kandidater till chefsposter. Inte av den anledningen att
kvinnorna ifrdga skulle vara mindre hiangivna eller vara mindre
stresstaliga pa objektiva grunder, utan snarare for att den som
ska utse den blivande chefen kinner dem for daligt pa ett per-
sonligt plan for att kunna avgora det. ”Alla vet ju att kvinnor som
kollektiv tar mer hand om barnen och hushéllet. Kanske det
aven giller den kvinnliga kandidaten i ndgon utstrackning? Har
hon inga barn, kanske hon tédnker skaffa? Och da star foretaget
utan chefi flera 4r” kan den manlige 6verordnade tdnka. Dessa
processer gor att kvinnor traditionellt sett inte bedoms som lik-
virdiga deras manliga kandidater.

Osédkerheten som préglar chefspositioner, att chefen har latt
att kommunicera med éverordnade och ér totalt hangiven fore-
taget har sammantaget gynnat mén vid tillsdattningar av hogre
befattningar. Det finns med andra ord klara tendenser till homo-
social reproduktion, dir méan soker och stodjer kolleger av det
egna konet. Ar det da sikert att denna process leder fram till att
de limpligaste blir chefer? Ar dessa kriterier de bésta for foreta-
gen? Ar absolut hingivenhet hos en ledare nagonting som r vik-
tigare &n integritet, moral och omsorg om sina kédra? Fattar en in-
divid som sétter sin arbetsgivare i det frimsta rummet de bésta
besluten pa lang sikt? Ar det slutligen rimligt att begiira detta av
en begdvad méanniska? Eller ir det sa att dessa kriterier ar resul-
tatet av en historisk process och i behov av uppdatering?

Foretagens historia

Betraktas foretag ur ett organisationsperspektiv blir det uppen-
bart att det &tminstone historiskt hade manliga fortecken. Som
papekats i kapitel 2 var flertalet foretagsledare mén till alldeles
nyligen. Detta har medfort att bilden av de anstédllda och framfor
allt cheferna har modellerats utifran ett manligt livsmonster. En
anstilld ska enligt denna norm dérfor alltid vara tillgédnglig, ald-
rig vara frdnvarande (annat dn pa grund av militartjanstgoring
eller livshotande sjukdom) och sétta foretaget framfor allt annat.
I ett samhélle dar méans livsuppgift var att forsorja familjen var
detta acceptabla krav fran arbetsgivarens sida.
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De senaste decenniernas successiva forandring av kvinnors
och méns roller p4 arbetsmarknaden har medfort stora fordnd-
ringar i dessa monster. Dock fortlever i stor utstrackning bilden
av vad det innebér att vara chef. En chef ska sidledes arbeta mer
dn sina anstéllda, vara lojal mot foretaget och sétta det framfor
sina andra ataganden i livet. Detta ar i princip oférenligt med ett
"modernt” familjeliv dar fordldrarna gemensamt tar hand om
barn och hushall.

Ett numera klassiskt sétt att se vilka mojligheter individer har
att verka inom ramen for en organisation utvecklades i Rosabeth
Moss Kanter (1977). Hon lyfte fram tre faktorer som paverkar
kvinnors och méns utsikter att fungera i en organisation: 1) moj-
lighetsstrukturen; 2) maktstrukturen; och 3) den relativa repre-
sentationen av det egna konet inom féretaget.9

Kvinnors och méns upplevda mojligheter att gora karriir pa-
verkar hur de kommer att agera. Om kvinnor kdnner att de har
svdrare &n méan att nd hoga befattningar, kommer de att revidera
ned sina ambitioner, medan midn kommer att gora motsatsen.
Den upplevda mdjlighetsstrukturen forstarker darmed de ra-
dande forhdllandena och gor att upplevda skillnader mellan
kvinnors och médns mojligheter att gora karriér blir sjalvuppfyl-
lande.

I'vilken utstrackning en individ har makt paverkar dennes be-
teende. En chef som inte kinner sig forankrad i organisationen
utan har lite makt, har lattare att ta till auktoritira maktmedel. I
motsatt ldge, om en chef kinner sig starkt delaktig i foretaget
kommer denne inte att behova samma fullstandiga kontroll som
sin mindre etablerade kollega. Detta kan forklara den traditio-
nella bilden som finns av kontrollerande kvinnliga chefer, vars
beteende helt enkelt skulle vara resultatet av att de saknar makti
organisationen.

Slutligen paverkar dven hur vdl representerat det egna konet
ar i organisationen en individs mojlighet att verka. Ett magiskt
minimum pé 30 procent anses i Moss Kanter (1977) som behov-

9 Foren genomgéang (pa svenska) av Rosabeth Moss Kanters teori rekommenderas Al-
vesson och Due Billing (1999) samt Wahl m.fl. (2001).
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ligt for att det underrepresenterade konet ska ha goda karriar-
mojligheter. Kvinnliga chefer ar ofta timligen isolerade péa sina
respektive befattningar. Det finns i allmédnhet f& hoga kvinnliga
chefer inom ett och samma foretag. Att vara i kraftig minoritet pa
en viss befattning innebér att kvinnorna inte bara far extra upp-
mirksamhet, utan medfor dven synlighet och stress. Den kvinn-
liga chefen blir inte bara representant for en halva av befolk-
ningen, utan behover ocksi bemota kollegers stereotypa bild av
hur kvinnliga chefer dr. Det kravs extra arbete for kvinnor att ta
sig in i kraftigt mansdominerade néitverk och de riskerar att bli
isolerade.” Déarfor ar det mycket viktigt for foretag att inte bara
skapa en allmént god arbetsmilj6 utan ocksa se till att det samti-
digt finns flera kvinnliga chefer for att skapa béttre forutsattning-
ar for deras etablering inom gruppen av chefer.

Det finns dessutom manga exempel pa att arbetsmiljoer med
relativt manga kvinnor dr mer lockande for kvinnor dn kraftigt
mansdominerade miljoer. Ta exemplet med tekniska universi-
tetsutbildningar som vanligtvis dr starkt dominerade av mén
bade pa student- och lararniva. Sju tekniska program fick speci-
ella anslag for att 6ka rekryteringen av kvinnor under senare de-
len av1ggo-talet. Tre av sju lyckades uppna mellan 40 och 50 pro-
cent kvinnliga studenter, medan de resterande fyra program-
men endast hade 10 till 20 procent kvinnliga studenter - vilket
motsvarar riksgenomsnittet. Det visar sig att ndr programmen
har ménga kvinnliga ldrare soker sig fler kvinnliga studenter
dit." Det hela leder till en god cirkel som dven pa lang sikt upp-
ratthalls.

Avslutande reflektioner

Den svenska regeringens hot om kvotering av kvinnliga ledamo-
ter i borsbolagens styrelser har vickt upprorda kéanslor da
ménga har menat att det skulle strida mot de meritokratiska

10 Se Cooper och Marilyson (1982) for ett vidare resonemang om hur det ar fér kvinnor
attagera i foretag dir de dr underrepresenterade.
11 Se Wistedt (2001) for mer detaljer kring utvirderingen av Hogskoleverkets satsning.
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principer som en god foretagskultur bygger pa. Det har talats om
att det bade skulle motverka kvinnors mojlighet att ses som jam-
bordiga parter i ledningsgrupper och att det skulle skada foreta-
gens langsiktiga utveckling. Den grundlidggande fragan méste
da vara om foretag idag faktiskt endast ser till kompetens vid re-
krytering av chefer pa olika nivaer. Forskning kring befordran,
hinder i karriaren och organisationsstruktur indikerar att till-
sattningen av chefspositioner inte dr en strikt meritokratisk pro-
cess. Vi skulle till och med kunna sdga att mycket i dagslaget ty-
der pa att det 4&r mén som informellt kvoteras in till chefspositio-
ner.

Bilden av chefen som alltid tillgdnglig och med foretaget som
forsta prioritet har dessutom negativa konsekvenser for alla
kvinnor och min som vill kombinera familjeliv och karriir. Kar-
ridrvigen dar en anstilld ska inneha mycket tidskrdvande be-
fattningar som ung for att senare i ndgon utstrackning uppné en
position som tillater ett mer aktivt familjeliv passar kvinnor spe-
ciellt daligt. Det har mngen ging sagts att det inte &r mojligt att
vara chef och hamta barnen pé dagis. ”’Man behdver en hemma-
fru/hemmamake for att kunna vara chef” ar ett annat vanligt
konstaterande. Lt oss se hur det star till med den saken.
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9. Ar en hemmamake vad som behvs?

ENT STATISTISKT finns det en dktenskapspremie for

madn, det vill sdga gifta mén tjinar mer dn ogifta mén trots

i ovrigt lika kvalifikationer. I Sverige var dktenskapspre-
mien cirka 6 procent i borjan av 1ggo-talet, medan den i USA ér
betydligt hogre.' For kvinnor finns inget systematiskt beldagg for
nagot liknande fenomen. For svenska forhéllande var det dess-
utom sa att gifta mdn med hemmafru tjAnade mer dn andra gifta
mén fram till 1981.2 Det kan med andra ord eventuellt ha behovts
en hemmafru for att bli riktigt framgangsrik fram till 1g8o-talet,
men de senaste tvd decennierna dr det sannolikt andra omstéan-
digheter som éar viktigare for en framgangsrik karriar.3 Trots att
detinte verkar vara en forutsittning for att bli chef att ha en part-
ner som pé heltid tar hand om hem och barn, skvallrar diverse
studier om att det ar svart for kvinnor att kombinera karridr och
familj.

Chefers familjeliv

Asymmetrin mellan héga kvinnliga och manliga chefers famil-
jeliv ar sldende enligt en amerikansk studie. Ju hogre befattning
en man innehar, desto mer sannolikt idr det att han har fru och
barn. For kvinnor som gor karriér ar forhallandet det motsatta.
Medan 49 procent av kvinnliga ultra-achievers” (fjanar mer an
$100 o000 arligen) var barnlésa, var endast 19 procent av deras
manliga kolleger det enligt Hewlett (2002). Denna amerikanska
studie indikerar att kvinnor skulle vilja ha familj i samma ut-
strickning som mén, men att det inte ar forenligt med de krav

1 Fenomenet verkar finnas édven i en hel rad europeiska ldnder enligt Schoeni (1995).

2 Se Richardson (1997) for mer detaljer om den svenska situationen.

5 Att dktenskapspremien skulle vara orsakad av att arbetsgivare implicit tar hdnsyn
till sina gifta manliga anstélldas forsorjningshérda stimmer inte heller. Det visar sig
nidmligen att méns dktenskapspremie inte beror pa antalet barn den anstéllde har.
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som stills pad anstidllda pd hoga befattningar - speciellt inte un-
der de viktigaste karridriaren. Nar vil den hoga befattningen har
erdvrats ar kvinnor ofta, enligt samma studie, for gamla for att
kunna skaffa egna barn. Av de kvinnor dom har potential att na
hoga chefspositioner i USA och som viljer att skaffa barn, ér det
manga som slutar att arbeta for att d4gna sig pa heltid at familjen.
Hela 22 procent av kvinnorna med en magisterexamen, eller
dnnu hogre akademisk utbildning, stdr utanfér arbetsmarkna-
den i USA delvis av detta skal.+

En annan trend i internationella data &ar att kvinnliga chefer
tenderar att gifta sig med utbildnings- och karriarméssigt jam-
bordiga méin. Manliga chefer gifter sig istidllet i mycket storre ut-
strackning med kvinnor som inte har lika hog utbildning som de
sjalva, alternativt som har mer rutinartade arbetsuppgifter.

Figur g.1 visar hur stora skillnaderna dr mellan manliga och
kvinnliga toppchefers val av pariner i en internationell studie av

Figur 9.1. Chefens makas/makes yrke i procent.
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4 Hewlett (2002).
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Figur 9.2. Andelen toppchefer med barn uppdelat pa kon och andelen manliga/kvinnliga
toppchefer med huvudansvar for sina barn.
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mer dn 300 hoga befattningshavare i ndaringslivet. Att kvinnor pa
ledande befattningar tenderar attleva i en relation med en man i
karridren gor att spanningarna blir stora néar de skaffar barn. |
utgangsldget har ingen av makarna rad att vara borta fran sina
arbeten, samtidigt som de gédrna vill bilda familj. Wajcman (1998)
visar att det dr kvinnliga chefer snarare d4n manliga som viéljer
bort att skaffa barn. Figur 9.2 visar att medan tva tredjedelar av
de manliga toppcheferna har barn och en tredjedel inte har det
ar forhéllandet det motsatta for de kvinnliga toppcheferna.

Manliga chefer skaffar siledes fler barn &n kvinnliga chefer,
men endast15 procentav dem dr huvudansvariga for barnen. For
de kvinnliga cheferna ar forhallandet det motsatta. Av den tred-
jedel som far barn, tar ndstan samtliga huvudansvaret for dem.

I Sverige bekriftas ovanstdende trender vad géller asymme-
trin mellan kvinnliga och manliga chefers familjeliv. En detalj-
rik studie av Gunnar Andersson (1997) har bland annat kartlagt
familjelivet for 230 chefer varav 101 ar kvinnor pé vd- eller led-
ningsgruppsniva i de 500 storsta svenska foretagen. Figur 9.3 vi-
sar hur stor andel av chefernas partners som dr hemmafru/man,
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Figur 9.3. Andelen av chefernas livspartners som ar hemmafru/man, ledare respektive
lIonearbetare.

1004

80

60

40

20

b

T
Hemmafru/man

Ledare Lonearbete

[ Kvinnliga toppchefer [l Hoga kvinnliga chefer [[] Manliga toppchefer [l Manliga héga chefer

Kdilla: Andersson (1997).

ledare eller 16nearbetare. Som toppchef klassas chefer som an-
tingen tillhor ledningsgruppen i ett av de 100 storsta foretagen,
alternativt ar vd pa foretag 101-200 néar de 500 storsta foretagen ar
rankade i storleksordning. Som hog chef klassas personer som
antingen tillhor ledningsgruppen i foretag 2o1-300 eller ar vd pa
nagot av de 400 minsta foretagen (av Sveriges 500 storsta).>
Detvisar sig att de kvinnliga cheferna i huvudsak har partners
som ocksé gor karridr, sé till den milda grad att en dryg majoritet
av dem ér ”ledare”. Ingen kvinnlig chef har en hemmaman. For
de manliga cheferna dr monstret det omvénda: cirka hilften av
dem har fruar som lénearbetar. Nar det giller antal barn, sa finns
det en viss skillnad mellan de kvinnliga och de manliga chefer-
na. Fler kvinnor tenderar attinte ha ndgra barn alls eller bara ett,
medan relativt flera av ménnen har tre eller flera barn. Som

5 Den observante noterar att de som ér vd pa de 100 storsta foretagen inte ingar i klas-
sificeringen. Anledningen till det dr att det endast fanns tva kvinnor i denna kategori, me-
dan den inneho6ll 35 mén. Eftersom tva kvinnor ar for fa for att ge eventuella resultat na-
gon statistisk signifikans utesluter Gunnar Andersson dem. Se Andersson (1997) for fler
detaljer i uppdelningen.
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Figur 9.4. Antal barn som chefer har (som andel av alla kvinnliga/manliga chefer).
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framgar av figur 9.4 har dock nédstan hélften av alla chefer tva
barn oavsett kon.

I Sverige verkar det inte finnas nagon storre skillnad mellan
kvinnliga chefer och 6vriga kvinnor néar det géller att skaffa
barn.® Det finns hir en forestiallning om att det gar att fa allting:
bade en utmanande och rolig karriar, en fantastisk relation med
sin livspartner och barn. De uppgifter som finns i Andersson
(1997) indikerar att néar det géller hur mycket kvinnliga och man-
liga chefer tar ansvar for vard av barn och hemarbete finns det
stora skillnader.

Hur fordndras tidsanvdndningen
ndr barn kommer in i bilden?

Innan barn kommer in i bilden, dr skillnaderna mellan méns
och kvinnors arbetsliv smé bade néar det giller forvarvsfrekvens
och arbetad tid. Ddremot ar det ett valkant faktum att mycket for-
dndras néar personer blir fordldrar. Eftersom vi i denna studie ar

6 Ar 2001 var antalet barn per kvinna 1,6 i Sverige. Det ir svart att jamfora denna siffra
med snittet for cheferna i undersokningen eftersom chefernas alder varierar mellan 28
och 63 ar.
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Tabell 9.1. Genomsnittlig tid for aktiviteter for sammanboende heltidsarbetande efter kon
och familjecykel, timmar och minuter per dygn (under september-maj) fér utvare av
aktiviteterna med 95-procentigt konfidensintervall.

Barnlosa 20-44 ar Smabarnsforaldrar  Barn minst 7 ar

Kvinnor ~ Man Kvinnor ~ Mén Kvinnor Mén
Forvarvsarbete, totalt 8,41 8,55 6,56 8,17 7,46 8,19
Hemarbete, totalt 2,43 2,11 5,34 3,39 4,04 3,04
Hushallsarbete 1,56 1,12 1,58 1,15
Underhallsarbete 0,50 1,38 0,48 1,11
Omsorg om egna barn 2,07 1,19 0,53 0,48
Omsorg om andra 0,35 0,29 0,49 0,35
Ink6p av varor och tjanster 0,60 0,51 0,49 0,42
Annat hemarbete 0,28 0,32 0,29 0,38

Kdlla: Egna specialkorningar fran SCB:s Tidsanvindningsstudie ar 2000/01.

intresserade av att forstd hur satsningar pa karridr paverkas av
fordldraskap, 14t oss fokusera pé heltidsarbetande foraldrar.” For
att fa jamforbara siffror, fokuserar jag p4 sammanboende med
eller utan barn.

Heltidsarbetande kvinnor och mén i dldern 20-44 ar, som ar
sammanboende, arbetar ungefar lika mycket, vilket framgéar av
tabell 9.1. Kvinnorna utfor en halvtimme mer av hemarbete. Nar
det kommer barn ini bilden fordndras tidsanvindningen ganska
radikalt. Nar barnen dr sma minskar i snitt heltidsarbetande
kvinnors forvarvsarbete med 1 timme och 15 minuter jamfort
med sambokvinnor utan barn. For heltidsarbetande sméa-
barnspappor minskar den genomsnittliga arbetstiden med 38
minuter jamfort med barnlosa sambomaén.

Tabell 9.1 visar vidare att den minskade arbetstiden i princip
oavkortat gar till omsorgen av de egna barnen bade for mammor
och pappor. Nér det géiller vilken typ av hemarbete fordldrar ag-
nar sig at, verkar det vara s att mammorna - forutom att skota
barnen - dgnar mer tid at hushéllsarbete (diskning, dammsug-

7 Medan det dr enkelt att fokusera endast pa heltidsarbetande, da de dr en homogen
grupp och formodligen innehéaller de flesta med karridraspirationer utgor det naturligtvis
en begridnsning att snéva in analysen till denna grupp. Férutom att forlora de fordldrar
som tempordirt gar ner pa deltid, férloras dven de kvinnor ur sikte som slutar att arbeta
under ndgra ar ndr barnen dr sma. Effekterna pa deras framtida inkomst och karriér ar
sannolikt stora av forvirvsavbrottet, men kan tyvérr inte studeras med tillgdngligt mate-
rial fran Statistiska centralbyran.
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Figur 9.5. Chefer som gor ett avbrott i karridren alternativt arbetar deltid under en begran-
sad tid som andel av kvinnliga/manliga chefer med barn.8
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ning, etc.) medan papporna dgnar relativt mer tid at underhalls-
arbete.? Bilden av smébarnsfordldrar i en nyinforskaffad villa i
behov av diverse reparationer dyker latt upp pa niathinnan.

Andersson (1997) har forvisso inga uppgifter om forandringen
i tidsallokeringen mellan olika typer av hemarbete for kvinnliga
och manliga chefer, men har ddremot statistik pd hur ménga av
cheferna med barn som har gatt ner temporart till deltid nar bar-
nen ar sma.

Hér blir det uppenbart hur asymmetriskt familjebildning slar
pé& manliga och kvinnliga chefers forvirvsarbetande. Midnnens
arbetstid fordndras i princip inte alls, medan hélften av kvinnor-
na har varit borta i minst 6 ménader och lika manga har gatt ner
till deltid i samband med att deras barn dr sma.

Det blir extra tydligt nar man jamfor chefer som ér gifta med
en person som ocksa gor karridr. Ingen av dessa manliga chefer

8 Uppgifterna i tabell 9.1t kommer fran Statistiska centralbyrans senaste tidsanviand-
ningsstudie gjord ar 2000/01. Vid en jamforelse med studien fran 19go/g1 kan noteras att
det inte har skett ndgonting med kvinnors och méns relativa fordelning pa forvérvsarbe-
te och hemarbete. Det finns en tendens till att bidda konen arbetar nagot mindre, men
kvinnor arbetar néstan p4 minuten lika mycket mindre &n médnnen 2000/01 som tio ar ti-
digare.

9 Enligt Andersson (1997) dr nagra fa av avbrotten ldngre én 12 ménader, men det sto-
ra flertalet dr kortare. En och samma kvinna kan ha upprepade perioder av franvaro i
samband med andra och tredje barnets fodelse.

101



Figur 9.6. Chefers (med en partner i karridren) typ av barnomsorg.
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tar huvudansvaret for barnen och endast 5 procent av de kvinn-
liga cheferna har en make som gor det. Ddremot har 56 procent
av de manliga cheferna en fru som, trots att hon gor karriér, tar
huvudansvaret for barnomsorgen. 11 procent av de kvinnliga
cheferna tar sjalva huvudansvaret, vilket framgar i figur 9.s.

Vid beaktandet av figur 9.6 dr det litt att undra om det ar s att
de manliga chefernas barn behéver mindre barnomsorg dn de
kvinnliga chefernas. Om inte annat ar det definitivt sa att kvinn-
liga chefer verkar utnyttja fler former av barnomsorg dn sina
manliga kolleger. Allting tyder sdledes pa att det fortfarande ar
mammorna - dven om de har en chefsbefattning - som i huvud-
sak tar ut fordldraledighet i Sverige.

Forandringari arbetad tid har naturligtvis effekter pa bade 16n
och karridr, speciellt for de kvinnor som gar ner mesti arbetstid.
Lt oss forsoka forstd varfor kvinnorna ensamma tar dessa eko-
nomiska konsekvenser.

Mojliga forklaringar
Komparativa fordelar dr huvudforklaringen som i Nobelprista-
garen Gary Beckers anda av nationalekonomer anfors till att

102



kvinnor tenderar att vara hemma mer med barn.'° Resonemang-
et 4r som foljer. Eftersom kvinnor har biologiska fordelar i och
med omsorgstagandet under de forsta manaderna efter barnets
fodelse, utvecklar de kunskaper i varden av barnen som gor dem
mer lampade att skota barnen. Samtidigt som de ammar hinner
de dessutom stidda och tvitta. Ddrmed far kvinnor komparativa
fordelar i skétseln av hem och barn.

Historiskt ligger det mycket i denna bild eftersom kvinnor inte
bara i och med barnens fodsel, utan dven tidigare bar huvud-
ansvaret for hushdllet. I dagens moderna samhélle, speciellt i
Sverige dar kvinnor har ett mycket hogt arbetskraftsdeltagande
och dér vi viarnar om jamstilldhet, dr denna teori formodligen
mindre relevant. Det dr svért att tro att den huvudsakliga an-
ledningen till att kvinnor har ett storre ansvar for barn och
hushall ar att de dr duktigare pa det. Det dr varken svart eller
komplicerat eller krdver speciellt kvinnliga egenskaper att
diska, sétta igdng tvittmaskinen eller byta blojor. Anledningar-
na star rimligtvis i storre utstrackning att finna i vad som anses
vara kvinnliga respektive manliga uppgifter och vilka de ekono-
miska drivkrafterna dr - jag &terkommer till de senare i nista av-
snitt.

I alla samhéllen finns outtalade beteenderegler som flertalet
foljer och som det ar svart att bryta mot. En traditionell norm ér
att kvinnor med smé barn inte ska forvarvsarbeta utan istéllet
helt dgna sig &t sina barn. Smdbarnsmammor anses gora béast i
attta hand om sitt barn oavsett om hon har karridrambitioner el-
lerinte. For en kvinna i karridren har detta foljande mojliga kon-
sekvenser: 1) Hon skaffar inte barn eftersom hon inser att hon
kommer att forstora sin karridr om hon gor det; 2) hon skaffar
barn och arbetar vidare, vilket leder till att hon stindigt har da-
ligt samvete och dessutom far utstd omgivningens fordomande;
eller 3) hon skaffar barn men drar ner pa arbetstakten genom att
sétta sin karriédr 4t sidan och arbeta deltid. En man som gor kar-
ridr har om mdojligt det omvéanda problemet: det rapporteras att

10 Se exempelvis Becker (1991).
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mén pé en tredjedel av svenska arbetsplatser har svért att ta ut
en langre sammanhédngande fordldraledighet.”

Att fa hjalp med barnen av personer som stir utanfor den nér-
maste familjekretsen ar ocksa angestladdat i Sverige. Enligt El-
vin-Nowak och Thomsson (2004), som intervjuat 12 kvinnliga
och manliga chefer, kinner de intervjuade sig mycket olustiga
over att tvingas lamna bort barnen till utomstédende. Speciellt for
kvinnorna ar detta svirt och de kinner sig egentligen endastlug-
na om det dr pappan som tar hand om barnen. Detta skapar na-
turligtvis mycket stress och begrdnsar de facto den tid kvinnor
upplever att de har for att gora karriar.

Hur mycket betyder fordldraforsdkringen?

Det kan lata krasst, men att skaffa barn dr ekonomiskt mycket
kostsamt, speciellt for kvinnliga chefer. Medan loneskillnaderna
mellan mén och kvinnor minskar i USA, har gapet mellan kvin-
nor med och utan barn 6kat under 1ggo-talet.”” En forklaring som
brukar anforas ar att kvinnors kunskaper deprecieras och
foréldras i och med att de dr barnlediga. Det har dirfor argu-
menterats att kvinnor har incitament att utbilda sig till exempel-
vis ldrare eller ndgot annat yrke som inte kraver stindig vi-
dareutbildning och kontinuerligt forvéirvsarbete.'s Enligt Al-
brecht m.fl. (1997) ar detta dock inte den huvudsakliga anled-
ningen till de l6neskillnader som uppstar efter kvinnors for-
dldraledighet. Deras forskning visar ndmligen att effekten av ett
lika ldngt forvarvsavbrott medfor en stérre minskning av lonen
for mén an for kvinnor. Detta ar inte kompatibelt med att vad
som sdnker lonen ér faktiska minskningar i individers kunskap.
Snarare tyder den storre negativa effekten av forvarvsavbrott pa
mannens 16n att mdnnen som tar ut fordldraledighet, i stérre ut-
strickning dn kvinnor, sviker arbetsgivarens forviantningar. Det
ar saledes inte endast frdnvaron (och den associerade forlusten

11 Se Haas L. Hwaang (2000).
12 Se Waldfogel (1998) for en dversikt av forskningen.
15 Den klassiska referensen dr Mincer och Polachek (1974,).
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av viss kunskap) utan dven det faktum att mén genom att ta ut
fordldraledighet signalerar att de inte sétter karridren framfor
familjen som paverkar loneutvecklingen negativt. Detta géller
dock for arbetstagare i genomsnitt, inte endast for gruppen som
utgors av chefer.

Detfinnsindgon utstrackning en ekonomisk logik bakom var-
for kvinnor, &tminstone i Sverige, tar ut storsta delen av fordldra-
forsdkringen. Kvinnor tar i genomsnitt ut 86 procent av fordldra-
penningsdagarna. Ar 19go var den siffran 92,6 procent, vilket in-
nebdr att det har hdnt ndgonting det senaste decenniet, men att
detinte handlar om négra stora skillnader.

DEN SVENSKA FORALDRAFORSAKRINGEN

Sverige hari ettinternationellt perspektiv en mycket generos for-
dldraforsidkring. Antalet ersdttningsdagar vid ett barns fodelse
(eller adoption) ar 480 dagar, jimnt fordelade pa bada foraldrar-
na. Den ene fordldern har dock mojlighet att skriva 6ver 180 av
sina 240 dagar till den andra fordldern om sa onskas. Detta inne-
bér att enbart 6o dagar dr oronmérkta for respektive fordlder.
Forutsatt att bada fordldrarna varit inskrivna i forsdkringskas-
san 240 dagar i foljd fore barnets fodelse, ar ersidttningsnivan 8o
procent av den sjukpenningsgrundande inkomsten upp till taket
for 390 av dagarna.'* Under de resterande go dagarna uppgér er-
sattningen till 1dgstaniva — ar 2004, var det 180 kr per dag.'s

Reformen av fordldraforsdkringen som tradde i kraft 1995 och
som gav pappor en oronmarkt ménad, har forvisso lett till att fler
mén tar ut en manad men den stora delen av fordldraforsidkring-
en tas fortfarande ut av kvinnor. John Ekberg, Rickard Eriksson
och Guido Friebel (2003) har visat att denna 6kning av pappors
fordldraledighetinte har fordndrat hur fordldrar delar pa vard av
sjukt barn. Efter "pappaménadsreformen” tar fortfarande mén i
snitt ut 32 procent av dagarna for vard av sjukt barn. Detta ar for-

14, Den hogsta ersittningsgrundande inkomsten ér 7,5 * prisbasbeloppet avrundat ne-
dattill ndrmsta hundratal (det vill sdga 294 700 kronor per ar fér 2004,) enligt Férsdkrings-
kassan.

15 For en detaljerad genomgéng om alla regler kring erséttningsnivaer hinvisas till
Forsdkringskassan.
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vanande och motsadger vad vi kanske skulle forvinta oss. Man
som i storre utstrickning dn tidigare har tagit ut férialdraledighet
har rimligtvis en ndrmare kontakt med sitt barn och éar ocksa
duktigare pa att ta hand om det. Detta gor att vi skulle kunna for-
vinta oss att pappamdénadens inférande skulle leda till en stérre
jamstilldheti exempelvis virden av sjuka barn. Men det har allt-
s inte hant generellt. Ddremot verkar fordldrar som delar pa
fordldraforsdkringen dven dela p4 varden av sjukt barn, vilket
enligt Ekberg, Eriksson och Friebel (2003) skulle kunna tyda pa
atten méanad ar for lite for att pappor ska utveckla ndgon kompa-
rativ talang for att ta hand om sitt barn.

Vad ar det d& som paverkar hur mycket tid pappor tar ut med
sina barn? Enligt SOU 1997:36 dr det en kombination av pappans
egna inkomst, moderns utbildning och inkomst samt erséitt-
ningsnivan. En hégre 1on 6kar uttaget av antalet dagar sa lange
som pappan tjanar mindre dn ”taket”. Pappans uttag minskar
dock med en ldgre ersattningsnivd. Mammans utbildning har en
positiv effekt pa antalet dagar som pappan tar ut, medan hennes
inkomst har en negativ effekt. Nettoeffekten av mammans ut-
bildning och inkomst p& pappans uttag ar noll.

For manliga chefer, som i princip alla tjadnar mer én 7,5 gdnger
basbeloppet och darmed slar i taket, dr ersattningsbeloppet dar-
med fundamentalt for deras uttag av fordaldraforsikring. Ett ex-
empel frdn den svenska banksektorn dr att andelen mén som tog
ut fordldraledighet 6kade med go procent nér ersiattningsnivan
o0kade fran 8o till go procent avlonen genom att banken tackte de
extra 10 procenten.'

For de svenska manliga chefer som, i likhet med sina ameri-
kanska kolleger, gifter sig med kvinnor som i snitt tjinar betyd-
ligt mindre 4n dem och inte satsar pa karridren, dr de ekonomis-
ka incitamenten for paret att lata kvinnan ta ut hela fordldrapen-
ningen stor.

Kvinnliga chefer har & andra sidan ett knepigt val. De har moj-
lighet att vara hemma lange pa grund av den generdsa fordldra-

16 Detta framkom pa SNS summerande konferens om projektet for fler kvinnor pa le-
dande posterinéringslivetden 15 januari 2004 i Stockholm i ett tal av Annika Bolin, vice vd
pa SEB.
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forsdkringen. Det dr dock svart att behélla sin plats i karridrste-
gen om man ir borta i flera &r, di de arbetsrelaterade erfarenhe-
terna rostar, kolleger byts ut och forankringen till arbetsplatsen
minskar. Lagg till detta att det finns en grundsyn i samhallet som
sdger att kvinnor bor ta hand om sina smdbarn - oavsett om de
innehar en ledande befattning eller ej — s star dessa naturligtvis
infor ett stort dilemma. Har kan bade foretagen och staten aktivt
hjélpa till att lindra konflikten som finns mellan att vilja gora
karridr och ha en familj, som vi ska se i kapitel 10.

HUR PAVERKAR FORALDRAPENNINGENS UTFORMNING
CHEFERS LEDIGHET?

Sverige var forst i virlden med att 1974 introducera en fordldra-
forsdkring som garanterade att bdde kvinnor och médn kunde
vara lediga fran sina arbeten utan att forlora dem i samband med
barns fodelse. Det huvudsakliga syftet var da att stodja kvinnors
arbetskraftsdeltagande. Forskning har sedermera visat att lan-
der som har en mer generos fordldraforsékring tenderar att ha
relativt fler forvarvsarbetande kvinnor.'”

Det finns mig veterligen inga systematiska studier av hur olika
fordaldraforsdkringssystem paverkar balansen mellan kvinnliga
och manliga chefer i nidringslivets topp. Systemen varierar avse-
viart mellan lander fran det svenska, som maste anses vara ett av
de mest generosa, till exempelvis det amerikanska, dar nyblivna
foraldrar endast har ratt att vara frAnvarande i 12 veckor, dock
utan ersittning.'®

Kan vi darav dra slutsatsen att svenska chefer dr de som har
lattast att kombinera familj och karridr? Nej, inte nodvandigtvis.
For attanalysera fragan méste tva perspektiv tas i beaktande. Det
ena handlar om vilken mdjlighet kvinnliga och manliga chefer
har att ta hand om sina nyfédda. I detta avseende ar formodligen
det svenska systemet mycket bra. Om néagot, skulle det vara in-
tressant att titta ndrmare pa ersattningsnivderna, eftersom de
kan sld asymmetriskt mellan kvinnliga och manliga chefer pa

17 SOU 2003:36.
18 Ruhm (1997).
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grund av deras respektive val av partner, sisom namndes i fore-
gdende avsnitt.

Den andra faktorn som maste beaktas dr hur arbetsgivaren
paverkas av systemet. Arbetsgivaren vet att det i huvudsak ar
kvinnor som tar ut foérdldraledighet. Aven om mén tar ut mer
pappaledighet ju hégre mammans utbildning ér, s ar skillna-
derna mycket stora mellan konen. Vid anstédllning och befordran
ska inte arbetsgivare enligt lag ta hdansyn till detta eftersom han
dé utséatter kvinnor for statistisk diskriminering, det vill sdga till-
skriver en enskild kvinna vad som egentligen dr en genomsnitt-
lig kvinnas beteende.

Nar det kommer till chefsposter dr det dock mer komplicerat
an sé. Till skillnad fran andra positioner, diar arbetsuppgifterna
eventuellt kan delas upp pa andra anstéllda eller helt enkelt van-
ta tills den fordldraledige kommer tillbaka, ar det svart nar det
géller chefspositioner. Har méste en vikarie rekryteras och det ar
en bade kostsam och delikat process.' Ddrmed féljer att arbets-
givare kanske drar sig extra for att rekrytera kvinnor till hégre
befattningar. Franvarorisken vid val av en manlig chef ar lagre
och om kvinnan och mannen ar lika kompetenta talar detta till
mannens fordel vid en rekryteringssituation.

Hur forenar chefer karridir och barn?

Nér védl barnen blir ett till tvd ar gamla har fordldraforsdkringen
spelat ut sin roll och andra faktorer blir viktiga for kvinnliga och
manliga chefers mojlighet att kombinera familj och karriér. Fi-
gur 9.7 indikerar hur kvinnliga amerikanska toppchefer hante-
rade konflikten mellan karridrambitioner och familjeliv enligt
Catalyst (1996).

Detta ger en indikation om att det dr svart for kvinnliga
toppchefer i USA att klara sin karridar utan att fa hjalp i forsta
hand med hushéllsarbetet, men d&ven med barnpassning.

Gar vi till Sverige, menar Gunilla Arhén (1997) i sin bok om ar-
betet med stiftelsen Ruter Dam att ”det a&r oménskligt [for kvin-

19 Detta resonemang utvecklas dn mer i SOU 1997:35.
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Figur 9.7. Olika satt som amerikanska kvinnliga chefer anvander for att balansera karriar
och famil;.

Arbetar deltid eller flex
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Avstar fran att skaffa barn

Vantar med att skaffa barn

Har barnpassning
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Andel av kvinnliga chefer

Kdilla: Catalyst (1996).

nor| att gora karriir utan stod i hemmet”. Hon beréttar att frigan
om hur det gar att kombinera karriar och familj diskuteras i Ru-
ter Dams chefsutvecklingsprogram och skriver som foljer: 2°

Alla [deltagare] berittar att de har stod. De ér gifta med en man som
tar halva ansvaret i hemmet. Dessutom berédttar mdnga om sina
modrar som har stillt upp. Grattis. De kvinnor som inte har pigga,
hjdlpsamma fordldrar i ndrheten har klara problem. [...] Problemet
ar viarderingarna i vart samhélle vad giller hjdlp hemma, liksom
skattesystemet. De forsvarar for kvinnorna att gora karriar. Det ar
orimligt att orka jobba s& mycket som kravs for ett chefsjobb och
samtidigt ansvara for matlagning, familj, barn och stddning. De su-
perkvinnor som klarar av detta existerar inte. De gor det pd bekost-
nad av relationerna i familjen, hdlsan - ja, allt som gor livet vart att
leva.

Detta citat pekar pa ndgonting fundamentalt. Det dr inte brist pa
jamstéilldhet i hemmen som gor att kvinnliga chefer finner det

20 Bdda citaten dr frdn Arhén och Zaar (1997), s. 24.
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svart att kombinera familj och karridr. S& d4ven om det finns
mycket kvar att gora i jamstilldhetshdnseende i hemmen, dr det
formodligen inte tillréackligt.

Sa som kraven péa arbetsinsats ser ut dr det inte rimligt att for-
vinta sig att allting ska rulla pd som vanligt nidr barnen ar sma.
Vill man det, méaste det till mycket stod frdn omgivningen. Efter-
som dessutom just tillsynen av barnen dr ndgonting som forald-
rar, och speciellt mammor, ogidrna lamnar over i utomstaendes
hdnder maste denna konflikt uppmérksammas. I och med att
maén i allt storre utstrackning ocksa vill vara delaktiga i sina
barns uppvaxtmer dn genom att vara den manlige familjeférsor-
jaren slutar familjers smé&barnsér att vara en kvinnlig angeli-
genhet och karridrhinder. Som vi ska se finns det mycket som
béde stat och foretag kan gora for att underlitta en 16sning av
konflikten mellan karridar och familjebildning.

Andelen barn som gar i forskola i Sverige dr ungefar go till g5
procent enligt Riksforsidkringsverket (2003). Flertalet utnyttjar
"maxtaxesystemet” som infordes mellan 2001 och 2003. Flertalet
fordldrar som har sina barn i férskolan mer dn 15 timmar i veck-
an dr nojda med hur det fungerar och skulle inte vilja ha sitt barn
lingre i barnomsorgen. Det som avgjorde hur ldange barnen var
pa forskolan/skolbarnomsorg var framst fordldrarnas arbets-
tider. Barnens ork och trivsel i barnsomsorgen var den nést vik-
tigaste faktorn.” Barnflickor, au pairer och timvis barnpassning
ar nodvindiga komplement till den offentliga barnomsorgen for
chefer i karridren som inte har en partner som tar huvudansva-
ret for barnen.? I Sverige ar sddana tjanster fortfarande relativt
ovanliga och ndgot fordaldrar tar till bara ndr det absolut behovs.

Kan hemhjdlp underldtta?

En annan norm - som ér speciellt stark i Sverige — géller det
faktum att alla forvintas ta ’hand om sin egen smuts”. Bortom all

21 Uppgifterna kommer fran Riksférsidkringsverket (2003).
22 For en oversikt 6ver hur annorlunda Sverige stiller sig mot flertalet EU-ldnder nar
det giller au pairer se Henrekson (2004,).
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debatt och alla asikter, kan vi konstatera att det 4r kvinnorna
som fér betala priset for denna norm. Trots att de kvinnliga che-
ferna lever i relativt jamstéllda relationer, gor de huvuddelen av
hushéllsarbetet enligt Andersson (1997). De dgnar ocksa mer tid
at barnen. Sa oavsett vad man anser om stidhjalp sa forsvarar
normen som siger att det inte ar ”ratt” att anlita stadhjalp for
kvinnor att gora karriar.

Det kan vara viktigt att borja med att konstatera att frigan om
stadhjalp dr kontroversiell i Sverige. Niar den feministiska tid-
skriften Bang dgnade ett nummer at &mnet och ringde runt till
sju feminister for att héra om det hade haft stadhjalp, var det
bara en avdem som inte hade haft det. Trots detta blev det omoj-
ligt for Bang att fa tag i en enda kvinna som med namn skrev un-
der en artikel som sade att hon haft stidhjdlp — oavsett om detta
skett svart eller vitt.>3

Aven bland nationalekonomer har fragan debatterats kraftfullt
mellan Anita Nyberg och Magnus Henrekson under slutet av
1990-talet.?4 Ann-Marie Palsson skrev redan 1993 att hushéalls-
néara tjanster borde subventionernas, dd hon ansag att det skulle
leda till en snabb utveckling av tjdnstesektorn.?s

For att sdtta debatten i perspektiv ar det bra att pAminna sig om
att det sa sent som 1934 fanns 200 ooo hembitraden i Sverige.
Hembitrddena (ordet var en ny uppfinning och ersatte piga/tja-
narinna) var en stor kvinnlig yrkesgrupp och befann sig helt
utanfor kollektivavtalen. En undersokning under den senare de-
len av1g30-talet visade att arbetsgivare uppskattade hembitrade-
nas arbetstid till 77 timmariveckan, medan hembitradena sjidlva
rapporterade att den uppgick till 85 timmar. Detta ska jamforas
med att stora grupper av den svenska arbetskraften omfattades
av ett kollektivavtal om 48 timmars arbetsvecka.?® Det drojde till
1971 innan hembitrdadena fick en lagstiftad attatimmarsdag. Un-

25 Oberg (1999).

24 Forumet for debatten blev tidskriften Arbetsmarknad och Arbetsliv i Henrekson
(1998) och Nyberg (1998).

25 Se Palsson (1997).

26 Hembitriddena undantogs fran detta kollektivavtal. Se Oberg (1999) for mer infor-
mation samt kéllor.
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der efterkrigstidens ekonomiska expansion med full sysselsatt-
ning, kom i princip hembitrddena att do ut som yrkeskategori ef-
tersom den inte bara innebar lang, oreglerad arbetstid utan ock-
sa 1ag 1on och avsaknad av ett privatliv. (Datidens hembitraden
bodde ju ofta hos sina arbetsgivare.)

Under slutet av 1g8o-talet och borjan av 1ggo-talet, i och med ett
stressigare arbetsliv dér allt fler kvinnor satsade pa karridren,
borjade ocksd nedskdrningarna i den offentliga sektorn. Barn-
omsorgen fick lite kortare oppettider och standarden blev lagre.
En gryende efterfrdgan pé stidd-, tvatt- och annan hushéllsnéra
hjéilp uppstod. Enligt Oberg (1999) var det i huvudsak invand-
rarkvinnor som pé timbasis och mot svart betalning stidade i
vilbargade familjer. Dirmed stod dessa kvinnor utanfor de
svenska trygghetssystemen och det blev en debatt om hur degra-
derande, farligt och omoraliskt det &r med privata hushéallstjians-
ter, den s.k. pigdebatten.

Nar Dan Andersson i mitten av 1ggo-talet utredde skattetrycket
i jdnstesektorn kom han fram till att cirka go ooo hushall utnytt-
jade svart arbetskraft. Trots att denna utredning kom fram till att
en sankt skatt inom tjdnstesektorn skulle 6ka sysselsitiningen —
precis som den tidigare borgerligt tillsatta utredningen - har
dnnu idagingetlagforslaglagts i riksdagen om saken. Detta trots
att ett antal tidsbegriansade skattesubventioner for reparationer
hos enskilda familjer, till exempelvis s& kallade ROT-avdrag, har
implementerats under 19go-talet. Att ha manliga byggarbetare,
snickare och liknande yrkesgrupper arbetande hemma hos fa-
miljer ses som helt oproblematiskt, medan ett motsvarande stiad-
uppdrag inte dr lika positivt.

Den sa kallade pigdebatten har en rad moraliska, etniska, fe-
ministiska och filosofiska undertoner som férsvérar ett principi-
ellt stiallningstagande frén statens sida. Feministen skulle hidvda
att om nu stddning dr nidgonting var och en borde gora, varfor
ska kvinnorna ta hand om det underbetalda arbetet ocksa? Den
rddande individualistiska grundfilosofin strider ocksi mot tan-
ken att en utomstédende skulle komma in i den inre privata sfa-
ren och inkréikta p4 bade den egna och arbetsgivarens sjalvstan-
dighet.
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Faktum kvarstar, att den svenska tjdnstesektorn dr underut-
vecklad pa grund av ett alltfor ofordelaktigt skattesystem.*? Detta
kan kontrasteras mot den amerikanska situation med en mycket
vil fungerande tjdnstesektor, men dér offentlig barnomsorg och
fordldraforsdakringssystem ar obefintliga.

Avslutande reflektioner

Kanske behdvs en kombination av amerikanska och svenska
institutionella system for att chefer ska kunna hantera familje-
bildning och karriar samtidigt. Alternativet 4r naturligtvis att det
ar mojligt att gora karriar 4ven om man ar frAnvarande fran ar-
betet ett r i samband med barnens fédelse och gar ner i arbets-
tid under det att barnen dr sma. Fragan ar hur mycket av familj-
och karridrproblematiken som egentligen enbart handlar om
tidsbrist i samband med familjebildning. Kanske ér det si att det
idag finns en storre ovilja hos chefer att inte ha tid for ett liv vid
sidan av arbetet? Ar det kanske tid fér en omdefiniering av vad
detinnebér att vara chef?

27 Dreber och Wallace (2004) har rdknat pa vad detta innebér i termer av hur manga
som har rad att kdpa en timmes stadhjélp med en timmes eget forvirvsarbete.
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DEL 4
VAD KAN VI GORA FOR
ATT UPPNA BALANS?






10. Vad vi vet nu och vad kan vi gora?

...[T]he clock cannot be turned back. Modern economies could not
function without women workers, and few women now would want
to function without jobs. If they have been prepared to toil away for
decades even though the system has been rigged against them, they
will go on doing so unless stopped by force. But the present system is
neither fair nor as efficient as it might be. To make it better, govern-
ments, employers and individuals all need to rethink their roles.
[Economist, 1998]

IDEN HAR KoMMIT for att dra slutsatser av analysen.

Vilken roll har incitamenten for fordelningen av ekono-

misk makt mellan kvinnor och madn? Hur underbygger
normer ekonomiska incitament? Vilka lirdomar kan vi dra av
jamforelsen mellan den svenska och den amerikanska situa-
tionen betrdffande kvinnliga chefer? Som vi ska se senare i detta
kapitel finns det mycket som stat, foretag och individer kan gora
for att framja balansen mellan kvinnor och mén p4 hoga befatt-
ningar. Andrar vi bara incitamenten, kommer kvinnor och mén
att bli jamnare representerade pa naringslivets topp.

Incitamentens roll

Den roda trdd som loper igenom boken ar incitamentens bety-
delse for den ekonomiska maktfordelningen mellan kvinnor och
maén vi observerar. Incitament ligger inte bara till grund for indi-
viders val, utan de ar ocksd underbyggnaden for rdidande sociala
normer. Medan tabell 10.1 ger en 6versikt av de grundliggande
frdgorna och svaren i de olika kapitlen, ska vi nu g4 igenom in-
citamenten som analysen har funnit vara betydelsefulla for kvin-
nors och méns karridrsatsningar.
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Tabell 10.1. Grundlaggande fragor och svar i boken.

Fraga Svar

1. Hur ar det med maktbalansen mellan Battre an tidigare, men fortfarande ojamnt, speciellt
kvinnor och man i néringslivet? med avseende pa operativa befattningar.

2. Ar det bra? Nej, kunde vara battre av tre skal:

rattvisa; begavningsreserv; mangfald.

3. Léser det inte sig med automatik? Nej, vare sig i det teoretiska exemplet eller vid studie
av det amerikanska fallet.

4. Har kvinnor vad som krévs? Ja, sedan en langre tid bade vad galler
utbildning, vilja att gora karriar och chefsegenskaper.

5. Hur ar de ekonomiska incitamenten? Samre for kvinnliga chefer an manliga; det ekono-
miska glastaket ar tydligt i Sverige.

6. Glastak eller glasvaggar? Att déma av antalet kvinnor pa olika positioner tycks
det finnas bade vertikala spar och horisontella hinder
som beskriver fordelningen inom organisationer.

7. Problemen i féretagen? Kvinnor och man upplever olika hinder. Foretagen
kan behdva se dver sina interna arbetsprocedurer.

8. Behdvs en hemmamake fér att en kvinna Som det ser ut idag skulle det inte skada. Karriar och
ska kunna géra karriér? barn ar svara att férena, speciellt for den partner
som tar huvudansvaret for barnen.

De ekonomiska incitamenten for kvinnor att gora karriér i Sveri-
ge dr simre 4n for mén. Aven om det finns en diskussion om stor-
leken pa loneskillnaderna mellan konen, finns det inga studier
som sdger att mén skulle tjdzna mindre dn kvinnor. Dessutom
finns ett utpriaglat ekonomiskt glastak i Sverige som gor att kvin-
nor tjdnar progressivt mindre 4n mén ju hogre de kommer i
Ioneniva. Oavsett om glastaket beror pa oskiliga loneskillnader
eller inte, ger dess blotta existens kvinnor och mén skilda signa-
ler. Mén inser att om de satsar tillrdckligt mycket kommer deras
16n att stiga proportionellt mer, medan kvinnor bara kan dra
slutsatsen att det I6nar sig proportionellt mindre fér henne dn for
hennes manliga kolleger att satsa mer pa karridren. Glasviggs-
metaforen, som diskuterades i kapitel 7, ger ocksd kvinnor
mindre incitament 4n mén att satsa pa karridr. De ekonomiska
incitamenten dr ddrmed till kvinnors nackdel.
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En konservativ syn pa kvinnors och méns respektive uppgifter
ilivet, det vill sédga att kvinnor ska dgna sig 4t barn och hem, me-
dan méannen ska forsorja familjen verkar fortfarande paverka in-
dividers karridrsatsningar pé flera satt, huvudsakligen genom
de rAdande normerna. Fran foretagets sida kan det innebéra att
man utsétter kvinnor och mén for statistisk diskriminering. Ba-
serat pa en traditionell bild av kvinnors och méns livsval, utgar
foretagsledningen fran att en kvinnlig chef kommer att vara
hemma mer nér hon blir férdlder &n hennes manliga kollega.
Detta leder till att kvinnor mer sédllan anfortros operativa chefs-
poster medan ménnen lattare far dessa befattningar; mén & sin
sida har svarare att ta ut fordldraledighet. Vidare finns forestall-
ningar om att kvinnor har mindre lamplig utbildning, inte vill
gora karriar och kanske inte har de ”réitta” chefsegenskaperna
fortfarande kvar. Som visades i kapitel 5 dr dessa forestiallningar
inte forankrade i verkligheten.

Vad kan vi ldra oss av jamforelsen
mellan Sverige och USA?

Om det finns ndgotland som har variti fokus jamte Sverige i den-
na bok sa ar det USA. Som ndmndes i kapitel 2 och 4 har USA
lange varit forebildslandet nar det giller kvinnors representa-
tion pa ledande befatiningar. Eftersom den institutionella ramen
inom vilken bade foretag och individer verkar skiljer sig mycket
atmellan linderna, kan det tyckas att om Sverige anammade det
amerikanska systemet sa skulle fler kvinnor inneha chefsposter.
Till en borjan kan det vara pé sin plats att rekapitulera de vikti-
gaste skillnaderna mellan Sverige och USA vad géller kvinnors
relativa karridarmojligheter.

Fréan tabell 10.2 framtrader en komplex bild. Det finns aspekter
av den amerikanska situationen som underlittar kvinnors moj-
ligheter att gora karriéir, sdsom avsaknad av ett ekonomiskt glas-
tak och foretagsspecifika program for att forena karridren med
ett familjeliv. Sverige har & andra sidan exempelvis en vil funge-
rande fordldraforsdkring vad giller ersittning och mojlighet att
vara ledig en ldngre tid. Sverige har med andra ord mycket att
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Tabell 10.2. Sammanfattning av skillnaderna mellan Sverige och USA vad géller kvinnors

relativa karriarmojligheter.

Sverige USA
Andel kvinnliga chefer 25% 50%
Andel vd i borsbolag 1,5% 1,5%!
Loneskillnader mellan kénen Ja Ja
Ekonomiskt glastak for kvinnor Ja Nej

Viktigaste hindret enligt kvinnliga chefer

Uteslutna fran
informella natverk

Saknar operativ
erfarenhet

Viktigaste hindret enligt manliga chefer

For fa kvinnor

Saknar operativ

soker erfarenhet
Kvinnliga chefer har farre barn an befolkningen i snitt Nej Ja
Foraldraforsakring som ger majlighet att vara hemma Ja Nej
en langre tid och ger ersattning
Fungerande offentlig barnomsorg Ja Nej
Fungerande marknad for hushallsnara tjanster Nej Ja
Foretagsspecifika program for att forena karriar och | liten utstrackning Ja

familjeliv

lira av USA, men det handlar knappast om attanamma allt. Har-
nast kommer en rad policyforslag for att forbéttra kvinnors re-
presentation pa ndringslivets topp att studeras.

Vad kan staten gora?

Sverige har kommit langt nir det galler formell jamstilldhet.
Under 1ggo-talet har regeringen och den offentliga sektorn aktivt
arbetat for att fa in fler kvinnor pd maktpositioner, vilket som vi
har sett bland annat lett till en 6kning av andelen kvinnliga che-
fer i den offentliga sektorn frdn 29 procent ar 19go till 55 procent
ar 2002. Sverige har dven i stor utstrdckning individualiserat be-

1 Denna siffra avser de 500 storsta foretagen.
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skattning - sdrbeskattning inférdes redan 1971 - och socialfor-
sdakringssystem, men det finns fortfarande inslag som pdminner
om det traditionella samhéllet som kretsade runt normen av den
manlige familjeférsorjaren och hans hustru som tog hand om
hem och barn. Nedan gés forslag pa fordndringar igenom. Det
jag vill betona ar att dessa forslag inte syftar till att allméant for-
béttra jamstédlldheten i Sverige, utan ar mer specifikt inriktade
mot att underlidtta en mer representativekonomisk maktdelning
mellan kvinnor och méan péd chefspositioner. Det finns, enligt
min uppfattning, en enskild atgdrd som staten kan vidta som
dramatiskt skulle underlitta kvinnors karridrmojligheter, nam-
ligen att individualisera fordldraforsidkringen.

INDIVIDUELL FORALDRAFORSAKRING

Som tydligt framkommer i kapitel g, tar kvinnliga chefer pa sig
huvuddelen av ansvaret for barnen medan i princip alla manliga
chefer tenderar att ha en partner som tar huvudansvaret for bar-
nen. Kvinnorna tar ocksa ut storsta delen av fordldraledigheten.
Det kan naturligtvis diskuteras huruvida kvinnor hellre vill vara
hemma med barnen &n papporna eller om det dr en ekonomisk
omadjlighet for vissa familjer (didr endast pappan slar i det 8o-
procentiga taket) att l1ata pappan ta ut halva fordaldraforsakring-
en. Men det str bortom rimligt tvivel att en jdmnare fordelning
av uttaget av fordldraforsikringen mellan fordldrar onekligen
skulle undanrdéja en hel del hinder for kvinnor pa arbetsmark-
naden. Oavsett om papporna skulle ta ut hela sin del av fordldra-
forsdkringen, sa skulle en individualisering leda till att skillna-
derna mellan kvinnor och méans frdnvaro frdn arbetet skulle
minska avsevirt. Om arbetsgivarna visste att det hir med att
skaffa barn innebar samma ”risk” for en forédldraledig anstélld,
oavsett om det ar en kvinna, eller man, som de funderar att re-
krytera som ny chef, da skulle grunden for mycket av den statis-
tiska diskrimineringen, som diskuterats i kapitel 4 och 8, for-
svinna.

Ur ett principiellt perspektiv dr det dessutom svarforstaeligt
att Sveriges riksdag pa 2000-talet stodjer ett fordldraforsikrings-
system som konserverar traditionella konsroller. Dagens system

121



missgynnar kvinnorna p& arbetsmarknaden och barnen om
man tror att de behover bada sina fordldrar lika mycket. Enda
anledningen till att staten skulle fortsdtta att ”subventionera”
mammor som vill vara hemma med sina barn, skulle vara att
staten anser att barnen blir bast omhéndertagna av sin mamma.
Forhoppningsvis ar det ingen, speciellt inte staten, som tror att
pappor i snitt skulle vara mindre kapabla att ta hand om sina
barn.

Det finns ocksd andra atgdrder som staten kan vidta for att
frimja kvinnors representation p4 den ekonomiska makttop-
pen: sdsom kvotering, subventionering av hushéallsnéra tjanster,
fler former av barnomsorg, etc. som vi ska se nedan.

KVOoTERING
Arigg4 fick Sverige sin forsta regering med lika manga kvinnliga
som manliga statsrdd. Det var resultatet av ett aktivt arbete som
inleddes med ”varannan damernas” pa partilistorna. Ett mél for
den offentliga sektorn har ldnge varit att kvinnor skulle utgora
40 procent av styrelseledamoterna i statliga foretag. Det uppnéad-
des i juni 2003.2 I dessa fall behdvdes ingen lagstiftning for att
uppnd malen. Kanske inspirerad av sin norska kollega, forde
Margareta Winberg, da vice statsminister och ansvarig for jam-
stialldhetsfragor, under 2002 fram frdgan om kvinnors represen-
tation i borsbolagens styrelse. Hon hotade med lagstiftning om
inte kvinnors representation 6kar till en fjardedel av styrelsele-
damoterna inom en snar framtid. Hennes eftertrddare som jam-
stdlldhetsminister Mona Sahlin héller fast vid hotet. I Norge
finns det redan en vilande lag som kommer att triada i krafti ja-
nuari 2006 om inte storforetagen da har minst 40 procent kvin-
nor i sina styrelser. Den konservativa norska regeringen har sa-
ledes satt ribban mycket hogre dn den svenska regeringen gor.3
I kapitel 2, ndrmare bestimt figur 2.2, visas att det har hant nagot
anmarkningsvirt sedan kvoteringshotet kom till. Andelen bolag
med kvinnor i sina styrelser har 6kat dramatiskt pa ett inte tidi-

2 Néaringsdepartementet (2003).
5 For att ldasa om detaljer i det norska forslag, se Stortingets hemsida pa
www.stortinget.no.
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gare skadat sett. S nog har hotet om kvotering haft en stor effekt,
dven om det dr 1angt kvar till 25-procentsmélet. Om det sedan be-
hovs en lag beror pa borsbolagens fortsatta arbete med rekryte-
ringen av kvinnliga styrelseledamoter.

* Barnomsorg. Sverige har kommit langt nér det géller den all-
ménna barnomsorgen och lovordas internationellt for sin vél ut-
byggda barnomsorgsverksamhet. Det finns dock mer att gora.
Vart har till exempel sjukdagmammorna (de kom hem nér bar-
nen var sjuka) som fanns pa 1970-talet tagit viagen? Det skulle
ocksa ga attreformera fordaldrapenningen. Den kan idag tas utav
fordldrarna eller overlatas till anhorig for vard av sjukt barn. En
mojlighet ar att gora den overforbar till en utomstadende person.
Dédrmed skulle en “marknad for vard av sjukt barn” uppsta och
fordldrar skulle kunna anstédlla en barnvakt med fordldrapen-
ningen.

* Subventionering av hushallsnéra tjanster. Precis pa samma
satt som det har funnits tidsbegridnsade subventioner for repara-
tionsarbeten i hemmet, borde det finnas subventioner som mins-
kar kostnaderna for medborgarna av att kopa (vita) hushéllsné-
ra tjanster, vilket foljer av diskussionen i kapitel g. Detta skulle
komma inte endast barnfamiljer till del, utan alla individer som
anser att de gor béttre i att arbeta med nadgonting de dr bra pé al-
ternativt vill unna sig fritid nér de véal inte arbetar.

* Att satsa pa dldre. Arbetsgivare i Sverige tenderar att inte an-
stidlla ndgon over 50.4 Utredningar visar att detta ar ett sloseri
med kompetens och erfarenhet som Sverige i framtiden inte har
rdd med nir befolkningen 4ldras. Detta drabbar i synnerhet
kvinnor som vill fokusera pa arbetslivet, och kanske en karriér,
néar vél barnen dr utflugna. Sdledes édr det viktigt att staten skapar
ratt incitament for foretagen att satsa pa personer 6ver 50. Det
krédvs darfor en fortsatt versyn av dagens system.>

4 Enligt RFV (2001) uppger 7 av 10 arbetsgivare att de séllan eller aldrig nyanstéller
personal 6ver 50 ar.
5 For forslag se exempelvis SOU 2002:29 och SOU 2003:91.
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* Statistik. Statistiska centralbyréan borde ges i uppdrag av reger-
ingen att lopande ta fram statistik éver kvinnors och méns for-
delning pé olika befattningsnivaer i samhillet. Den information
som finns att tillga i dagslaget ar helt otillriacklig. God data ar en
forutsattning for att kunna félja utvecklingen och vidta atgarder
om sa behovs. Aven pa detta omrade ir den norska regeringen en
forebild, d& den skapat en databas med ledarkompetenta kvin-
nor.

* Nationella informationskampanjer. Kampanjer med infor-
mation om anstélldas rattigheter och mojligheter till foraldrafor-
sdakring kan ses som viktiga komplement i arbetet att lyfta jam-
stilldhetsfragan till en hogre niva. JaimO arbetar pa detta sédtt och
borde f4 i uppdrag att fortsétta att sprida information om arbets-
givares skyldighet nér det géller jamstilldhetsarbetet i foreta-
gen.

Vad kan foretagen gora?

Detta avsnitt presenterar olika atgdrder som foretag kan vidta for
att enklare och snabbare uppnad en balanserad fordelning av
kvinnor och mén pé toppositioner. Precis som i de andra policy-
avsnitten ar syftet med de olika forslagen att pa sikt &ndra de
grundldggande incitamenten for kvinnor och mén att gora kar-
ridr. Det kriaver tAlmodigt och 1angsiktigt arbete som pa kort sikt
tar sig uttryck i smé kontinuerliga framsteg sé att arbetslivet blir
mer Oppet for kvinnor samt for andra underrepresenterade
grupper. Hela foretaget ska bit for bit genomsyras av det nymeri-
tokratiska perspektivet, eller som Meyerson och Fletcher (2000)
uttrycker det:®

As we enter the new millennium, we believe that it is time for new
metaphors to capture the subtle, systemic forms of discrimination
that still linger. It’s not the ceiling that’s holding women back; it’s the
whole structure of the organizations in which we work,: the founda-

6 Meyerson och Fletcher (2000), s. 156.
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tions, the beams, the walls, the very air. The barriers to advancement
are notjust above women, they are all around them. [...) [The ”small-
wins, incremental change” approach asks leaders to act as thought-
ful architects and to reconstruct buildings beam by beam, room by
room, rebuilding practices that are stronger and more equitable, not
just for women but for all people.

Det finns en forutsitining for att forandring 6ver huvud taget ska
kunna komma till stind: en proaktiv foretagsledning.

EN PROAKTIV FORETAGSLEDNING

Det dr mycket viktigt att foretagsledningen ar tydlig och aktiv nir
det géller angeldgenheten i att foretaget 6kar antalet kvinnor pa
toppbefattningar. Sjialvklart ska det podngteras att det inte far fo-
rekomma oegentligheter pd ndgra nivder, men det vetalla redan.
Att ddremot fora fram hur viktigt det 4r ur kompetens- och kon-
kurrenshédnseende kan gd ménga anstillda forbi om den hogsta
ledningen inte explicit podngterar det. Fa anstédllda inser kanske
att det kan bli ett kriterium for minga investerare eller konsu-
menter om kvinnor dr val representerade i ett foretag. Det riack-
er saledes inte att ndgon pa mellanniva tar ett eget initiativ att
satsa pa kvinnliga chefer. Ett sddant initiativ ar naturligtvis lov-
virt, men det dndrar inte de andra chefernas incitament. Nar det
blir klart for alla i organisationen att den som stottar och rekryte-
rar kvinnor till viktiga poster gor nagot virdefullt for foretaget,
d& har ndgonting viktigt skett. D4 har alla - mén som kvinnor pa
viktiga befattningar - sjidlva anledning att frimja en béttre ba-
lans i toppen.

Enkla atgdrder som kan vidtas for att synliggora ledningens
engagemang i jamstilldhetsstrivan ér: att inkludera statistik om
kvinnors representation pa olika befattningsnivaer och linjepo-
sitioner i drsredovisningen; att redovisa hur stor andelen kvin-
nor dr bland de med de hogsta inkomsterna i foretaget; attimple-
mentera anvindandet av jamstalldhetsplaner med konkreta méal
och sedan noggrant utvirdera hur det gatti praktiken.?

7 Goransson (2004) och SNS (2004) foreslar ocksé vissa av dessa atgéirder.
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Att utrona vilken foretagskulturen egentligen ar och vilka vér-
deringar som finns inbyggda i de interna processerna kraver ett
mélinriktat arbete. Det finns inga fardiga recept pa hur fler kvin-
nor nér toppositioner, utan de méaste utvecklas inom varje orga-
nisation. Enligt Meyerson och Fletcher (2000) dr det bra att borja
med att metodiskt intervjua medarbetare om vad de uppfattar
som viktigt for att bli befordrade i féretaget, hur man arbetar,
vem som dr kompetent och varfor. Nar sammanstillningen av
dessa intervjuer ér klara, dr det enklare for ledningen att formu-
lera hur fordandringarna ska ske. Det viktiga i det hir ldget sdgs
enligt forfattarna vara att aldrig tappa det langsiktiga mélet ur
sikte utan se varje steg — framgéangsrikt eller inte — som ett led i
att skapa den nya organisationen.

Fran analysen i de tidigare kapitlen vill jag speciellt lyfta fram
tva atgiarder som foretag kan vidta for att fi en jaimnare repre-
sentation av kvinnor och mén. Déarefter listar jag ytterligare for-
slag.

(1) RIV GLASVAGGARNA!
En av de viktigaste slutsatserna av analyserna i denna bok ar att
glasvaggari foretagen kan forklara en stor del av bristen pa kvin-
nor pa de absoluta toppbefattningarna. Kvinnorna som rekryte-
ras till chefsbefattningar hamnar alltsa péa fel ”stol” fran borjan.
Eftersom det speciellt finns en brist p4 kvinnor med erfarenhet
av linjepositioner och resultatansvar, ar det essentiellt att foretag
ar extra noggranna ndir de rekryterar till operativa positioner
aven pa de ligsta befattningsnivderna. Sdsom det ser ut idag
finns det vattentita skott mellan olika karridrvagar pd manga fo-
retag, och kvinnor tenderar att inte hamna pa dem som leder till
de absoluta toppositionerna. En komponent kan vara att se till att
kvinnor dr representerade i alla viktiga arbetsgrupper, vare sig
det géller ledningsgruppen eller gruppen som ansvarar for no-
mineringar. Att det finns kvinnor med pé alla nivier dndrar
forutsittningarna bade for andra kvinnor att bli chefer, men ger
ocksé de kvinnor som sitter i dessa arbetsgrupper viktig erfaren-
het for framtida karridrutveckling. En annan mdjlighet for att
snabbare l6sa den eventuella bristen pad kvinnor med operativ
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erfarenhet vore att utvidga rekryteringsbasen till vd-poster
exempelvis genom att beakta annan chefserfarenhet &n den fran
linjepositioner. D4 kommer det att finnas fler kvinnor att tillga.

(2) SKAPA FORETAGSPROGRAM FOR ANSTALLDA MED BARN
Hér finns det enormt mycket som svenska foretag kan gora. Ett
tips ar atttitta p4 sina amerikanska motsvarigheter och se vad de
gor for att attrahera kvinnlig chefskompetens. For att ta ndgra
exempel, kan foretag ordna ”back-up child care”, det vill sdga
vid behov ha personal som kallas in for att ta hand om anstélldas
sjuka barn eller for att hamta dem frdn barnomsorgen om na-
gonting oforutsett hdnder p4 kontoret, som gor att fordaldern far
svart att gora det sjalv. For de storre foretagen finns mojligheten
att, som i USA, anordna ett daghem for sjuka barn pa arbetsplat-
sen. Pa sa vis slipper en stressad forédlder vara borta fran arbetet
eller stressen att hitta ndgon som kan se till barnet hemma. Vissa
foretag ger sina anstidllda mojligheter att f4 med sig fardig nyla-
gad mat for middagen hemma, sa att de inte behover g tidigare
for den sakens skull. Annars finns det amerikanska féretag som
erbjuder alla anstédllda tvittservice, hjalp med drenden, och sa
vidare. Det finns egentligen inga begriansningar for vad ett fore-
tag kan erbjuda sina anstédllda for att underlétta deras liv i stort
och darmed ocksé karridren. Att lata ett stadforetag hjalpa till
med stddningen hemma hos anstdllda som s& 6nskar kan vara
en mycket uppskattad anstidllningsforméan, och sé vidare. Bort-
om detta finns det ett Ionsamhetsskél for att erbjuda chefer hjalp
med balansen mellan barn och karridr. Exempelvis rapportera-
de den amerikanska koncernen Johnson & Johnson att de tjdnar
USS$ 4 for varje investerad dollar i ”LifeWorks Programme” som
ar en satsning som hjdlper anstillda att planera sin fordldrale-
dighet och sin barnomsorg.? Andra foretag har kommit till sam-
ma resultat: en satsning pa program som hjalper de anstillda att

8 For att fa forslag pa mojliga 16sningar rekommenderas hemsidan for National Asso-
ciation of Female Executives (NAFE), ddr de bland annat har en topp 50-lista pa de basta
foretagen for en kvinna att vara chef pa utifran en rad kriterier. Se for mer information
www.nafe.com.

9 Economist (1998) i ”A child’s guide to parental leave”.
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forena karridr med familjelivet utgor en besparing for foretaget.
Foretagen som har dessa program anser att de hjalper dem att ha
motiverade, fokuserade och produktiva anstillda; darav foljer
den 6kade lonsamheten.

Andra viktiga punkter som féretagen kan beakta for att mins-
ka bristen pa kvinnliga chefer ar foljande.

* Kvinnors och méns befordringar. Eftersom forskning visar
att kvinnors sannolikhet att bli befordrade dr mycket lagre an
mins - se kapitel 8 — finns det anledning for foretagen att extra
noga folja vilka procedurer och kriterier som finns for beford-
ran.

* Kvinnors och méns loner. Det finns, som vi sag i kapitel 6, an-
ledning att oroa sig for existensen av ogrundade loneskillnader
mellan konen samt for ett ekonomiskt glastak for kvinnor i Sve-
rige. S& dir kan foretagen agera aktivt och se 6ver om de eventu-
ella loneskillnader som finns mellan kvinnor och mén pa sam-
ma befattningsniva ar val motiverade eller inte.

* Locka kvinnor fran den offentliga sektorn. Som visades i ka-
pitel 2 arbetar en majoritetav de svenska kvinnorna inom den of-
fentliga sektorn, och dar dr 55 procent av cheferna kvinnor. Det
betyder att det privata ndringslivet har en stor rekryteringsbas
som dnnu inte utnyttjats fullt ut. Genom ett genomarbetat fore-
tagsprogram for kvinnliga chefer, borde privata féoretag kunna
erbjuda bade attraktiva 16ner och anstidllningsvillkor, férutom
ett utmanande arbete till kvinnliga chefer inom den offentliga
sektorn.

* Se till att fa in flera kvinnor pa samma befattningsniva sam-
tidigt. En ensam kvinna pa en niva har svérare att etablera sig
och far latt iklada sig rollen som representant for hela sitt kon.
Detta gér att undvika genom att rekrytera flera kvinnor till sam-
ma niva vid samma tidpunkt.

* Stodja befintliga kvinnliga chefer inom foretaget. Det dr vik-
tigt att speciellt mdna om de kvinnliga mellanchefer som ar i
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borjan av sina karridrer genom att ge dem chanser till resultat-
ansvar och poster som ger dem viktig erfarenhet for deras fram-
tida karriar.

* Se over rekryteringsprocessen. Att se dver rekryteringspro-
cessen dr ndgonting vissa foretag redan har borjat gora och det
finns det stort behov av eftersom den utformades for en annan
chefsmarknad dn dagens. Rekryteringsprocessen ar fortfarande
i hogsta grad informell bade nar det géller forfarandet och krite-
rierna som anvdnds. Att ta in externa rekryteringsforetag som
kan sélla fram kandidater av bAda konen éar ett forsta steg. En an-
nan tumregel som forespréikas ar att se till att alltid ha kandida-
ter av bdda konen i den sista fasen av rekryteringsprocessen.'®
Det okar forstds avsevirt mojligheterna for att f4 en kvinnlig
toppchef.

» Flexibilitet. Okad flexibilitet vad géller karridrvigarna i ett fo-
retag skulle kunna ge mojligheten att vara frinvarande, eller ar-
beta lite mindre, under nagra ars tid — exempelvis nér barnen ar
smd — utan att for den skull stjdlpa karridren ohjalpligt. Det kan
ge mer harmoniska medarbetare som inte behdéver gora omojli-
ga prioriteringar. Foretag som har genomarbetade program kan
attrahera nya sokanden till sina chefspositioner.

* Fler kvinnor ger dnnu fler kvinnor. Kvinnliga chefer ar ofta
tamligen isolerade pa sina respektive befattningar. Det finns i all-
ménhet fd hoga kvinnliga chefer inom ett och samma foretag. Det
finns till och med ett monster av att foretag antingen har relativt
manga kvinnliga toppchefer eller relativt fa. Att vara i kraftig mi-
noritet pa en viss befatining innebér att kvinnorna medfor inte
bara extra uppmérksamhet, utan dven synlighet och stress. Den
kvinnliga chefen blir inte bara representant for en halva av be-
folkningen, utan behéver ocksd bemdota kollegers stereotypa bild
av hur kvinnliga chefer dr. Det krivs extra arbete for kvinnor att
ta sig in i kraftigt mansdominerade nédtverk och kvinnor kinner

10 Se Sjostrand och Petrelius (2002) for en studie av nomineringsforfaranden.
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att de blir isolerade." Darfor ar det mycket viktigt for foretag att
inte bara skapa en allmént god arbetsmiljo utan ocksé se till att
detfinns minga kvinnliga chefer samtidigt. P4 sa sétt skapas batt-
re forutsattningar for deras etablering inom gruppen av chefer.

* Beakta perceptionsskillnader. Fran kapitel 8 framgar tydligt
att kvinnliga och manliga chefer i stor utstridckning har olika
dsikter om vari hindren for kvinnor att gora karridr bestar. Att
skapa en gemensam bild av mdéjligheterna for kvinnor att gora
karridr skulle formodligen avsevirt 6ka mojligheterna for fore-
tagen att vidta effektivare tgidrder for att framja rekryteringen
av kvinnor till chefsbefattningar.

* Fortsitt med mentorprogram for kvinnor. Mentorprogram-
men ar viktiga sa ldnge som miljon kvinnliga chefer arbetar i ar
kraftigt mansdominerad.

* Om kvinnliga chefer slutar. Om det ir s att en kvinnlig chef
slutar, ar det viktigt att halla en si kallad ”exit”-intervju, dir f6-
retaget tar reda pa vad som foranleder henne att byta arbetsplats.
Kanske finns det ndgonting som skulle kunna dndras som har
lett fram till beslutet?

* Obligatorisk kurs for alla mén. Ett centraltinslagi ett foretags
jamstilldhetsarbete maste vara att gora jamstélldhet till en fraga
for alla anstdllda — kvinnor som mén. Kanske borde darfor alla
anstédllda ga en kurs, men det krdvs speciellt fokus pd de manliga
cheferna. De har mdjligheten att pAverka organisationen genom
sin position och dessutom agera som forebild for andra. En bor-
jan ar att se till att nyblivna pappor tar ut fordldraledighet!

Vad kan indiwider gora?

Efter att ha gitt igenom vad stat respektive foretag kan gora for
att frimja kvinnors representation i naringslivet, ar det tid att se
pa vad enskilda individer kan fokusera pa.

11 Cooper och Marilyson (1982).
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KvINNOR

* Vilj ratt arbetsgivare. Arbetsgivaren savil som den nidrmaste
chefen ar mycket viktig for den framtida karridren. Har foretaget
mentorprogram eller natverk for kvinnliga chefer? Hur manga
kvinnor ingériledningsgruppen och styrelsen? Hur ser konsfor-
delningen ut pa positioner med resultatansvar? Finns det andra
kvinnor pa din befattningsniva? Har foretaget en explicit policy
for att frimja en balans mellan kvinnor och mén pé toppositio-
ner? Dessa och en rad andra fragor bor kvinnor fundera 6ver och
informera sig om innan man tar anstillning pé ett foretag.

* Soka sig till linjebefattningar. Det borde gynna den framtida
karridren samtidigt som det borde finnas en storre efterfragan av
kvinnliga chefer pa dessa poster.

* Vilj "ratt” utbildning. Eftersom kvinnor utbildar sig mer dn
maénnen i snitt, ar det huvudsakligen en frdga om att marginellt
se Over kvinnors val av utbildningsinriktning. Om négot bor
kvinnori dn storre utstrackning soka sig till Handelshégskolan i
Stockholm framfor andra ekonomprogram och till tekniska ut-
bildningar.

* Dela ansvaret for barnen. Sjialvklart ska d@ven kvinnliga che-
fer ta ut fordldraledighet och vara med sina barn. Men barnen
behover sin pappa lika mycket, s& dela ansvaret for barnen lika
med pappan.

+ Ta hjélp. Aven om den svenska normen &r att ’man ska klara
allting sjalv” sé ar det inte fult att ta hjilp! Vare sig det ar stiad-
hjélp eller barnpassning kan det vara vart mycket att unna sig
sjalv lite mindre stress, bade for att orka i lingden och for att fun-
gera bittre som méanniska.

* Var medveten om normerna. Att vara medveten om vilka fo-
restdllningar som finns om kvinnliga chefer betyder varken att
man behover leva upp till dem eller motbevisa dem. Vetskapen
om dessas existens gor dock att det dr enklare att forsth omgiv-
ningen och agera utifran den.
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MANNEN
* Bjud in kvinnorna till de informella natverken. Det som i
Sverige av de kvinnliga cheferna pekas ut som det storsta hindret
till att fa toppositioner dr att de dr uteslutna fran de formella nét-
verken. Bjud darfor som man in dina kvinnliga kolleger till dina
néatverk. Se till att de 4r med pa middagar, golfrundor och annat
som du ibland gor med manliga kolleger i foretaget.

* Gor ’balans pa toppen” till din fraga. Som patalats tidigare ar
inte jamstélldhet i foretaget en fraga for kvinnor. Som man kan
du arbeta utifrdn det aktivt och pa sa sitt fraimja bade l6nsamhet
och din karridr.

* Dela ansvaret for barnen. Ta ut férdaldraledighet! Fall inte for
det giingse beteendet att ta ut en ménad i samband med semes-
tern nir barnen har passerat bebisstadiet. For din egen, for bar-
nens mammas och for barnens skull, ta ut halva fordldraledighe-
ten!

132



Referenser

Acemoglu, Daron, Autor, David H. och David Lyle, 2002, ”Women, War
and Wages: The Effect of Female Labor Supply on the Wage Structure
at Mid-Century”, NBER Working Paper go13.

Acemoglu, Daron och James Robinson, 2000, ”Why did the West Extend
the Franchise? Democracy, Inequality and Growth in Historical Per-
spective”, Quarterly Journal of Economics115:4, s. 1167-1200.

Akerlof, George, 1970, ”Market for lemons: quality uncertainty and the
market mechanism”, Quarterly Journal of Economics 84:3, s.
488-500.

AKerlof, G. A. och R. E. Kranton, 2000, ’Economics and Identity”, Quar-
terly Journal of Economics115:5, S. 715-753.

Albrecht, James W., Per-Anders Edin, Marianne Sundstrém, och Susan
B. Vroman, 1997, ’Kvinnors och méns lIoner - forviarvsavbrottens be-
tydelse”, i Inga Persson och Eskil Wadensjo (red.) Kvinnors och mdns
loner — varfor sd olika?, SOU 1997:136, Fritzes, Stockholm.

Albrecht, James W., Anders Bjorklund och Susan B. Vroman, 2003, ”Is
There a Glass Ceiling in Sweden?”, Journal of Labor Economics 21:1,
S.144-177.

Alvesson, Mats och Yvonne Due Billing, 1999, Kén och organisation, Stu-
dentlitteratur, Lund.

AnconaD. G. och D. F. Caldwell, 1992, ’Demography and Design Predic-
tors of New Product Team Productivity”, Organization Science 3,
S. 321-341.

Andersson, Gunnar, 1997, "Karriar, kon, familj”, i Nyberg, Anita och
Sundin, Elisabeth (red.), 1997, Ledare makt och kin, SOU 1997:135,
Fritzes, Stockholm.

Arhén, Gunilla och Christina Zaar, 1997, Kvinnligt ledarskap. Tio dar
med Ruter Dam, Ekerlids Forlag, Falun.

Asplund, Gisele, 1984, Karridrens villkor. Mdn, kvinnor och ledarskap,
Bokforlaget Trevi, Stockholm.

Baker, D. P. och D. Perkins Jones, 1993, ”Creating Gender Equality:
Cross-national Gender Stratification and Mathematical Performan-
ce”, Sociology of Education 66:2, s. g1-103.

135



Becker, Gary S., 1991, A4 Treatise on the Family, Harvard University
Press, Cambridge.

Bjorklund, Anders m.fl., 2000, Arbetsmarknaden, SNS Forlag, Stock-
holm.

Boschini, Anne D., 2002, "Three essays on the economics of institu-
tions”, Dissertations in economics 2002:3. Stockholms universitet.

Boschini, Anne D., 2003, ”The impact of gender stereotypes on econo-
mic growth”, Working Papers in Economics 2003:4. Stockholms uni-
versitet.

Carlshamre, Maria, 1992, ”Varfor ar kvinnor s& arga?”, Moderna Tider
december 19g2.

Catalyst, 1996, Women in Corporate Leadership: Progress and Prospects,
Catalyst, New York.

Catalyst, 2002A, Perspective Advancing Women in Business, Catalyst,
New York.

Catalyst, 2002B, Women in Leadership: A European Business Imperative,
Catalyst, New York.

Catalyst, 2003A, Leaders in a Global Economy. A study of executive
women and men, Catalyst, New York.

Catalyst, 2003B, Women in U.S. Corporate Leadership 2003, Catalyst,
New York.

Coate, Stephen och Glenn C. Loury, 1993, ”Will Affirmative Policies Eli-
minate Negative Stereotypes?”, 4merican Economic Review 83,
S.1220-1240.

Cooper , C. L. och M. J. Marilyson, 1982, High Pressure: The Working
Lives of Women Managers, Fontana, London.

Correll, S. J., 2001, ’Gender and the Career Choice Process: The Role
of Biased Self-Assessments”, 4merican Journal of Sociology 106:6,
s. 1691-1730.

Cotta, Michele, 2000, Raport présenté du nom de la section du travail.
Paris: Le Conseil économique et social.

Daily, Catherine M. och Dan R. Dalton, 2003, ”Women in the board-
room: a business imperative”, Journal of Business Sirategy 24:5,
s. 8-9.

Dimand, Robert W., Dimand Mary Ann och Evelyn L. Forget, 2000,
A Biographical Dictionary of Women Economists, Edward Elgar,
Cheltenham.

Dreber, Anna och Bjorn Wallace, 2004, Villkor for kvinnor i karridiren —
En internationell jamforelse, SNS Forlag, Stockholm.

134



Du Reitz, Anita och Magnus Henrekson, 2000, "Do Female Entre-
preneurs Underperform?” Small Business Economicsi4:1, S.1-10.

Economist, 1998, ”Special Survey: Women and Work”, 16 juli 1998.

Elvin-Nowak, Ylva och Helene Thomsson (2004), Ait ha kul och visa
vad man gar for. Kvinnors och mdns karridrberdittelser. Stockholm:
SNS Forlag.

Ekberg, John, Eriksson, Rickard och Guido Friebel, 2003, ”Sharing
Responsibility? Short- and Long-term Effects of Sweden’s 'Daddy-
Month’ Reform”, Stockholms universitet, mimeo.

Eurostat, 2002, The life of women and men in Europe. A statistical
portrait 1980—2000, European Communities.

Fagerfjéll, Ronald, 2003, Sd sprdcker vi glastaket! En handbok om hur
det privata ndringslivet ska kunna rekrytera och utveckla 3000 nya
kvinnliga toppchefer, SNS Forlag, Stockholm.

Fausto-Sterling, Anne, 1992, Myths of gender: Biological theories about
men and women, BasicBooks, New York.

Fisher, Helen, 1999, The First Sex: The Natural Talents of Women and
How They are Changing the World, Random House.

Franzén Thomas, 2003, ”Blindstyren som brister i ledarskap”, Dagens
Nyheter Debatt 25 februari 2003.

Fristedt, Daniel och Sven-Ivan Sundqvist, 2003, Styrelser och revisorer i
Sveriges Borsforetag, SIS Agarservice, Halmstad.

Gilad, B., Kaish, S. och P.B. Loeb, 1987, ”Cognitive Dissonance and Util-
ity Maximization. A General Framework”, Journal of Economics and
Organization 8, s. 61-73.

Goldin, Claudia och Cecilia Rouse, 2000, ”Orchestrating Impartiality:
The Effect of ‘Blind’ Auditions on Female Musicians”, American Eco-
nomic Review maj 2000.

Grangqvist, Lena och Persson, Helena, 2004, ”Kvinnors och miéns kar-
ridrvigar pa den svenska arbetsmarknaden”, bidrag till utredningen
om Den kinssegregerade arbetsmarknaden.

Gupta, Nabanita Datta, Oaxaca Ronald L. och Nina Smith, 2001, ”Swim-
ming Upstream, Floating Downstream: Trends in the U.S. and
Danish Gender Wage Gaps”, Centre for Labour Market and Social
Research, Working Paper 01-06.

Goransson, Anita, 2004, Kvinnor, mdn och karridirer. Visioner och verk-
lighet i ndringslivet, SNS Forlag, Stockholm (under utgivning).

Handelshogskolan i Stockholm, 2003, Jadmstdlldhetsplanen 2003—2004.

135



Haas L. Hwang, P., 2000, "Programs and Policies Promoting Women’s
Economic Equality and Men’s Sharing of Child Care in Sweden”,
i Haas L. P. Hwang och G. Russell (red.), 2000, Organizational
Change & Gender Equity — International Perspectives on Fathers and
Mothers at the Workplace, Sage Publications.

Henrekson, Magnus, 1998, ”En ond cirkel for tjanstesektorn”. Arbets-
marknad & Arbetsliv 4:2, s. 137-151.

Henrekson, Magnus, 2004, Vdgar till 6kad jdmstdlldhet i ndringslivet,
SNS Forlag, Stockholm.

Hewlett, Sylvia A, 2002, ’Executive Women and the Myth of Having it
All”, Harvard Business Review 80:4, s. 66-73.

Jonsson, Jan O., 1999, "Explaining Sex Differences in Educational
Choice. An Empirical Assessment of a Rational Choice Model”, Euro-
pean Sociological Review15:4, S. 301— 404.

Jonung, Christina och Ann-Charlotte Stahlberg, 2003, "Nationalekono-
mins frukter - dven for kvinnor?”, Ekonomisk Debatt 31:3, s. 5-20.

Juhn Chinhui, Kevin M. Murphy och Brooks Pierce, 19935. ”Wage in-
equality and the rise in returns to skills”, Journal of Political Econo-
my101:3, S. 410—442.

Kabacoff, Robert, 1998, ”Gender differences in organizational leader-
ship. A large sample study”, Management Research Group, Portland
Maine.

Keller-Brown, L., 1981, The Woman Manager in the United States, BPWF,
Washington.

Lindbeck, Assar och Dennis J. Snower, 1988, The Insider-Outsider
Theory of Employment and Unemployment, MIT Press, Cambridge,
MA.

Lindskog, Leif, 1981, Alva Myrdal, Sveriges Radios Forlag, Kristianstad.

Kuczynski, Sherry, 1999, ”If Then”, HR Magazine, december 1999.

Maccoby, E. E. och C. N. Jacklin, 1974, The Psychology of Sex Differences,
Stanford University Press, Stanford.

Mattis, Mary C., 2000, "Women Corporate Directors in the United
States”, i Burke, Ronald J. och Mary C. Mattis, Women on Corporate
Boards of Directors. International Challenges and Opportunities,
Kluwer Academic Publishers, London.

Meyerson, Debra E. och Joyce K. Fletcher, 2000, ”A Modest Manifesto
for Shattering the Glass Ceiling”, Harvard Business Review, janua-
ri-februari, s. 127-136.



Meyerson, E. M., 1992, The Impact of Ownership Structure and Executive
Team Composition on Team Performance. The Resolution of a
Leadership Paradoz, IUI, Stockholm.

Meyersson, Eva M. och Trond Petersen (1997b), ”Lika 16n for lika arbe-
te. En studie av svenska forhédllanden i internationell belysning”, i
Inga Persson och Eskil Wadensjo (red.), Kvinnors och mdns loner —
Varfor sa olika?, SOU 1997:156, Fritzes, Stockholm.

Meyerson, Roger B., 1999, "Nash Equilibrium and the History of Eco-
nomic Theory”, Journal of Economic Literature37y, s. 1067-1082.

Mincer, Jacob och Solomon Polachek, 1974, ”’Family Investments in Hu-
man Capital: Earnings of Women”, Journal of Political Econoniy 82:2,
s. 76-108.

Moss Kanter, Rosabeth, 1977, Men and Women of the Corporation,
BasicBooks, New York.

Murnane, Richard J., John B. Willett och Frank Levy, 1995, "The
growing importance of cognitive skills in wage determination”, Re-
view of Economics and Statistics ... . s. 251-266.

North, D. C., 1990, Institutions, Institutional Change and Economic Per-
Jormance, Cambridge University Press, Cambridge.

NUTEK, 1999, Jdmstdlldhet och lonsamhet, Rapport 1999:19.

Nyberg, Anita, 1997, ”Kvinnor, mén och inkomster”, i SOU 1997:87.

Nyberg, Anita (1998), ”Sénkt skatt pa arbete? Subventioner av vit syssel-
sattning eller av ett tudelat samhélle och méns fritid?”, Arbetsmark-
nad & Arbetsliv 4(3), 207-222.

Nyberg, Anita, 2001, "Feministiska ekonomer och feministisk ekono-
mi — exemplet nationalekonomi”, Kvinnovetenskaplig tidskrift 3-4,
S. 5—25.

Néaringsdepartementet, 2003, Regeringen nddde mdlet om 40 procent
kvinnor i styrelserna i foretag med statligt dgande, Pressmeddelande
030807.

Ohlsson, Jérgen och Joachim Ohman, 1997, ”Kvinnliga och manliga
chefer - finns det ett glastak?”, i SOU 1997:137, Glastak och glasvdig-
gar? Den konssegregerade arbetsmarknaden, Rapport till Utredning-
en om fordelningen av ekonomisk makt och ekonomiska resurser
mellan kvinnor och mén, Fritzes, Stockholm.

Peters, Helen och Rob Kabakoff, 2002, ”A New Look at the Glass Ceil-
ing”, Management Research Group, Portland.

Pinker, Steven, 2002, The Blank Slate. The Modern Denial of Human
Nature, Viking Press, New York.

157



Péalsson, Anne-Marie, 1997, "Taxation and the Market for Domestic Ser-
vices”, i Inga Persson och Christina Jonung (red.), Economics of the
Family and Family Policies, Routledge, London.

Reagans, R. och E. W. Zuckerman, 2001, ”Networks, Diversity and Pro-
ductivity: The Social Capital of Corporate R&D Teams”, Organiz-
ation Science12:4, S. 502-517.

Renstig, Monica, 2003, Kvinnliga chefer i ndringslivet — sa hdr ser det ut!,
SNS Forlag, Stockholm.

Richardson, Katarina, 1997, "Familjeforh&llanden och 16neutveckling”,
i Inga Persson och Eskil Wadensjo (red.) Kvinnors och mdns loner
—wvarfor sd olika?, SOU 1997:136, Fritzes, Stockholm.

Riksforsdakringsverket, 2oo1, RF}V analyserar 2001: Arbetsgivares attity-
der till dgldre yrkesverksamma, Stockholm.

Riksforsiakringsverket, 2003, Socialforsikringsboken. Arets tema: Mam-
ma, pappa, barn - tid och pengar.

Ruhm, Christopher J., 1997, "Policy Watch: The Family Medical Leave
Act”, Journal of Economic Perspectivesi1:3, s.175-186.

SCB, 1992, Man dr chef, Stockholm.

SCB, 2001, Befolkningens utbildning, Statistiska meddelenden, UF 37
SM o1o1.

SCB, 2002, Lathund om jamstdlldhet 2002. Pd tal om kvinnor och mdn,
Stockholm.

SCB, 2003, Universitet och hogskolor. Studenter och examina i grund-
utbildningen 2001/02, Statistiska meddelanden UF 20 SM o301.

Schoeni, Robert, 1995, "Marital status and earnings in developed
countries”, Journal of population economics 8, s. 351-359.

Sharpe, Rochelle, 2000, ”As leaders, women rule”, Business week
11/20/2000, nummer 3708.

Sjostrand, Sven-Erik och Pernilla Petrelius, 2002, Rekrytering av kon-
cernstyrelser. Nomineringsforfaranden och styrelsesammansdtining
med fokus pa kvinnors stdllning och mdjligheter, EF1 och SNS Forlag,
Stockholm.

SNS, 2004, SNS Projekt for fler kvinnor pd ledande poster i nédringslivet,
Overblick och kort sammanfattning av projektet som delades ut pa
de sammanfattande konferensen den 15 januari 2004 i Stockholm.

S0U1995:85, Ursprung och Utbildning, Utbildningsdepartementet.

SOU 1994:3, Mdins forestdillningar om kvinnor och chefskap, Allmidnna
Forlaget, Stockholm.



SOU 1997:135, Ledare, makt och kén, Rapport till Utredningen om for-
delningen av ekonomisk makt och ekonomiska resurser mellan
kvinnor och mén, Fritzes, Stockholm.

SOU 1997137, Glastak och glasvdggar? Den konssegregerade arbets-
marknaden, Rapport till Utredningen om fordelningen av ekono-
misk makt och ekonomiska resurser mellan kvinnor och mén,
Fritzes, Stockholm.

SOU 2002:29, Riv dlderstrappan! Livslopp i fordndring, Fritzes, Stock-
holm.

SOU 2005:91, Aldrepolitik for framtiden. 100 steg till trygghet och utveck-
ling med en dldrande befolkning, Fritzes, Stockholm.

SOU 2003:16, Mansdominans i férdndring. Om ledningsgrupper och sty-
relser, Betdnkande av utredningen om kvinnor pa ledande poster i
naringslivet, Fritzes, Stockholm.

SOU 2003:36, En jdmstdlld fordldraférsdkring?, Bilaga 12 till LU 2003,
Fritzes, Stockholm.

Sundin, Anneli och Sven-Ivan Sundqvist, olika ar, Styrelser och revisorer
i Sveriges Borsforetag, SIS Agarservice, Halmstad.

Svanstrom, Yvonne, 2003, "Kvinnor i styrelser och som chefer - en
historisk bakgrund”, i SOU 2003:16, Mansdominans i fordndring. Om
ledningsgrupper och styrelser, Betinkande av utredningen om kvin-
nor pa ledande poster i ndringslivet, Fritzes, Stockholm.

United Nations Development Programme (UNDP), 2003, Human Devel-
opment Report 2003: Millennium Development Goals: A compact
among nations to end human poverty, Oxford University Press, Ox-
ford.

U.S. Census Bureau, 2001, Statistical Abstract of the United States: 2001.

U.S. Department of Labor, 2003, Highlights of Women’s Earnings in 2002,
Bureau of Labor Statistics, Report g72.

U.S. Equal employment opportunity commission, 2003, Glass ceilings:
the status of women as managers in the private sector.

U.S. General Accounting Office, 2002, ”’A New Look Through the Glass
Ceiling. Where are the women? The status of women in management
in ten selected industries”

Wahl, Anna, 1992, Konssstrukturer i Organisationer. Kvinnliga civileko-
nomer och civilingenjorers utveckling, Akademisk avhandling vid
Handelshogskolan i Stockholm, Stockholm.

Wahl, Anna m.fl., 2001, Det ordnar sig. Teorier om organisation och koén,
Studentlitteratur, Lund.

139



Wajcman, Judy, 1998, Managing like a Man. Women and men in corpor-
ate management, Polity Press, Cambridge.

Waldfogel, Jane, 1998, ”Understand the ’Family Gap’ in Pay for Women
with Children”, Journal of Economic Perspectivesi2:1, s.137-150.

Wellington, Sheila, Marcia Brumit Kropf och Paulette R. Gerkovich,
2003, "What’s Holding Women Back?”, Harvard Business Review,
juni, s. 18-19.

Wells, Susan J. 2001. ”A female executive is hard to find”, HR Magazine
June 2001.

Wirth, Linda, 2001, Breaking Through the Glass Ceiling. Women in
Management, ILO, Geneve.

Wistedt, Inger, 2001, Five Gender-Inclusive Projects Revisited. A Follow-
up Study of the Swedish Government’s Initiative to Recruit More
Women to Higher Education in Mathematics, Science, and Technolo-
&y, National Agency for Higher Education, Kalmar.

Wootton, Barbara H., 1997, ”Gender differences in occupational
employment”, U.S. Bureau of Labor Statistics, Monthly Labor Review
april 1997, s. 15—24.

Oberg, Lisa, 1999, ”Ett socialdemokratiskt dilemma. Fran hembitri-
desfraga till pidgdebatt”, i Florin, Christina, Sommestad Lena och
Ulla Wikander (red.), 1999, Kvinnor mot kvinnor. Om systerskapels
svarigheter, Norstedts, Stockholm.

140



SNS PROJEKT FOR
FLER KVINNOR PA LEDANDE
POSTER | NARINGSLIVET

Pa SNS - Studieforbundet Naringsliv och
Samhalle — uppdrag sammankallade SEB:s
koncernchef Lars H. Thunell 2001 en arbets-
grupp med syfte att 6ka mangfalden pa led-
nings- och styrelseniva i svenska foretag.
Gruppen beslutade att under SNS 6verinseen-
de satta igang ett antal forskningsprojekt am-
nade att ge underlag at gruppens arbete med
bade konkreta atgarder och rekommendatio-
ner till andra aktorer inom naringslivet.

Syftet med projektet har varit att arbeta for
storre mangfald och fler kvinnor pa ledande
poster i naringslivet. Under en trearsperiod
har arbetsgruppen, SNS och medverkande
forskargrupper verkat for:

— att sérskilda insatser gors i naringslivet for
att framja kvinnors karriarer till ledande
befattningar med mélet att patagligt oka
andelen kvinnor i ledningsgrupper.

- att kvinnliga kandidater malmedvetet Gver-
vags for styrelseposter med mélet att dka
kvinnorepresentationen avsevart.

— att chefsutvecklingsprogram och rekryte-
ringsprocesser utvecklas sa att kvinnors
behov sarskilt lyfts fram.

— att de foretag som ingar i arbets- och refe-
rensgruppen, inklusive SNS, foregar med
goda exempel.

- att kunskaper, idéer och erfarenheter stalls
samman, sprids och diskuteras, sarskilt
bland dem som har mgjlighet att genomfora
forandringar.

— att resultaten fran detta arbete fors ut till
foretag och organisationer av alla storlekar
i hela landet.

Arbetsgrupp

Lars H. Thunell, SEB (ordf.)

Carl Bennet, Getinge,
Elanders, Boliden m. fl.

Lilian Fossum, Electrolux

Leif Johansson, Volvo

Per E. Larsson

Marianne Nivert

Anders Nyrén, Industrivarden

Finansieringsgrupp Ratos

ABB Robur
Akademiska Hus Sapa

Alecta SBAB

AMF Pension SCA

Andra AP-fonden Scania
AstraZeneca Skandia

Axel Johnson AB Skanska
Bonnier AB SKF

Cardo Sveaskog
Citibank International PLC Svenska Spel
Ernst & Young Sydkraft
Fjarde AP-fonden Tredje APfonden
ForeningsSparbanken Vattenfall

ICA Vin & Sprit

Industri Kapital
Nynas Petroleum
Pharmacia Sverige
Praktikertjanst

Ohrlings Pricewaterhouse
Coopers

Projektet stods av ovan namnda foretag och institutioner samt av
ESF-radet i Stockholms lan inom ramen for Equal.
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Caroline Sundewall
Marcus Wallenberg, Investor

Referensgrupp
Emanuela Pedrocco,

Telia Sonera (ordf.)
Oskar Bjursten, OM
Eva Froberg, SEB
Fredrik Hillelson, Investor
Paula Lindgren, Volvo
Jonas Norlander, Electrolux
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