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Sammandrag
Trots uttalat jamstalldhetsarbete syns inga tydliga forbattringar pa toppositioner i den svenska

foretagsvarlden. Denna studie undersoker hur kvinnor kan avancera till toppositioner genom
att studera ett foretag som gatt fran manlig till kvinnlig dominans i styrelsen. Resultatet tyder
pa att de avgorande faktorerna for kvinnors Kkarridravancemang &r graden av
kdnsmedvetenhet, att tala om problemet, vilja till fordndring, aktivt jamstalldhetsarbete,
kvinnliga forebilder och strukturer som framjar lika forutsattningar for mén och kvinnor.
Teorigenomgangen svarar dels pa varfor kvinnor inte har kommit fram och dels pa hur
jamstalldhet ska uppnas. Den har uppsatsen svarar pa hur kvinnor har kommit fram och hur

jamstalldhet har uppnatts, vilket &ar studiens teoretiska och framforallt praktiska bidrag.

Nyckelord: kon, toppositioner, jamstalldhet, jamstalldhetsarbete, kultur, struktur.
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Tack!
Vi vill innerligt tacka de som har bidragit till denna studie. Inledningsvis vill vi tacka

Lansforsédkringar Uppsala och de respondenter som stallde upp och mojliggjorde
studien. Utover detta vill vi dven tacka var handledare Leena Avotie som véglett oss genom
uppsatsarbetet samt var opponentgrupp, vilken bidragit med feedback och nya infallsvinklar.
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1. Inledning

“Jamstélldhet har under manga ér betraktats som en frdga for kvinnor, ett problem for kvinnor
eller kvinnor som ett problem” (Roth 2011, s.241). Trots att jamstalldhet kommit att bli ett
politiskt mal med internationell férankring finns det enligt Wahl och Hook (2007) fortfarande
en viss motsattning i att uttala sig arbeta med jamstélldhet. Den uppfattade politiska
korrektheten organisationer efterstravar kan ses som en formell struktur samtidigt som det
informella klimatet i organisationen snarare sammankopplar negativa associationer med
jamstélldhet och feminism (Wahl & H66k 2007). Roth (2011, s.9) beskriver hur ordet
jamstélldhet ar laddat samtidigt som Sandberg (2013, s.143), operativ chef pa Facebook,
understryker att folk maste vaga prata om problemet for att det ska kunna atgardas.

“Sverige anses vara virldens mest jamstillda land men det &dr langt ifrdn ett jamstillt
samhiélle” sdger Franzén (2003, s.15). FOr att belysa att samhallet fortfarande ar ojamstallt tar
Roth (2011, s.13) upp att Sverige erhallit kritik fran FN for att landet har fa kvinnor pa
ledande positioner. Ar 2002 lovade flertal naringslivstoppar och foretag att arbeta aktivt for
att oka antalet kvinnor pa ledande positioner (Franzén 2003). Slaende &r att ingen markant
forandring har skett pd 14 ar. Mannen utgor exempelvis 80 procent av styrelsens ledamaéter
och innehar 84 procent av VD-positionerna. (SCB 2016) Franzén (2003) menar att uttalandet
som gjordes av ndringslivstopparna var ett satt att legitimera sig gentemot samhéalle och

media. Tolkningen &r att ord och handling inte alltid gar hand i hand.

Wahl och H66k (2007) fann det ovanligt att foretag gor ett mer omfattande arbete &n vad de ar
skyldiga att gora enligt lag. Jamstalldhetslagen syftar till att framja mans och framférallt
kvinnors lika rattigheter (Riksdagen 2017). Ur en rattvisesynpunkt ska kvinnor ha rétt till
samma arbeten som man (Wahl 2003, s.15). Kvinnor utgor sa gott som halften av den totala
forvarvsarbetande skaran i Sverige och ar idag dessutom i hogre grad utbildade (SCB 2016).
Det laga antalet kvinnor pa ledande positioner innebéar saledes att arbetslivet och samhéllet gar
miste om kvinnors kompetens (Huse & Solberg 2006). Mer jamstallda foretag upplever
exempelvis positiva effekter i arbetsklimat, kreativitet, samarbete och I6nsamhet (Anacona &
Caldwell 1992; Meyersson 1992 refererad i Boschini 2004; Nutek 1999). For att uppna en
jamstalld organisation maste de ratta forutsattningarna skapas genom att forandra strukturer
och kulturer pa en organisatorisk niva (Roth 2011; Wahl & Linghag 2013).
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1.1 Problematisering

Forskare inom omradet kon och organisation ar till mesta dels éverens om att det i alla
organisationer finns en konsordning, det vill sdga en maktrelation mellan kénen (Wahl et al.
2001, s.56). Maktobalansen mellan kénen bidrar till det tolkningsforetrade mén har haft och
fortsatter att ha (lbid, s.176), vilket i kombination med forestallningar om manlighet har lett
till att en stor andel av alla chefer & man (SOU 1994:3; Holgersson 2003; Holgersson 2013).
Forestallningen om manlighet ar det som traditionellt préaglat forestaliningen om ledarskap,
vilket producerar en motsattning i att vara kvinna och ledare (Wahl 1996; Ho6k 2001;
Holgersson 2003; Wahl 2011). Organisationsstrukturer och de villkor som foljer har historiskt
sett anpassats efter méns livssammanhang, vilket i sin tur har verkat normgivande for hur
arbete organiseras an idag (Wahl et al. 2001, s.60). Chefskapet ar exempelvis organiserat
utifran forutsattningen att chefen inte har ansvar for hem och barn (Ibid s.176). Det framgick
att de kvinnliga cheferna i Cooper och Davidssons (1982) studie sjalva tyckte att de hade
behovt en hustru. Kvinnor tar enligt SCB (2016) fortfarande mer ansvar fér hem och barn och
darfor ar karridrens villkor och familjesituationen fortsatt hindrande for kvinnor. Franzén
(2003) beskriver att kvinnors och méans olika positioner i samhéllet och arbetslivet tas for

givna. Sdledes forsvaras ménnens “rétt” till toppositioner i niringslivet.

Bade Kanter (1977) och Holgersson (2013) beskriver att man fortsétter att rekrytera man, trots
att de anser sig vara fullt medvetna om de ogynnsamma forhallanden kvinnor méter. Franzén
(2003) menar att sortering utefter kon sker redan da chefskarriaren inleds, vilket innebar att de
erfarenheter och den kompetens som kravs for att kunna befordras till hogre chefstjanster blir
ojamnt fordelad redan fran starten. Detta paverkar fortsattningsvis kvinnors méjligheter att
erbjudas styrelseposter och ledningspositioner. Mannen sjalva s&ger ofta att
underrepresentationen av kvinnor i ledningsgrupper och styrelser beror pa kvinnors ansvar for
familj, att kvinnor har daligt sjalvfortroende, att de saknar ratt kompetens och att kvinnor inte
vill bli chefer (Roth 2011, 5.56).

Ar 2003 skrev Leijonhufvud artikeln “Sweden’s glass ceiling begins to crack” men beskriver
ett problem i att finna passande kvinnliga kandidater. Hultin (2003) fann i hennes resultat
indikationer pa att man och kvinnor inom mansdominerade yrken faktiskt hade lika stora
chanser till karriaravancemang. Mycket annan forskning tyder dock pa att glastaket, ett
osynligt hinder kvinnor moéter som konsgrupp, ar av relevans an idag (Wahl et al. 2001;
Albrecht, Bjorklund & Vroman 2003; Wahl 2003; Wahl & HO66k 2007; Roth 2011;
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Holgersson 2013; Roth 2015; SCB 2016). Franzén (2003) skildrar ett projekt dar ndrmare 300
styrelseordféranden erbjods mojlighet till rekrytering genom en personbank bestaende av
kvinnor med dokumenterad kompetens for styrelseuppdrag. Det var endast 17
styrelseordféranden som aterkopplade. Fortsatt visar en undersokning av SOU (2007:108) att
makteliten sjalv inte tror att kompetensen ar snedftérdelad mellan konen, trots att hogre
utbildning &r vanligare bland kvinnor. “Det &r svart att tolka det pa annat sitt 4n just som att
konstillhorigheten for ndrvarande dr viktigare d4n kompetensen” sdger SOU (2007:108, s.21)
om resultatet. AP:s (2016) berakning visar att om forandringstakten fortsatter som de senaste
12 aren kommer Sverige uppna jamstallda bolagsstyrelser om 25 ar. “Det finns kvinnor med
den kompetens som krdvs, problemet &ar att de inte kan rekrytera sig sjdlva”

(Ledarskapsakademin, 2017).

1.2 Forskningsfraga
Tidigare forskning svarar pa varfor kvinnor hindras na toppositioner. Hur foretag har lyckats
framja for kvinnor ar daremot inte lika tydligt. Darfor staller vi oss fragan:

e Hur kan kvinnors karridravancemang till toppositioner framjas?

1.3 Syfte

Studiens syfte ar att pavisa vilka faktorer som har framjat kvinnors karriarmojligheter till
toppositioner i organisationer. Genom en fallstudie &mnar denna uppsats generera nyanserade
perspektiv utifran ett foretag som har uppnatt det sallsynta med en kvinnlig majoritet i
styrelsen. Fortsattningsvis vill vi uppmuntra till handling utifran den kunskap som uppsatsen
bidrar med.

1.4 Uppsatsens disposition

Narmast efterféljande avsnitt ar en teoretisk bakgrund, vilken ar utgangspunkt for studien.
Darefter foljer ett metodavsnitt som beskriver studiens tillvagagangssatt. Sedan presenteras
insamlad data i ett resultatavsnitt som foljs av analys och slutsats. Slutligen fors en bredare

diskussion kring resultatets samhélleliga relevans och forslag till framtida forskning.
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2. Teori

Teoriavsnittet inleds med en diskussion kring begreppet kon for att sedan behandla vilken
betydelse kon har i samhéllet och i organisationer. Darefter diskuteras teori kring
jamstélldhetsarbete. Avslutningsvis sammanfattas den teoretiska referensramen i en
diskussion kring relationen mellan kunskap om kon och praktiskt jamstélldhetsarbete i

organisationer.

2.1 Fran kon till genus - tur och retur.

Det ar vanligt att biologiska forklaringar framstéller maktférhallandet mellan kénen som
biologiskt bestamt, ofrankomligt och funktionellt. Dessa forklaringar har kommit att
problematiseras och kritiseras i utforskandet av sociala relationer och forestallningar om kon.
(Wahl et al. 2001; Wahl 2003) Antropologin menar att det vi ser i vardagen ar baserat pa vara
referensramar. Sammanhanget utgors i sin tur av den kultur som genomsyrar den aktuella
historiska tidpunkten, vilket innebar att manniskor sjélva konstruerar det som vi forstar som
kvinnligt och manligt. (Wahl et al. 2001; Roth 2011)

Enligt Roth (2011, s.13) skiljer forskning pa biologiskt kén (eng. sex) och socialt kon, ofta
bendmnt som “genus” (eng. gender). Enligt Blomqvist (2005) har sirskiljandet mellan
begreppen kon och genus alltmer ifragasatts eftersom det ger sken av att det ar simpelt och
korrekt att separera det biologiska fran det sociala. Manga har darfor atergatt till att anvanda
sig av begreppet kon, men som en beteckning for bade det biologiska och det socialt

konstruerade. (Blomgvist, 2005) | denna studie kommer darfér kon anvandas genomgaende.

2.2 Samhéallet som referensram

Roth (2011, s.16-17) forklarar den radande konsordningen i samhallet genom att beskriva hur
kon &r socialt konstruerat i tre delar. (1) Konens isarhallande, vilket tar sig uttryck i att
kvinnor och man aterfinns inom olika omraden och sektorer. (2) Maktrelationen i termer av
mans Overordning och kvinnors underordning, vilken tar sig uttryck i en ojdmn fordelning av
reell makt och inflytande. (3) Mannen som norm. Generellt ges mén ett hogre varde av bade
man och kvinnor. Detta ar nagot som tydliggors i vart sprak genom anvéandandet av

norm/avvikelse, till exempel fotboll/damfotboll eller ledarskap/kvinnligt ledarskap.

Maktobalansen mellan koénen bidrar till det tolkningsforetrade man har haft och fortsatter att
ha vad géller normer samt inneborden av ledarskap, karridr och kompetens (Wahl et al. 2001,

s.176). En statlig utredning (SOU 1994:3) klassar det som en kompetens i sig att vara man.
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Rosen och Jerdee (1974:1, 1974:2) identifierade tidigt att forestaliningar om manlighet och
kvinnlighet leder till att kvinnor och mén behandlas olika i karridren. Keisu (2009) fann att
kvinnor behdvde prestera battre &n man for att bli beddomda som kompetenta. Kvinnor blir
aven mer ifragasatta och tvingas forklara och forsvara deras handlingar och astadkommanden.
Precis som Keisu (2009), fann Wahl & Linghag (2013, s.138) i deras studie att kompetens &r
konsmarkt. Begreppet kénsmérkning betecknar hur en uppgift, ett yrke eller en position
associeras med ett visst kon. Begreppet innehaller en maktaspekt eftersom kdnsmarkningen
aven markerar statusen hos en syssla. (Wahl 2003, s.17) En arbetsuppgift eller position kan
“byta kon”, det vill sdga den kan g fran att ha forknippats med manlighet till att forknippas
med kvinnlighet, eller vice versa. Politik, nya organisationsformer eller ett medvetet
forandringsarbete, exempelvis jamstalldhetsarbete, kan ha avgorande roller for sadana
forandringar. (Wahl & Linghag 2013, s.17)

2.3 Kbn i organisationer

Eftersom samhéllet standigt interagerar med organisationer har maktforhallanden en tendens
att avspegla sig i konstruktionen av en organisation. Konsordningen upprétthalls av bada
konen eftersom manga & omedvetna om de strukturer och maktrelationer som paverkar
ordningen. Saledes blir det problematiskt att bryta segregationen inom savél samhéalle som
arbetsliv. (Wahl et al. 2001, s.48) Med syftet att forklara kénens olika villkor i samhéllet
tenderade konsforskare till en borjan att forbise organisationsnivan och de strukturer samt
arbetsuppgifter som reproducerar kénens olika villkor (Savage & Witz 1992). En kdnsblind
organisationsteori formedlar indirekt att kén &r oproblematiskt i organisationer eftersom det ar
nagot givet och darfor omajligt eller onddigt att problematisera (Wahl 2003, s.76). Kvande
och Rasmussen (1990) var intresserade av att undersoka vilka organisationsméssiga
forutsattningar som ger kvinnor bra respektive daliga mojligheter och fann i sin undersékning
att organisationsstrukturer ar konsordnande pa olika satt. Traditionellt har organisationer varit
konstruerade efter méns intressen och sociala forutsattningar. Chefskapet ar exempelvis
organiserat utifran forutsattningen att chefen inte har ansvar for hem och barn. (Wahl 2003,
s.177) Att modersrollen kraver mer tid och energi &n vad fadersrollen gor &r en del av
organisationers dolda strukturer som premierar mans karriérer (Cooper & Davidsson 1982;
Gutek & Larwood 1987; Asplund 1984; Haavind 1984).
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2.3.1 Kon som struktur och kultur

For att forsta betydelser av kon inom organisationer kan begreppen struktur och kultur
anvandas. Strukturer utgdrs av monster som sorterar och rangordnar méanniskor. De
strukturella villkoren innebar att man och kvinnor hamnar i olika yrken, pa olika positioner i
hierarkin, med olika 16n, grad av inflytande och makt, grad av bekréftelse samt framtida
mojligheter. Maktrelationer ar dessutom avgorande for vilka som satter sin pragel pa den
dominerande kulturen i en organisation. Kultur handlar om normer och vérderingar kring vad
som anses vara bra/daligt, viktigt/oviktigt och normalt/onormalt. (Wahl & Linghag 2013,
s.15-16) Rutherford (2001) menar att kulturella faktorer inom organisationer sasom graden av
konsmedvetenhet, arbetstider, sprak och informella koder kan fa exkluderande effekter pa

vissa grupper, exempelvis kvinnor. Dessa exkluderande processer aterskapar kénsordningen.

Mansdominerade organisationsstrukturer begransar enligt Wahl & Linghags (2013, s.18)
studie kvinnors majligheter till utveckling, exempelvis pa grund av att mansdominans ofta
leder till en kultur av homosocialitet, vilket leder till att kvinnor utesluts. Kanter (1977) menar
att kvinnor i minoritetsposition ofta fungerar som symboler for kvinnor i allmanhet, speciellt
da de misslyckas. Samtidigt ses de som ett undantag om de lyckas. Enligt Kanter (1977) kan
homosocialitet forstds som en praxis dar man orienterar sig mot andra man i en patriarkal
konsordning. Detta leder till ett samférstand man emellan som forsékrar konets tillhérighet i
den hogre varderade kategorin. Wahl och Linghags (2013, s.125) studie visade bland annat att
konsekvenserna av en homosocial kultur &r en negativ kvinnosyn som ar normerande, ett
motstand mot jamstalldhetsarbete samt att strukturen och kulturen i foretaget aterskapas. Ett
problem med homosocialitet &r att exkluderingen av kvinnor ofta sker i informella
sammanhang (Ibid, s.24). Holgerssons (2013) slutsats ar att homosocialitet och diskriminering

ar tva sidor av samma mynt.
2.4 Jamstalldhet

Den svenska regeringen beskriver jamstalldhet som ett mal dar kvinnor och man ska ha
samma makt att forma sina egna liv och samhallet. Forutsattningen for detta ar att kvinnor och
méan har lika mojligheter, réattigheter och skyldigheter. (Regeringen, 2017) Kvantitativ
jamstalldhet beskriver antalsmassig fordelning mellan man och kvinnor (Roth 2011, s.221).
En fordelning pa 60/40 procent anses jamstallt (SCB 2016). Kvalitativ jamstalldhet handlar
om man och kvinnors inflytande, baserat pa kunskaper och erfarenheter. En organisation kan

betraktas som jamstélld till antalet men forefalla kvalitativt ojamstalld. (Roth 2011, s.221) For
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att uppna kvalitativ jamstalldhet maste radande normer, strukturer och véarderingar
problematiseras (lbid, s.228). Wahl och Linghag (2013, s.10) menar att organisatoriska
forutsattningar, framforallt géllande kulturellt kontext och maktrelationer, ar av stor vikt for
att ett givande jamstalldhetsarbete ska kunna bedrivas.

Det finns flertal argument for att inte arbeta med jamstalldhet, daribland att det &r en
generationsfraga (Wahl & Linghag 2013, s.27). Roth (2011, s.171) belyser daremot att
jamstalldhet ar ett kunskapsomrade och saldes en farskvara som inte automatiskt kan drvas av
en ny generation. Roth (2011, s.212-213) beskriver jamstalldhetsarbetet som en standigt aktiv
cybernetisk process bestdende av ett antal steg. Roth (2011, s.24) fann éaven fallgropar i
organisationers jamstalldhetsarbete. Hon menar att dessa istallet bor beaktas som strategier for
att lyckas. Hennes cybernetiska process och fallgropar som strategier behandlar liknande
aspekter i att lyckas med jamstalldhet i en organisation. Darfor kategoriserade bada teorierna
om efter huvudomradena ansvar och makt, kunskap och medvetenhet, handlingsplan och

mal.

2.4.1 Ansvar & makt

Det forsta steget i Roths (2011, s.214) cybernetiska process ar att ledningen tar fram en
vardegrund for jamstalldhet. VVardegrunden ska vara stod i det vardagliga arbetet samt en
vision. Den forsta fallgropen identifierad av Roth (2011, s.240) &r att jamstalldhet inte anses
vara en viktig strategisk fraga. Ledning maste ge sitt uttryckliga stod samt sjalva visa en jamn
konsfordelning for att arbetet ska erhalla trovardighet, vilket ar nodvandigt for att uppna reell
jamstalldhet (Pincus 1998; Ho0k 2003; Roth 2011; Wahl & Linghag 2013). Om ledningen
inte kénner sig ansvariga delegeras ofta jamstéalldhetsarbetet vidare och kategoriseras som
mindre prioriterat (Wahl 2001; Roth 2011). Dessutom pavisar Roth (2011, s.242) i en andra
fallgrop att de som tilldelas ansvar sallan far de befogenheter som kravs for att kunna
genomfora forandringar i praktiken.

Fallgrop tre innebér att ledningen ser jamstalldhet som en kvinnofraga. Det argumenteras att
kvinnorna sjalva ar orsaken till ojamstélldheten eftersom de saknar kvalifikationer eller
sjalvfortroende. Denna instélining kan forklaras av fallgrop fyra som beskriver en rédsla,
oférmaga eller ovilja att férandra den radande maktobalansen. (Roth 2011, s.240) Franzén
(2003, s.35) sdger “for att frigan ska tas pé allvar av dem som sitter pa makten till fordndring

kravs att de forstar att problemet ar bolagens - inte kvinnornas”. Wahl och Linghags studie
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(2013, s.133) visar att ansvaret hamnar hos kvinnorna om ledningen inte tar ansvar for

jamstélldhetsarbetet.
2.4.2 Kunskap & medvetenhet

Kunskap och medvetenhet ar det andra steget i Roths (2011, s.219) cybernetiska process. De
anses som Kkritiska faktorer for att uppna jamstalldhet. Fallgrop fem tar upp att det ar ledarna i
en organisation som har ansvar for att kunskap finns bland medlemmarna. Om inte kunskap
finns tenderar fragan att fasta sig runt forestallningar och attityder om kon, vilket skapar en
konsblindhet. Detta tenderar sedan att avspegla sig internt i organisationen samt externt i
exempelvis kundrelationer och samhallsengagemang. Fallgrop sex berdr okunskapen kring att
radande konsstrukturer hindrar jamstéalldhetsarbete. Diskriminering associeras exempelvis

oftast med individer trots dess strukturella dimension. (Ibid, s.243)
2.4.3 Handlingsplan & mal

Roth (2011, s.221) tar upp kartldggning och analys som det tredje steget i cybernetiska
processen. Enligt Wahl et al. (2001, s.164) kan en forandring initieras bade internt i
organisationen och externt genom exempelvis samhéllsférandringar. Organisatoriska analyser
ska innehalla ett jamstalldhetsperspektiv, vilket bland annat kan uppnas genom att synliggéra
konets betydelse. Jamstélldhetsindikatorer skapas genom att dela upp statistik och information
pa man och kvinnor sa att en konsekvensanalys och problematisering kan goéras darefter.
(Wahl, 2001; Roth, 2011)

Vidare berér Roth (2011, s.223) lagens ord i steg fyra; att jamstélldhetsarbetet ska bedrivas
malinriktat. De formulerade mélen bor beréra “hur”, “vem”, “vad” och “varfér”, samt vara
métbara. Den sjunde fallgropen tar upp hur foretag tenderar att anvénda formella
beskrivningar for deras jamstalldhetsarbete, som endast speglar vad de ar skyldiga att gora
enligt lag. En anvéandbar jamstalldhetsplan bor istéllet reflektera det verkliga behovet. Vidare
beror fallgrop atta att orealistiska mal tenderar forsvara arbetet. (lbid s.243) Roth (2011,
s.244) menar att malen bor sattas i ett tidsperspektiv och eventuellt delas upp i delmal. Steg
fem i den cybernetiska processen &r implementering och styrning av jamstalldhetsarbetet. For
att genomforandet ska vara framgangsrikt ar delaktighet och motivation hos anstallda av stor
vikt, vilket skapas genom att ge mojlighet till inflytande. (Ibid, s.225-226) Fallgrop nio ar att
arbetet med jamstalldhet bedrivs som ett enskilt omrade. Istallet menar Roth (2011, s.221) att
jamstalldhetsarbete bor ses som en utveckling av de omraden organisationen redan arbetar

med. Den tionde och sista fallgropen visar att uthallighet &r en viktig faktor for framgangsrikt
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arbete. Det innebér att kortsiktighet och 6nskan om snabba resultat inte far underminera det
langsiktiga arbetet. Det sista steget i den cybernetiska processen ar att utvardera det arbete
som gjorts. Utvarderingen ska konkludera i om ansatserna till férandring har fatt nagon effekt
som fortséttningsvis ska leda till faststdllande av nya mal och handlingsplaner. (Ibid 2011,
5.226-227)
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2.5 Sammanfattning teoretiskt ramverk

| uppsatsen ses organisationen, kénsordningen och kén som socialt konstruerade. Begreppet
kon kommer, istallet for genus, anvandas genomgaende. Konsordningen beskriver
maktforhallandet mellan konen, med manlig &verordning och kvinnlig underordning.
Forskningsomradet organisation och kon belyser att kvinnor och man har olika forutsattningar
inom organisationer, vilket till stor del beror pa samspelet mellan samhélls- och
organisationsniva. Kvande och Rasmussen (1990) poangterar dock att organisationsstrukturer

kan vara konsordnande pa olika sétt.

For att forsta hur kvinnor har kommit sig upp pa toppositionerna ar begreppen kultur och
struktur vasentliga eftersom de avgor vilka forutsattningar som rader for jamstéalldhetsarbetet.
Framgangsrikt jamstalldhetsarbete framjar i sin tur kvinnors karriaravancemang. Kvinnor
hindras i karridren av bland annat forestallningar om man och kvinnor, homosocialitet,
mannens tolkningsforetrade och mannen som norm. Eftersom jamstélldhetsarbete syftar till att
ge kvinnor lika mojligheter som mén ar att framja jamstéalldhet och att framja kvinnors

karridravancemang tva sidor av samma mynt.

Fler kvinnor pa toppositioner kan fa effekter pa bade strukturer och kulturer enligt Wahl och
Linghag (2013). Fler kvinnor pa toppositioner kan &ven vara ett resultat av
jamstélldhetsarbete eller forandringar i strukturen eller kulturen. Figur 1 nedan beskriver
sambandet mellan struktur, kultur och jamstalldhetsarbete. En kultur med lag grad av
konsmedvetenhet, vilken &r en kulturell faktor, innebdr exempelvis att inget eller lite
jamstélldhetsarbete fors samt att strukturen reproduceras. Aktivt jamstélldhetsarbete kan
exempelvis 0ka graden av kénsmedvetenhet i organisationen och saledes motarbeta kulturens

exkluderande effekter, vilket i sin tur kan paverka organisationsstrukturen sa att kvinnors

Jamstilldhstsarbats

mojligheter till karridravancemang okar.

Figur 1: Stéandig samvariation som framjar alternativt hindrar kvinnors karridravancemang
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3. Metod

Studien syftade till att ta reda pa hur kvinnor kan avancera till toppositioner inom
organisationer. Darfor undersoktes en organisation dar styrelsen tidigare varit mansdominerad
men som numera domineras av kvinnor. Metodavsnittet inleds med en beskrivning om

studiens forskningsansats och forklarar vidare delstudie 1 och 2.

3.1 Etiska 6vervaganden

| den utférda studien har konsideration tagits till Vetenskapsradets (2002) fyra
forskningsetiska principer: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet, och
nyttjandekravet. Informationskravet uppfylldes genom att underrétta respondenterna om
studiens syfte innan intervjun genomfordes. | samband med detta bad vi om respondenternas
samtycke for deltagande i studien, vilket medfor att samtyckeskravet uppfylls. Innan intervjun
paborjades informerades respondenterna om deras réatt att tillagga eller ta bort information
som delades. Intervjuerna har enbart anvants for denna studie och saldes uppfylls aven
nyttjandekravet. Konfidentialitetskravet har inte uppnatts i denna studie pa grund av
svarigheten att inte koppla uttalanden till sarskilda intervjuobjekt. Istallet har respondenterna

godkant att informationen tillats kopplas till dem.

3.2 Forskningsansats & forskningsdesign

Studien har en strukturell ansats, vilket innebar att vi tar avstand fran sadan forskning som
fokuserar pa individen som forklaringsobjekt. Studien har aven en abduktiv ansats eftersom
empiri och teori varit ndra sammankopplade under hela processen (Dubois & Gadde 2002).
Forskningen inleddes med en teorigenomgang av omradet organisation och kon, vilket
resulterade i upptackten av ett relativt outforskat omrade, namligen hur kvinnors
karridravancemang har framjats. Saunders, Lewis, och Thornhill, (2012, s.178) menar att en
fallstudie ar ett bra satt att utforska befintlig teori, vilket motiverar vart tillvagagangssatt. En
fallstudie &r passande da syftet ar att fordjupa forstaelsen av ett omrade och besvara fragan
“varfor?” och “hur?” (Eisenhardt & Graebner 2007).

Den fallstudie som genomforts ar av kvalitativ karaktér, vilket innebar att den insamlade
empirin tolkas av forskarna (Denzin & Lincoln 2005, s.163). Tolkningarna gors utifran det
teoretiska ramverket med syftet att undersoka och beskriva det handelseférlopp som resulterat
i foretagets situation. Datainsamlingen var inte standardiserad eftersom fragor och

tillvagagangssatt skulle ha utrymme att forandras och uppsta under forskningsprocessen som
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var bade naturalistisk och interaktiv. Datainsamlingen bestod av bade sekundéra och primara
kallor. Intervjuer har genomforts for att oka detaljnivan i undersokningen (Saunders et al.
2012, s.83). Oundvikligen blir det absolut viktigaste i en fallstudie att beskriva fallet (Ibid
5.179), vilket kommer att goras via tva delstudier. Den forsta ar en deskriptiv studie av LFU
och deras jamstélldhetsarbete, vilken ligger till grund for delstudie 2 som &r en utforskande
studie med syftet att erhalla djupare kunskap angaende hur kvinnors avancemang till styrelsen

mojliggjorts.

3.3 Avgransning

| Sverige ar det vanligt att man skiljer pa mangfaldsarbete och jamstalldhet (Holvino & Kamp
2009). Begreppen mangfald och mangfaldsarbete anspelar pa variationen och olikheterna
mellan individer och grupper (Wahl & Linghag 2013, s.26). Det forekommer att
mangfaldsarbete omfattar jamstalldhetsarbete men jamstélldhet begransar sig till kon. Kon
samvarierar dock med andra system av skillnader och ojamlikheter, som klass, ras, etnicitet,
alder och sexualitet (Wahl et al. 2001, s.44). Denna samvariation kallas intersektionalitet och
beskriver hur maktrelationer & sammanflatade, vilket ger individer olika mojligheter trots lika
rattigheter (Roth 2011, s.18). Trots férmodad inverkan pa kvinnors majligheter i karriaren
avgrénsar sig denna undersokning till att endast beakta kon.

3.4 Val av foretag

Flera organisationer i Sverige anses ha kommit langt i jamstéalldhetsarbetet, samtidigt
uttrycker SCB (2012) att “arbetet star och trampar vatten”. Organisationsstrukturer tas ofta for
givna enligt Wahl et al. (2001, s.88), vilket innebar att forandring gar langsamt.
Lansforsakringar Uppsala (LFU) har, till skillnad frdn manga andra, gatt fran manlig till
kvinnlig dominans i styrelsen. (Lansforsakringar Uppsala 2017) Denna strukturella forandring
gor foretaget till ett intressant studieobjekt. Foretaget valdes pa grund av deras unika situation
samt traditionell access, vilket innebar att vi fatt acceptans och fértroende fran ledning och

styrelse att genomfdra denna studie (Saunders et al. 2012, 5.209).

3.5 Delstudie 1

Delstudie 1 &r en deskriptiv studie som beskriver fallforetaget LFU. Delstudien beskriver
konsfordelning eftersom det enligt Wahl (2001, s.37) &r en grundforutsattning for att vidare
kunna analysera betydelsen av kon i organisationer. Historisk konsfordelning redogors for

utefter en sammanstallining framtagen av HR-avdelningen i LFU. Fortsatt identifierade
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delstudien LFU:s formella jamstélldhetsarbete genom extern information via hemsidorna
”Lansforsdkringar AB”, “om oss LFU” och “LFU finansiella information”. Sedan studerades
bolagsordning faststalld 2012, hallbarhetsredovisning och arsredovisning fran aren 2009-
2016. Vidare granskades LFU:s interna dokument: “planen for lika mojligheter och
rittigheter”. Genom Kartlaggningen av organisationen utsags ocksa respondenter for delstudie
2. Saunders et al. (2012, s.171) namner att kritiken mot deskriptiva studier &r att slutsatser inte
dras fran den insamlade empirin. Delstudie 2 gjorde darfér en djupdykning i situationen,
vilket mojliggjorde en mer utforlig analys.

3.6 Delstudie 2

Delstudie 2 &r en utforskande studie som syftade till att erhalla djupare kunskap om hur LFU
framgangsrikt fatt in fler kvinnor pa toppositioner, med fokus pa styrelsen. Enligt Saunders et
al. (2011, s.171) anvands en utforskande studie for att fa praktisk och djupgaende forstaelse
av en situation. En utforskande studie karaktériseras av flexibilitet. Flexibiliteten anvéndes for
att justera intervjufragor samt tillagg av intervjupersoner da ny och okand information kom
upp. Den utforskande studien gjordes genom besoksintervjuer, vilka varade tidsmassigt i en,
till en och en halv timme. Faktorerna som motiverade valet av besoksintervjuer var forskarens
kontroll 6ver situationen, mojligheten att folja upp och mojligheten att forklara komplicerade
fragor. Genom att traffa respondenterna pa deras villkor i ett fysiskt méte kunde en relation av
tillforlitlighet och fortroende léttare byggas. Detta kan i sin tur leda till att kritisk information

framkommer, vilket mojliggor en béttre studie. (Hultén 2007, s.78)

3.6.1 Urval av intervjupersoner

For att fa en helhetsbild av processen fran manlig till kvinnlig dominans valdes étta personer
med olika befattningar och involvering. Genom delstudie 1 och framkom forslag pa
nyckelpersoner for undersokningen. Eftersom studien &mnade utforska en forandring foreslog
styrelseordférande tva kvinnor som tidigare varit aktiva i styrelse respektive valberedning.
Samtliga tillfragade intervjuobjekt ville sedan medverka. Trost (2010) rekommendationer ar
att genomfora mellan fyra och étta intervjuer. Det beaktades genom att vi stannade vid atta

respondenter, vilket ocksa ansags passande for studiens omfattning.

Intervjuer genomfordes med fyra styrelsemedlemmar. Anna, Magnus, Ulrica (VD) och Bengt-
Erik (styrelseordférande). Vi intervjuade dven Birgitta som var den forsta kvinnliga

styrelseledamoten i LFU. For att fa ytterligare forstaelse intervjuades organisationens forsta
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kvinnliga. VD, Anki N, samt tva personer fran valberedningen. Anki C var
valberedningsordférande fram till och med &ar 2012 och Hans ar idag
valberedningsordforande. Anki C intervjuades eftersom antalet kvinnliga styrelseledamoter
Okade under hennes tid. Sammanstallning av intervjuer och respondenterna presenteras i figur

2 nedan.
- Respondent Position LFU Tidslangd Tld pa position
- Hans Edén Valberedningsordférande 26/4-17 1 h 20 min 1817 2015 -
2 Anna Romell Styrelselegamot, Vice 27/4-17 54 min 2588 2005 -
Stenmark ordférande
3 . Tidigare .
. Anki Croon Valberedningsordforande 27/4-17 55 min 1610 2003 - 2012
. TS Styrelseledamot 28/4-17 1h 1869 2011 -
Palsander
J Birgitta RS 28/417  1h26min 2017 1997 - 2004
Nordenman styrelseledamoten
' EFEIE TS Styrelseordférande 3/5-17 1h'5 min 2496 2002 -
Jansson
Ulrica Hedman Styrelseledamot, nuvarande VD 4/5-17 1 h 10 min 2633 2014 -
Anki - i A .
. Tidigare, forsta kvinnliga VD 4/5-17 1h6émin 3863 2000 - 2014
Norrstrom

Figur 2: Sammanfattning intervjuer och respondenter

3.6.2 Utformning av intervjufragor

Intervjufrdgorna baserades pa vart teoretiska ramverk, vilka sedan omformulerades for att
anpassas till ett samtal. Syftet var att gora respondenterna bekvama, vilket skulle bidra till
uttalanden enligt deras verkliga asikt. Intervjuunderlagen utformades generellt och justerades
darefter till varje intervjuobjekt; se bilaga 2. Fokus vid intervjuer lades pa teoretiska
forklaringsfaktorer som involverade ledning och styrning eftersom studien intresserade sig for
toppositioner. Fragorna kategoriserades som primara, sekundara och tertiara for att
underbygga en grund for samtalet utifran den forsta stallda fragan samt sékerstélla att
intervjuerna blev semistrukturerade. De intervjufragor som anvandes var framst dppna fragor,
vilket mojliggjorde for respondenterna att svara fritt. Enligt Saunders et al. (2012, s.373)
lamnar detta utrymme for respondenterna att utveckla svaren, ta upp nya aspekter och stalla
fragor om de inte forstar. | slutet av intervjuerna atergick vi till fragor ifall svaren var
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otydliga. Vidare argumenterar Saunders et al. (2012, s.171) att intervjuer ar en fordelaktig

metod for en utforskande fallstudie.

Hultén (2007, s.76-77) tar upp tva kritiska punkter som beaktats i denna studie,
intervjuareffekten och centraltendensen. Intervjuareffekten innebar att vi som forskare kan
paverka respondenten, vilket har beaktats genom att respondenten fick styra samtalet. Hansyn
togs till centraltendensen eftersom studien kan anses berdra ett kénsligt &mne, vilket kan leda
till att intervjuobjekten undviker extremvarden i sina uttalanden. Oppna och stangda fragor
anvandes for att sakerstalla erhallandet av nddvandiga svar for vidare analys.

3.7 Operationalisering

Vi bad respondenterna berétta om dem sjalva, deras arbete och hur det gick till nar de fick sin
befattning i LFU for att fa en Overblick. | syfte att ta reda pa konsmedvetenheten hos
respondenterna fragades om situationen i LFU och om de kunde jamfora detta med andra
foretag samt Sverige generellt. For att fa en bild av strukturella och kulturella faktorer fragade
vi om deras uppfattning av arbetsmiljon, hur denna hade foréndrats éver tiden samt om de
kunde beratta hur det gick till nar LFU:s styrelse blev kvinnodominerad. Sedan fragades om
respondenterna upplevde att man och kvinnor bedéms pa samma villkor, om de har lika
forutsattningar och om de har samma mojlighet att avancera i LFU. Eftersom vi informerat
respondenterna om syftet med var undersdkning sedan innan kom respondenterna sjalva ofta
in pa aspekter som hade med konsordningen och jamstalldhet att gora. Flera fragor behovde
darfor inte stallas rakt ut. Istallet fragade vi ofta om de kunde utveckla sina svar. Foljdfragor

som “hur?” och “varfor?” stalldes.

For att undersdoka LFU:s jamstélldhetsarbete anvandes Roths (2011) cybernetiska process
kombinerat med hennes praktiska studie som identifierat de vanligaste fallgroparna till att
organisationer forblir ojamstéllda. Den cybernetiska processen och fallgroparna behandlar
samma aspekter i att lyckas med ett jamstélldhetsarbete och kategoriserades darfor om till att
utga fran tre huvudomraden: ansvar och makt, kunskap och medvetenhet, handlingsplan och
mal. Intervjufragor stalldes som kunde svara pa bada teorierna. Kategoriseringen forklaras i
figur 3 nedan. Gront representerar den cybernetiska sexstegsprocessen och blatt representerar

fallgroparna. Nummerordningen baseras pa presentationsféljden i teoriavsnittet.
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Kategorier

Nr | Ansvar & Makt Nr Kunskap & Medvetenhet Nr Handlingsplan & Mal
Lednings beslut och Utbildning, kunskaper och

1 vardegrund 2 medvetenhet S || et Eagm g e el

1 | Ledningens ansvar strategiskt 5 | Kunskap for forandring 4 rgldlmgsplan CED METHE
Befogenhet att genomfdra Strategier och . .

2 frorandring © arbetsmetoder § | Muplemenianig, Symig
Jamstalldhet som en Al pe

3 kvinnofriga Utvérdering och uppfoljning

4 | Ovilja att forandra Bristande jamstalldhetsplan
Orealistiskt innehall
9 | Jamstélldhet som sidovagn

10 | Uthallighet

Figur 3: forklarar kategoriseringen av Roths cybernetiska process samt fallgroparna identifierade som

Nl O

strategier. Gron nyansering: cybernetisk sexstegsprocess. Bla nyansering: fallgropar som strategier

| kategorin ansvar och makt stalldes fragor om bland annat vem som har ansvaret for
jamstalldhetsfragan. Eftersom det ar ledningen som majliggor reell jamstéalldhet enligt Roth
(2011) kommer deras uttalanden i frdgorna om makt och ansvar &aven indikera hur
respondenternas kunskap och medvetenhet ser ut om hur organisationer uppnar jamstalldhet.
Alla respondenter fick fragan om och hur det pratats om jamstalldhet i LFU, vilket reflekterar
hur organisationen arbetar med fragan och hur de avser sprida kunskap. Det visar ocksa om
det bedrivs ett aktivt arbete, vilket sedan sammankopplas med medvetenhet. Medvetenheten
undersoktes genom att respondenterna sjalva fick reflektera kring statistik Over

konsfordelningen pa toppositioner i Sverige.

Det praktiska jamstéalldhetsarbetet, vilket tillhdr kategorin handlingsplan och mal,
identifierades mestadels genom Kkartldggningen i delstudie 1. 1 jamstalldhetsplanen
undersoktes mal, delmal och om dessa hade en tidsaspekt. “Planen for lika réttigheter och
mojligheter” beskriver ansvarsfordelning och om organisationen motiverar jdmstélldhet
strategiskt. Fordjupad  forstaelse erholls via intervjufragor angaende foretagets
jamstalldhetsarbete, dess mal och anvéanda verktyg. Fragor som rorde struktur och kultur

kopplades ocksa till respondenternas medvetenhet samt handlingsplan och mal.

3.8 Kodning av data

Vi inledde med en rakodning, vilket enligt Dalén (2008) syftar till att ge en 6vergripande bild
av insamlade data. Eftersom teorierna pa manga satt ar sammanflatade fargkodades sedan
materialet efter vad vi ansdg vara logiskt. De teoretiska omradena for kodningen var:

Overblickande erfarenheter, de forsta kvinnorna i styrelsen, arbetsmiljons utveckling.
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kvinnliga forebilder, valberedningens bidrag och arbetet for jamstélldhet. Resultat och analys

féljer samma rubriceringar.

3.9 Tillforlitlighet

Kvalitativ forskning kraver tolkningar for att dra slutsatser fran resultatet. Denna subjektivitet
kan paverka studiens reliabilitet och validitet. Eftersom “métning” inte &r det frimsta intresset
i kvalitativa undersékningar har dessa begrepp en starkare koppling till kvantitativa
undersokningar (Bryman 2011, s.351). Extern validitet beskriver Bryman (2011, s.352) som
den utstrackning en studie kan replikeras, vilket inte &r tillampbart i detta fall eftersom en
social miljo foérandras. Extern validitet innebar att resultatet kan generaliseras till andra
sociala miljéer. Denna studie behandlar ett specifikt fallforetag och skapar darfor inte
underlag for ett generaliserbart resultat. Vi stéller oss likt Guba och Lincoln (1995) osékra till
att det gar att komma fram till en enda och absolut bild av en social verklighet. Darfor har
andra kriterier anvants for att sékerstélla tillforlitligheten i denna undersokning. De kriterier
som foreslas for kvalitativa studier ar foljande. Trovardighet, vilket & en motsvarighet till
intern validitet. Overforbarhet, vilket motsvarar extern validitet. Palitlighet, vilket jamfors
med reliabilitet. Mojligheten att styrka och konfirmera, vilket motsvarar objektivitet. (Ibid
2011, s. 353-354)

Bryman (2011, s.354) beskriver att forskarens beskrivning av den sociala verkligheten ska
uppna trovardighet. Detta har uppnatts genom att utfora studien enligt foreslagna metoder
samt genom en dialog med respondenterna vad géller den sociala verklighet som undersoks
for att sékerstédlla korrekt uppfattning. Respondenterna har fatt ta del av och kommenterat
radata. Overforbarhet innebar att resultatet ska kunna Gverforas till ett annat kontext eller
samma kontext vid en annan tidpunkt. Detta blir mgjligt i och med var detaljerade beskrivning
av fallet, det vill sdga beskrivningen av foretaget samt vilka vi har intervjuat och varfor. Vi
har sakerstallt att vi sjalva, externa parter, saisom handledare samt opponenter, och de
involverade i undersdkningen haft en mdojlighet att noggrant och kritiskt granska
undersdkningen genom att vi varit transparenta och tydliga med vilka metoder vi har anvént
och varfor. Det innebar att palitlighet och méjligheten att styrka och konfirmera har uppfyllts.
(Ibid 2011, s. 355)
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4. Resultat

Delstudie 1 beskriver fallforetaget LFU och dess jamstalldhetsarbete. P& grund av att vi
genomforde semistrukturerade intervjuer och for att teorierna pa manga satt ar
sammankopplade har det varit svart att separera teorierna fran varandra i respondenternas
svar. Darfor har delstudie 2 disponerats efter vad vi anser vara en logisk foljd i syfte att

underlatta lasningen. Resultatet och analysen féljer samma rubriceringar.

4.1 Delstudie 1

Lansforsédkringar AB ar ett aktiebolag som &dgs av 23 stycken lansbolag, déribland LFU.
LFU:s organisationsschema finns i bilaga 1. Varje lansbolag ar sjalvstandigt och opererar
inom bank och forsékring. Det hogsta beslutande organet i LFU ar fullméktigeférsamlingen
som bestar av 62 ledaméter i Uppsala lan. | LFU anses kunderna kunna paverka
organisationens utveckling eftersom styrelsen nomineras av valberedning och tillsatts av
fullméktige. For valberedningen faststélls en sarskild instruktion av bolagsstdmman som ska

vara grund for dess arbete. (Lansforsakringar Uppsala 2017)

Styrelsen ska enligt bolagsordningen (2012) besta av lagst sju och hagst nio ledamater, dar vd
ska inga. Tva personalrepresentanter ingar daven i styrelsen, vilka valjs av personalen. LFU:s
styrelse bestod av enbart man fram till och med ar 1997 nar den forsta kvinnliga
styrelseledamoten valdes in. Idag &r det tre man respektive sju kvinnor i LFU:s styrelse. Tva
av dessa kvinnor ar personalrepresentanter och vd &r kvinna. Resterande sju personer, varav
tre man och fyra kvinnor, ar de styrelsemedlemmar som nominerats av valberedning och valts

av bolagsstamman. Enligt 60/40 regeln klassas det som jamstéllt.

Pa foljande sida kan ni se en tidslinje dver utvecklingen i LFU. Tidslinjen ar baserad pa

studiens respondenter.
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Respondent Artal Héndelse

Birgitta Nordenman 1997 Tilltradande forsta kvinnliga styrelseledamot
Anki Norrstrém 2000 Tilltradande forsta kvinnliga vd

Bengt-Erik Jansson 2002 Tilltradande styrelseledamot

Anki Croon 2003 Tilltradande valberedningsledamot

Birgitta Nordenman 2004 Avgar ur styrelse

Anna Romell Stenmark 2005 Tilltradande styrelseledamot

Anki Croon 2006 Tilltrddande valberedningsordférande

Magnus Palsander 2011 Tilltrddande, nuvarande styrelseledamot

Anki Croon 2012 Avgaende valberednigsledamot/ordforande
Anki Norrstrom 2014 Avgar som vd

Ulrica Hedman 2014 Tilltrddande, nuvarande vd

Hans Edén 2015 Tilltradande, nuvarande valberedningsordférande
Anna Romell Stenmark 2016 Tilltradande, nuvarande vice styrelseordférande
Bengt-Erik Jansson 2016 Tilltradande, nuvarande styrelseordférande

Figur 4: Tidslinje 6ver respondenternas handelseutveckling i LFU.

Den totala konsfordelningen i LFU visar pa en minskning av andelen kvinnor och en 6kning
av andelen man fran 2012 till 2017. LFU har fran 2013 till i ar totalt sett haft en jamstalld
konsfordelning. Viss segregering foérekommer i organisationen enligt HR-avdelningen. |
dagslaget ar exempelvis juristerna endast kvinnor och bilteknikerna endast mén. De uttalar sig
vara medveten om detta och de sager sig arbeta for en forbattrad kdnsfordelning. Fullstdndig

statistik finns i bilaga 3.

4.1.1 Planen for lika rattigheter och mojligheter

Diskrimineringslagen (2008:567) ligger till grund for “planen for lika réttigheter och
mdjligheter”. Planen revideras vart tredje ar enligt lag. I den ingér LFU:s jamstéilldhetsplan. I
planen for 2013-2015 gor LFU uttalandet att olikheter ar en tillgang. Darfor vill
organisationen arbeta for jamstalldhet. Cheferna i organisationen har ansvar for att
medarbetarna tar del av planen. De ska regelbundet paminna om planen under gruppmaéten
och introduktion for nya medarbetare. LFU papekar att det kravs en medveten och aktiv insats

av var och en pa alla nivaer i foretaget for att uppna en jamstalld organisation.

Planen har huvudomraden, vilka ar specificerade i delmal. For att uppna delmalen finns
konkreta forslag pa atgarder som vardera har en ansvarig person och en tidsplan. Ett omrade
ar arbetsforhallanden pa arbetsplatsen. Omradet beror fysiska och sociala arbetsforhallanden
samt inflytande och kdnsfordelning i arbetsgrupper och pa chefsnivaer. Kartlaggningen och
uppfoljningen inom detta omrade sker genom undersokningar och statistik, vilket ska delas
upp pa koén. En annan malsattning ar att likvardigt arbete ska ge lika I6n. Ytterligare ett mal
ar att, “det ska inte finnas nagra konsmaéssiga skillnader géllande mgjlighet att forena arbete
och foréldraskap” (Plan for lika mojligheter och réttigheter, s.2). Om konsférdelningen i en
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grupp ar ojamn ska anstrangning goras vid rekrytering att fa sokande av det
underrepresenterade konet. Jamn konsfordelning ska ocksa uppnds genom att den mest
meriterade av det underrepresenterade konet alltid ska kallas till intervju, under forutséttning
att kompetens ar uppfyllt. Slutligen ar ett mal att “LFU ska frimja en jamn konsfordelning
inom bolagets olika avdelningar och yrken genom utbildning och kompetensutveckling” (Plan

for lika mojligheter och rattigheter, s.3).

4.2 Delstudie 2

4.2.1 Overblickande erfarenheter

“Vart 6ga ar vana att se en man pa vissa positioner och kvinnor pa andra” sédger Ulrica
nuvarande vd i LFU. “Fér min mamma var den viktigaste uppgiften att vara mamma” sager
Anki N, tidigare och forsta kvinnliga vd, ett synsdatt som hon tror har foréndrats.
Styrelseledamoten Anna tycker att de &ldre generationerna har de mest ojamstallda
varderingarna. Bade Birgitta, forsta kvinnliga styrelseledamot i LFU, och styrelseledamoten
Magnus menar att varderingar ar grundorsaken till ojamstélldhet. Personer som séger att det
kommer l6sa sig med tiden dr de som inte vill att en fordndring ska ske, “det hir gar ju att 10sa

nu” menar Birgitta.

Flera respondenter tycker att det finns en tung historisk belastning men att en forbattring har
skett. Eftersom samhallet inte ar jamstallt annu finns det fortfarande olika forvantningar pa
kvinnor och man menar Magnus och Ulrica. Kvinnor bedéms hardare och en man tillats gora
fler misstag tycker Anna. Anki N upplever att ett visst beteende kan ses som positivt om det
ar en man men negativt om det dr en kvinna. “Jag har upplevt att det har forvintats att jag ska
gora mer” sdger Ulrica nér hon reflekterar dver sin chefskarriar. Styrelseordférande Bengt-
Erik upplever att méan tenderar ha ett hogre sjalvfortroende och kvinnor ar mer kritiska till sig
sjalva. Aven Anki N upplevde att hon ibland fick uppmana kvinnor att soka ett jobb och
“Overtyga” dem om att de hade ritt kompetens. Det sdger hon sig aldrig ha behovt gora med

man.

Flera respondenter exemplifierar mans maktsprak. Anna menar att vissa man insinuerar att
man inte ir kompetent. Aven Birgitta har upplevt att “man blir nedtryckt hela tiden och far
veta att man ar mindre vard.” Anna tycker att hon utbildat sig i en jamstalld miljo pa
universitetet. Nar hon sedan tréffar dessa personer pa arbetsmarknaden séger de att “vi har

faktiskt sokt efter en kvinna till var styrelse men alltsé det finns inga kompetenta kvinnor”.
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Anna papekar att “fortfarande sa dr det en del som inte forstér att kvinnor dr lika smarta som

man.” Den synen finns dédremot inte alls 1 LFU idag menar hon.

4.2.2 De forsta kvinnorna

Birgitta var den forsta kvinnan i LFU:s styrelse. Hon har varit ensam kvinna i manga
sammanhang och beskriver underrepresentationen av kvinnor som ett systemfel. Till en
borjan uppfattade Birgitta att mannen i styrelsen inte var vana vid en kvinna. Hon kénde sig
ofta ifrdgasatt och forbisedd. Birgitta beskriver hur mannen i styrelsen umgicks privat, vilket
skapade ett utanforskap. Hon missade samtal och beslut som togs redan innan styrelsematena.
Birgitta beskriver hur kvinnor i organisationen indirekt drev frdgan om jamstalldhet men
upplevde ett motstand fran tva styrelseledamoter som suttit en lang tid. Birgitta fick erfara att
hon ansdgs prata for mycket under métena medan méannen ansags aktiva nar de pratade
mycket. Efter en tid upplevde Birgitta att ménnen boérjade vanja sig vid att arbeta med kvinnor
och ar 2000 valde styrelsen Anki N till den forsta kvinnliga vd:n i LFU. Birgitta berattar att
Anki N kom fullt forberedd och presterade pa intervjun, till skillnad fran den andra
kandidaten som kom in med sin hund och ursaktade sig eftersom han hade varit pa semester.
Trots detta menar Birgitta att hon fick st pa sig att Anki N var den ratta kandidaten, vilket

mannen i styrelsen till en borjan inte tycktes forsta.

Né&r Anki N blev vd var hon och Birgitta ensamma kvinnor i styrelsen. “Vi hade nagra herrar
som hade en vildigt bestimd uppfattning om hur saker och ting skulle vara” sdger Anki N.
Dessa hade suttit pa positionerna under en langre tid. Birgitta beréttar att mannen lange var
norm for flera av ledaméterna i LFU:s styrelse. Det tycker hon blev tydligt ndr hon vid sin
sista middag som styrelseledamot fick kommentaren att hon skulle vara “tacksam” att hon fatt
en “fin” placering. Birgitta beréttar 4ven om nir ytterligare en kvinna valdes in i styrelsen.
Hon hade specifik kompetens inom ett visst lantbruksomrade. Trots det tilldelades hon inte
ansvaret for en uppgift som rérde det omradet. Istéllet gavs ansvaret till den man som suttit
langst 1 styrelsen efter ett forslag frdn hans “kompis” berdttar Birgitta. Anki N menar att det
hant flera ganger i hennes Kkarriar att hon som kvinna lyft frgor men att de har passerat forbi
till dess att en man gjort samma inldgg. “Att bli 6verkord pa det viset har nog fler kvinnor dn

mén upplevt” sdger hon.
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4.2.3 Styrelsens utveckling

Né&r Anki N jamfor arbetsmiljon under sina forsta &r med sina sista sdger hon att det &r “stor
skillnad”. Hon upplever bland annat att det blev roligare att gé till styrelsemotena. “Det var
trevligare samtalsamnen och det blev inkluderande pa ett annat satt nar vi blev fler kvinnor”
sager hon. Anna liknar arbetsmiljon under sin forsta tid i styrelsen med militarisk disciplin,
“nu har vi en mer tillitande miljé som gor att alla syns och végar ta for sig” siger hon. Aven
Bengt-Erik beskriver att han upplevde styrelsen som formell och hierarkisk under sina forsta
ar. Nu menar han att det & mer fritt och beskriver miljon som “positiv” att arbeta i. Bade
Magnus och Ulrica beskriver klimatet 1 styrelsen som Oppet. “Man véagar sdga vad man tycker
och tianker” siager Ulrica. Magnus menar att de grundldggande varderingarna i styrelsen bidrar
till de rdtta forutsdttningarna for jamstilldhet. “I LFU:s styrelse &r det hogt i tak, man ar
familjar och det dr inte s formellt” sdger han. Nar Anna jaimfor LFU med de ménga bolag
hon har arbetat med “ser man ganska snabbt att LFU har en valdigt jamstélld miljo”. Enligt
Anna ar jamstalldhet en grundlaggande vardering i styrelserummet. Ulrica och Bengt-Erik
tycker att man och kvinnor har samma mdojligheter att lyckas inom LFU idag. Det finns en

medvetenhet i organisationen som mojliggér detta menar Bengt-Erik.

4.2.4 Kvinnliga forebilder

Ulrica &r 6vertygad om att kvinnor dr minst lika kompetenta som man men “det &r mén som
har gjort reglerna” siager hon. “Man maste bara titta sig runt omkring sa finns det precis lika
mycket kompetens” hos kvinnor i1 jimforelse med mén sager Anki N. Hon sédger att “jag har
sett det som att om jag levererar och gor bra ifran mig i min roll [som vd] sa kan jag pa det
sdttet framja for kvinnor.” Anki N rekryterade fler kvinnor till ledningsgruppen och &ven de
gjorde bra ifran sig. “Det blev mer naturligt att se kvinnor pa ledande positioner” siger hon.
Anki N berattar att hela foretaget sag kvinnorna presentera resultat och halla foredrag, vilket
ledde till att fler ifragasatte varfor det var fa kvinnor i styrelsen. | och med att vi klev fram
blev det inte ldngre sjilvklart att det skulle sitta en man pa posten sdger hon. Anna tror att “en
kvinnlig vd gjorde det ldttare att synliggora andra kvinnor.” Hon menar att man maste komma

upp i en kritisk niva av kvinnor som gor att kvinnor inte langre blir avvikare fran normen.

Ulrica tror att den tidigare kvinnliga vd:n “brdt isen” och motbevisade vissa forutfattade
meningar om kvinnor. Aven Magnus upplever att organisationen paverkats positivt av en
kvinnlig vd ur ett jamstélldhetsperspektiv. Duktiga kvinnliga forebilder tror Anki N &r viktigt

for att formedla ett budskap om att det kan ga till pd ett annat sétt. “Eftersom vi har haft tva
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framgangsrika vd:ar som ar kvinnor sa finns det ingen som kan komma och siga att kvinnor

inte klarar av jobbet” sdger Anna.

4.2.5 Valberedningens bidrag
Det framgar i intervjuerna att valberedningen har mycket makt i valet av styrelsemedlemmar.
Birgitta anser exempelvis att de uppenbarligen kan framja, alternativt hindra, kvinnor fran att

fa styrelseuppdrag.

Att LFU ser ut som det gor tror Bengt-Erik till viss del beror pa dess agarform, dar kunderna
véljer sin styrelse. Fullmaktige representerar kundbasen i LFU, vilken Anki C, tidigare
valberedningsordférande, beskriver som en diversifierad grupp. N&r hon borjade i
valberedningen som sekreterare var det manlig dominans i bade valberedning och styrelse.
Hon sager sig ha varit en del av en mansdominerad vérld hela sitt liv. Hon uppfattade inte
klimatet i valberedningen under den tiden som sérskilt framjande for kvinnor. Senare
tilltradde Anki C sjdlv som valberedningsordforande. D& bestod valberedningen av en
blandning av kvinnor och man. Det fanns enligt Bengt-Erik ett intresse i bade styrelse och
valberedning att fa in fler kvinnor, vilket han sdg som naturligt eftersom kundbasen ar en
blandning av mén och kvinnor, “s& varfor skulle inte organisationen se ut pd samma sétt”. Nar
Anki C var ordférande upplevde hon inget problem med att hitta kvinnliga kandidater till
styrelsen. Hon tycker inte att nagot uttalat jamstalldhetsarbete fanns men tror att 6kningen av
kvinnor i valberedningen bidrog till fler kvinnor i styrelsen. Hon papekar att
styrelsekandidater ar forbi en barnafédande alder och beskriver den sittande ledamoten Anna
som en kompetent styrelseledamot.

Valberedningens framsta uppgift ar att sékerstélla att styrelsen ar kompetent. Anki N tycker
att valberedningen blev noggrannare med att fa in relevant och blandad kompetens. Hans,
nuvarande valberedningsordférande, menar att deras uppgift &r att bedéma styrelsen som
helhet och att styrelsemedlemmar saledes kan komplettera varandra. Det senare uttrycker
dven resterande respondenter. En styrelsemedlem antas inte per automatik vara en man, “det
ar inte 1 konet det sitter, det dr 1 kompetensen” sdger Hans. Jdmstélldhet 4r en delad vérdering
inom valberedningen, “och viktiga ledord for vért arbete” sdger han. De arbetar enligt Hans
aktivt med en blandning av kon och allt mer etnisk variation. Hans menar att kvinnor och mén
har lika stor chans att nomineras till styrelsen idag, vilket flertal andra respondenter ocksa
tycker. Han menar att “det finns lika manga kvinnor som madn med kompetens dér ute, man

méste bara vara beredd att soka efter dem.”. “Inom vissa branscher sa haller gubbarna
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varandra om ryggen” sdger Hans och han tror att det dr en orsak till varfor andra foretag inte
lyckats lika bra med jamstalldhet som LFU har gjort. Jamstalldhet ar enligt Hans nagot som

sprider sig genom att det talas om och arbetas med.

4.2.6 Arbetet for jamstéalldhet

Nastan alla respondenter uttrycker att jamstalldhet maste komma fran styrelsen och ledningen
for att f4 genomslagskraft. Anna sdger “ndr jamstdlldheten kommer ovanifran sd genomsyrar
den organisationen nedat”. Bengt-Erik tycker att styrelsen maste agera forebild for att skapa
trovardighet. Anna och Ulrica beréttar att under deras tid i placeringsutskottet har ingen
kvinna presenterat ett forslag. “Sist fick vi nog” sidger de och beréttar om hur de ifrdgasatte en
av de presenterade grupperna som enbart bestod av min. “Du vet det hdr med analys,
placering och finans, jag tror att det skrdammer bort kvinnor, de kanske tycker att det ar for
komplicerat”, fick de till svar. Vi gjorde inga affarer den dagen sdger Anna. Genom att agera

pa detta satt menar bade Anna och Ulrica att vi kan gora fler manniskor medvetna.

“Det dr inte alltid ett medvetet val att vélja bort kvinnor” men det dr dessvérre vanligt tror
Birgitta. En gang fick hon en lista som bara innehdll manliga kandidater till styrelsen, varpa
Birgitta sa “snilla, ska du behalla alla duktiga kvinnor for dig sjdlv”’. Det maste finnas en vilja
att prata om jamstalldhet tycker bade Birgitta och Bengt-Erik. Att prata om det hogt menar
Anna skapar en medvetenhet. Bengt-Erik och Ulrica berattar att en av deras presentationer
endast innehdll bilder forestallande man, vilket Ulrica sjalv inte reflekterat dver forran Bengt-
Erik papekade det. Bengt-Erik berattar att denna studie bidrog till att han uppmarksammade

bilderna. Ulrica tycker att det dr viktigt att “vaga utmana sig sjdlv och sina véarderingar.”

Ulrica beskriver att hon forsoker beakta jamstalldhet i allt hon gor. Vid rekrytering forsoker
hon hitta de som inte soker, till exempel kvinnor, eftersom hon tror att de inte alltid vagar
sbka. Hon beréttar exempelvis att jobbannonser utformas for att tilltala fler manniskor. Anna
menar att organisationer maste mojliggora for alla manniskor att visa att de ar duktiga. Aven
Anki N poangterar att ett foretag maste ta fram strukturer som framjar jamstalldhet. En sadan
kan vara att det ska finnas kandidater av bada kdnen i varje rekryteringsprocess. Om foretaget
inte jobbar aktivt med strukturerna finns risken att det blir annat som styr rekryteringen menar
hon. Enligt Anki N var det frdn hennes sida ett aktivt arbete att jobba for en jamnare
konsfordelning. “Vi satte konkreta mél”, annars hade det inte skett nagon fordndring menar

hon.
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Fragan om jamstalldhet har varit uppe i hela LFU enligt Ulrica. Bengt-Erik tycker att det ar
viktigt att jamstalldhetsarbetet genomsyrar alla individer och omraden. LFU forsoker dven
jobba med jamstalldhet utanfor organisationen, exempelvis genom att ge samma
sponsringssumma till dam- och herrlag som spelar i samma division. Enligt Anki N fanns
denna sorts arbete dven pa hennes tid. Magnus tror att vi maste vara uthalliga i
jamstalldhetsfragan men att det ar viktigt att alla tar ansvar for sin egen paverkan, bade i

organisation och i samhalle.
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5. Analys

5.1 Overblickande erfarenheter

Pa grund av det samspel som pagar mellan samhalls- och organisationsniva har den
samhalleliga utvecklingen vad galler normer samt férvantningar pa kvinnor och mén
betydelse i denna studie. Den samhélleliga konsordningen har enligt Wahl & Linghag (2013)
en tendens att reproduceras inom organisationer. Darfor har den samhalleliga utvecklingen
sannolikt bidragit till att det idag &ar fler kvinnor pa toppositioner i LFU. Respondenterna
tycker exempelvis att det idag anses naturligt att kvinnor deltar i yrkeslivet, vilket inte varit
fallet tidigare. Det far dock inte forsummas att LFU &r ett av fa foretag i Sverige med
kvinnodominans i styrelsen. Forandringen i LFU kan saledes inte enbart forklaras av den

samhélleliga utvecklingen.

Enligt Roth (2011) uppratthdlls konsordningen inom savél samhélle som arbetsliv eftersom
manga ar omedvetna om de strukturer och maktrelationer som paverkar ordningen. Resultatet
fran denna undersokning tyder pa en medvetenhet om kdnets betydelse historiskt, i nutid, i
samhélle och inom organisationer. Alla respondenter, utom en, reflekterar dver vilka effekter
konsordningen har pa man och kvinnors méjligheter. Exempelvis framgar en forstaelse for att
strukturer och traditionella forestallningar om mén och kvinnor ar hindrande for kvinnor i
karriaren. Medvetenheten som blir synlig i resultatet kan forklara varfor LFU, till skillnad fran

manga andra, lyckats bryta segregationen.

5.2 De forsta kvinnorna

Mannens tolkningsforetrade innebér att forestéliningar om manlighet ofta Gverensstammer
med uppfattningen om ledarskap och chefskap (Wahl & Linghag 2013). Att ledarskap
associeras med manlighet producerar en motsattning i att vara kvinna och ledare, vilket kan
forklara varfor de forsta kvinnorna i LFU upplevde svarigheter. Motsattningen kan ocksa ha
bidragit till det tvivel som fanns kring att tillsatta den forsta kvinnliga vd:n. Enligt Rosen och
Jerdee (1974:1; 1974:2) leder forestallningar om manlighet och kvinnlighet till att kvinnor
och mén behandlas olika i karridren, vilket blir tydligt i exemplet om den kvinnliga
styrelsemedlemmen som inte gavs ansvar trots sarskild kunskap inom omradet. Handelsen
insinuerar att styrelsen associerade kompetens och ansvar med mén. Att vara man ses
namligen ofta som en kompetens i sig enligt SOU (1994:3). Det framgar i studien att

kvinnorna i ledning och i styrelse tog sig an uppgifter som, utifran tolkning av
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respondenternas svar, traditionellt ansetts manliga. De gjorde dessutom bra ifran sig, vilket

kan ha forandrat synen pa ledarskap och chefskap i organisationen.

5.3 Styrelsens utveckling

Enligt Wahl och Linghag (2013) maste de ratta forutsattningarna rada for att jamstalldhet ska
kunna uppnas, da avses bade kultur och struktur. Rutherford (2001) menar att kulturella
faktorer inom organisationer kan fa exkluderande effekter pa vissa grupper. Resultatet tyder
pa att styrelsen till en borjan dominerades av en homosocial kultur, dar man orienterade sig
mot man. Den homosociala kulturens exkluderande effekter blir tydliga i bland annat Birgittas
beréttelse om beslut som togs redan innan styrelsemétena. En homosocial kultur kan enligt
Wahl och Linghag (2013) &ven hindra manniskor fran att driva jamstalldhetsarbete. Det
framgar i resultatet att kvinnorna i organisationen till en borjan drev ett jamstalldhetsarbete
indirekt. Bade Birgitta och Anki N upplevde exempelvis att nagra av mannen var motvilliga

till férandring, vilket kan forklara varfor jamstalldhetsarbetet inte kunde drivas i det 6ppna.

Det framgar i studien att arbetsmiljon i LFU:s styrelse forandrades till att bli mer
inkluderande nar det blev fler kvinnor pa ledande positioner i foretaget. En jamnare
konsfordelning torde utmana en homosocial kultur eftersom fler kvinnor pa toppositioner
innebér en forandring av maktrelationerna i organisationen, vilket dessutom kan innebéra att
kvinnor inte behdver orientera sig mot man utan istallet kan framja for andra kvinnor,
Okningen av kvinnor pa ledningspositioner torde dven ha ¢kat medvetenheten i foretaget
eftersom fler kvinnor bidrar med fler erfarenheter och perspektiv (Huse & solberg 2006).
Wahl och Linghag (2013) menar att jamstélldhet kan framjas genom att 6ka medvetenheten
om betydelsen av kon i organisationen, vilket dven tycks vara fallet i LFU. De sittande
styrelsemedlemmarna anser alla att det ar ett Gppet och fritt klimat dar de vagar séaga vad de
tycker och tanker. Att respondenterna upplever att alla har lika mycket inflytande tolkas som
att det rader kvalitativ jamstalldhet i styrelserummet idag. Eftersom Gppenhet dels tolkas som
att en ar fri att sdga vad en vill och dels som en acceptans av det som ar annorlunda eller
okant, kan Oppenheten som successivt utvecklades framjat for kvinnor inom LFU.
Sammanfattningsvis verkar fler kvinnor pa ledande befattningar paverkat kulturen i styrelsen,
och sannolikt andra delar av foretaget, till att bli mer inkluderande. Eftersom exkluderande
processer enligt Rutherford (2001) aterskapar konsordningen torde inkluderande processer

kunna férandra den, vilket kan forklara varfor kvinnor tagit sig upp pa toppen i LFU.
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5.4 Kvinnliga forebilder

Kanter (1977) menar att kvinnor i minoritetsposition ofta fungerar som symboler for kvinnor
som grupp da de misslyckas, men som ett undantag da de lyckas. | denna undersokning verkar
kvinnliga forebilder daremot ha formedlat ett budskap om att det kan ga till pa ett annat sétt.
Enligt Wahl och Linghag (2013) kan organisationen paverka vad som anses vara
normalt/onormalt och bra/daligt genom att 6ka antalet kvinnor pa toppositioner. Resultatet
antyder att de forsta kvinnorna “brét isen” nir de uppvisade sin kompetens. Studien talar for
att de kvinnor som klev fram och syntes motbevisade att ledarskap skulle vara en manlig
egenskap. Kombinationen av att kvinnorna presterade och att de dkade i antal pa toppositioner

tycks ha lett till att kvinnorna inte langre avvek fran normen, atminstone inte inom LFU.

5.5 Valberedningens bidrag

LFU:s agarform innebar att foretagets forsakringskunder véljer styrelse. Manga andra foretag
har en foretagsstyrd valberedning. Darfor ar det mojligt att sjalva agar- och styrformen i LFU
bidragit till att de progressiva krafterna i samhallet influerat foretagets utveckling mer &n vad
de paverkat foretag med andra agar- och styrformer. Liknande resonemang framgar aven i

resultatet.

Flera respondenter anger att valberedningen har stor paverkan pa nomineringen av
styrelsekandidater. Genom att exempelvis ta fram en lista med enbart manliga kandidater kan
valberedningen medvetet eller omedvetet hindra kvinnor till karridravancemang. | resultatet
framkommer uppfattningen att valberedningen blivit battre pa att fa in relevant kompetens.
Den upplevda forbattringen kan vara ett tecken pa att rekryteringsprocessen till styrelsen
tidigare paverkades av annat &n enbart kompetensbedémning. Bade Kanter (1977) och
Holgersson (2013) visar exempelvis att man ofta bedoms pa battre villkor &n kvinnor i
rekrytering pa grund av manlig homosocialitet, det vill saga att man orienterar sig mot méan i
en patriarkal konsordning. Resultatet tyder pa att kulturen i bade valberedning och styrelse till
en borjan karaktariserades av homosocialitet, vilket kan forklara varfor fa eller inga kvinnor

foreslogs till styrelsen.

Nar den forsta kvinnliga valberedningsordforanden klev pa dkade antalet kvinnor i styrelsen,
trots att inget uttalat jamstélldhetsarbete fordes. Att Anki C exemplifierar en kvinnlig
styrelseledamot som foredome for styrelsekompetens tyder pa att hon bedoémer kvinnor och
man pa liknande villkor, vilket kan forklara varfor hon inte upplevde det problematiskt att

hitta kvinnor till styrelsen med tillracklig kompetens. Detta ar av vikt eftersom bade Keisu
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(2009) och SOU (1994:3) beskriver att kompetens ofta associeras med mén och eftersom man

enligt Roth (2011) generellt ges ett hogre varde, av bade kvinnor och méan.

Valberedningens sammanséattning med avseende pa kon jamnades ut samtidigt som fler
kvinnor kom in i styrelsen, vilket tyder pa ett eventuellt samband. Den antalsmassiga
fordelningen kan enligt Wahl och Linghag (2013) fa effekter pa bade strukturer och kulturer.
Fler kvinnor i valberedningen samt en kvinnlig valberedningsordférande torde innebédra mer
makt och inflytande till kvinnorna. Eftersom maktrelationerna enligt Wahl och Linghag
(2013) avgor vem eller vilka som sétter sin pragel pa den dominerande kulturen torde alltsa
forandringen i konsfordelningen innebdra en fordndring av normer och vérderingar kring vad
som anses bra/daligt, normalt/onormalt, och viktigt/oviktigt. Tidigare upplevdes klimatet som
nagot ovanligt mot kvinnor. Idag Kkaraktariserar valberedningen av en hog grad av
konsmedvetenhet, vilket innebdr att kvinnor och man med stérre sannolikhet bedoms pa lika
villkor. Dagens valberedning vérderar manniskors olikheter och jobbar aktivt for jamstélldhet.
Resultatet tyder darfor pa att de strukturella och kulturella forandringar som skett i

valberedningen bidragit till att styrelsen idag har fler kvinnliga ledamdter an tidigare.

5.6 Arbetet for jamstalldhet

Av resultatet framgar att arbetet mot en mer jamstalld styrelse initierades internt av bade
styrelse och valberedning, samt externt av en samhallsutveckling. Styrelseledaméterna i LFU
anser likt Roth (2011) att jamstalldhet bor komma fran ledning och styrelse. Att ansvaret
tilldelas cheferna i LFU finns ocksa uttalat i “planen for lika mdjligheter och réttigheter”,
vilket kan tolkas som att de inte forlagger orsaken och ansvar kring ojamstélldheten pa
kvinnorna (Franzén 2003; Roth 2011). Flertal respondenter uppmérksammar vikten av att
styrelsen fungerar som symbol for att skapa trovérdighet, vilket ar i enlighet med HA0k
(2003), Roth (2011) samt Wahl och Linghag (2013). LFU torde uppnatt trovardighet i
jamstélldhetsarbetet eftersom resultatet visar att ledning och styrelse tagit ansvar for arbetet
och sjéalva uppnatt en jamn konsfordelning. Att en kvinnlig vd troligen framjade for andra
kvinnor pavisar ytterligare innebdrden av ledningens symbolism. Dessutom identifieras en
synlig vilja till fordndring inom LFU:s ledning och styrelse, vilket enligt Franzén (2003) och
Roth (2011) &r nodvandigt for att uppna reell jamstalldhet.

Styrelsen séager att de har ett ansvar i fragan om jamstalldhet eftersom de har ansenlig
paverkan pa resten av organisationen och dven samhallet. Det kan tolkas som en delad

uppfattning att makt ocksa medfor ansvar, nagot Roth (2011) belyser. Roth (2011) tar upp
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fallgropen att ansvar tenderar att delegeras till dem som inte har befogenheter att genomféra

forandring. Eftersom styrelse och ledning har hdgst beslutanderatt motverkas ocksa detta.

Respondenterna uppmarksammar en generell radande omedvetenhet i samhéllet och papekar
att jamstalldhet maste talas om for att kunna atgardas. | LFU tar ledningen initiativ till att 6ka
medvetenheten bland medarbetarna genom sina handlingar och standig kommunikation kring
jamstélldhet. Sattet att hantera jamstalldhet som positivt och strategiskt kan vara anledningen
till den medvetenhet och jamstallda miljo som rader. Att det rader en jamstalld miljo styrks av
att samtliga kvinnor i dagens styrelse kanner sig inkluderade. En inkluderande miljo framjar
ocksa jamstalldhetsarbetet genom att individer kanner att de kan paverka, vilket kan skapa
den delaktighet och motivation som Roth (2011) tar upp som vasentliga for framgangsrik

forandring.

Om det finns en omedvetenhet i organisationen tenderar det avspeglas externt enligt Roth
(2011). | LFU syns istallet ett genomgaende jamstalldhetstank, vilket ar tydligt i
organisationens engagemang mot samhélle och investeringar. | resultatet framgar exempelvis
en ovilja att gora affarer med ojamstillda grupper. Eftersom LFU paverkar andra
organisationer bidrar de dessutom till jadmstalldhetsarbetet i samhéllet. Att LFU bedriver
jamstalldhetsarbete mot externa parter tyder pa att arbetet finns integrerat i LFU:s befintliga
arbetsomraden, vilket Roth (2011) menar &r viktigt for att lyckas. Uppfattningen att

jamstélldhetsarbete forekommer naturligt styrker ett integrerat jamstalldhetsarbete.

Respondenterna anser att kvinnors mojligheter delvis paverkas av strukturer, vilket teorin
forklarar med att strukturer kan vara kdnsordnande pa olika satt (Kvande & Rasmussen 1990).
| resultatet framgar asikten att ett foretag maste ta fram strukturer som framjar jamstalldhet.
En faktor som beaktas i LFU &r utformningen av jobbannonser, vilka kan hindra alternativt
framja en jamstélld rekrytering. Det finns en uppfattning om att en del kvinnor inte alltid
vagar soka. LFU:s synsatt pa utformningen av jobbannonser har framjat for kvinnors
karridravancemang eftersom de stravar efter att sékerstélla kvinnors deltagande i forsta steget

i rekryteringen.

LFU:s “plan for lika mojligheter och rittigheter” innehéller alla de steg som Roth (2011)
namner, vilket kan forklara varfor LFU uppnatt jamstalldhet. Jamstalldhetsindikatorer har
skapats genom att fordela statistiken i undersokningar pa kon. Planen innehaller huvudmal,
vilka tillsammans kan betraktas som en 6vergripande vision LFU stravar efter. Malen delas

sedan upp i delmal som ér tillampbara i det vardagliga arbetet. Att kombinera huvudmal med
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delmal &r enligt Roth (2011) nodvandigt for att kunna vagleda en forandring som genomsyrar
en hel organisation. Roths (2011) teori beskriver att uthallighet ar viktigt i arbetet med
jamstalldhet. Att andra varderingar och normer tar tid. Det kraver paminnelse och saledes
uthallighet. I LFU har antalet kvinnor pa toppositioner 6kat men det framgar &ven att kvinnor

varderas som likvardiga mén. Resultatet tyder pa att en uthallighet finns i LFU.
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6. Slutsats

Eftersom LFU, trots ett ojamstallt samhélle, uppnatt reell jamstalldhet i sitt hogsta strategiska
organ gar det inte att helt skylla pa den samhélleliga konsordningen som en forklaring till hur
organisationer ser ut och vilka roller kvinnor och mén har inom dessa. Resultatet tyder pa att
de progressiva krafterna i samhallsutvecklingen har bidragit till férandringen i LFU.
Framforallt verkar dock relationen mellan struktur, kultur och jamstélldhetsarbete ha orsakat
den reella jamstalldhet som uppnatts. Att valberedningen med tiden blev jamnare med
avseende pa kon tycks ha inneburit strukturella och kulturella forandringar i bade
valberedning och styrelse, vilket sannolikt bidragit till att fler kvinnor nominerats till
styrelsen. Nar fler kvinnor kom in pa toppositioner i foretaget forandrades ocksa strukturen
och de maktrelationer som paverkade ordningen. Fler kvinnor pa toppositioner verkar ha
paverkat kulturen i styrelsen som gatt fran att vara exkluderande till inkluderande av kvinnor,
eftersom synen pa vad som ansags vara normalt forandrades, nar kvinnorna i organisationen
agerade forebilder. I LFU syns aven ett genomgaende jamstalldhetstank. Dessutom tycks ord
och handling g hand i hand. Man och kvinnor i LFU forefaller numera, till skillnad fran
tidigare, bli bedomda pa lika villkor och saledes har kvinnors mojligheter till

karridravancemang framjats.

De avgorande faktorerna till forandringen frdn mansdominerad till kvinnodominerad styrelse

sammanfattas i figur 5 nedan.

Faktorer till férandring

Att jamstalldhet talas om hogt, vilket okar graden av kdnsmedvetenhet
Vilja till férandring
Aktivt jamstalldhetsarbete av ledning, styrelse och valberedning
Kvinnor som forebilder
Strukturer som framjar lika forutsattningar for man och kvinnor

Figur 5: sammanstéllning av faktorer som framjat for kvinnor i LFU
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7. Diskussion

| detta avsnitt fors en bredare diskussion kring tva intressanta iakttagelser som framkommit
under studiens gang. Darefter diskuteras studiens begransningar samt forslag till framtida

forskning.

7.1 Varfor har kvinnor sdmre sjalvfortroende?

Roth (2011) tar upp att underrepresentationen av kvinnor pa toppositioner ofta forklaras av
deras ansvar for familj, att de saknar ratt kompetens, att de inte vill eller att de har daligt
sjalvfortroende. Resultatet i denna studie motsager tre av dessa argument och forklarar det
fjarde. Eftersom kandidater for styrelsepositioner generellt &r forbi en barnafédande alder kan
inte ansvar for familj forklara varfor kvinnor ar underrepresenterade pa styrelseposter. Den
andra forklaringen motbevisas eftersom varken valberedning, styrelse eller ledning i LFU haft
problem med att hitta kompetenta kvinnor. Franzén (2013) sdger att viljan hos kvinnor
definitivt finns och belyser, likt Roth (2011), istéllet en ovilja till férandring hos de som sitter
p& makten. Aven i denna studie identifieras en vilja bland kvinnor att n& styrelsepositioner,
vilket motséager den tredje forklaringen. | resultatet framgar uppfattningen att kvinnor ibland
har samre sjalvfortroende, vilket kan forklaras av tva anledningar. (1) Att man enligt den
radande konsordningen ar dverordnade kvinnor och saledes har mer makt och inflytande. (2)
att mannen ar norm, vilket innebér att man och deras prestationer generellt ges ett hoégre
varde. (Roth 2011) Fyra av fem, av de kvinnliga respondenterna i denna studie beréttar hur de
har utsatts for ett maktsprak som underminerat deras varde eller insats. Det borde kunna anses
allmant vedertaget att stdndig underminering sannolikt leder till samre sjalvfortroende, oavsett

kon.

7.2 Konsblind organisationsteori

Denna uppsats belyser vikten av att jamstalldhet och konens olika villkor talas om, hogt. Att
tala om jamstélldhet okar i sin tur kdnsmedvetenheten, vilket enligt studien &r avgorande for
kvinnors mojligheter till karriaravancemang. Trots utvecklingen som skett i det svenska
samhallet med avseende pa jamstéalldhet har vi under var ekonomiutbildning pa Uppsala
Universitet aldrig diskuterat betydelsen av kon i organisationer. Att jamstélldheten “star och
trampar vatten”, som SCB (2012) uttrycker det, kanske inte dr sd konstigt. Det sidgs att
organisationsteorin “till en borjan” var konsblind (Wahl 2003). Frén véir synpunkt ar

organisationsteorin, atminstone pa var institution, fortfarande konsblind.
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7.3 Begréansningar och framtida forskning

Pa grund av studiens kvalitativa karaktar kan inte resultatet teoretiskt generaliseras utan
kopplas framst till fallforetaget Lansforsdkringar Uppsala. Kvalitativ forskning och
anvandandet av intervjuer medfor dels respondenternas tolkning av fragorna, dels var tolkning
av respondenternas svar. Studien baseras dven pa teori som i stor utstrackning ar baserad pa
kvalitativa data, vilket innebér att det inte alltid gar att fa definitiva svar eller forklaringar till
observationer. Det dr istallet forskarnas uppgift att applicera och dra slutsatser. Vi kan inte
anses vara erfarna forskare, vilket saledes begransar resultatets rackvidd. Det kan darfor vara
givande att genomfora ytterligare forskning inom organisationer som uppnatt jamstalldhet.
Vidare forskning kring uppfattningen om att kvinnor har samre sjalvfortroende skulle ocksa

vara intressant da vi endast snuddat vid omradet.

Eftersom uppsatsarbetet varit tids- och resursbegransat gjordes en avgransning fran begreppet
intersektionalitet, trots dess formodade inverkan pa kvinnors karridravancemang. Manniskan
kan egentligen inte avgransa sin identitet till mindre &n vad den é&r, det vill saga din identitet
kan inte fragmenteras i atskilda bestandsdelar. Ar du en vit heterosexuell kvinna kommer du
att vara det i alla sammanhang och situationer och det paverkar dina forutsattningar och
mojligheter i vérlden. Darfoér skulle det vara intressant att forska kring konsekvenserna av
identitetens intersektionalitet och &ven sambandet mellan jamstalldhetsarbete och
mangfaldsarbete, hur kan de kombineras? Relevansen av detta ar minst sagt stor i och med

den radande globaliseringen och den 6kade invandringen.
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Bilaga 2: Intervjuunderlag
Intervjuunderlagen foljer en tidsmassig ordning nedan.

Inledning till alla intervjuobjekt

Vi vill inledningsvis tacka dig for att du tog dig tiden for denna intervju. Detta &r en studie for att
understka hur kvinnor kan na de hogsta positionerna i en organisation, i detta fall en styrelse. Vi
kommer genomfora intervjuer med flertal personer som har varit del av det jamstélldhetsarbete som
har bedrivits och dess resultat. Du far narsomhelst avbryta och om det ar nagon fraga du inte kan eller
vill svara pa sé ar det bara att saga till.

Fragorna vi forberett ligger till grund for det samtal som kommer féras men finns det nagot du kanner
vi bor veta, eller nagot annat du har i atanke séa sag garna till. Slutligen, har du ndgon fraga till oss
innan vi startar?

Bakgrund
Position/befattning:
Kon:
Annat arbete:
Tid pa position:
Fullmaktige: Anki C
1. Varfor vill du vara fullméktige? (primar/0ppen)
2. Vad innebé&r det mer konkret att vara fullméktige? (primar/6ppen)
a. Vad behdver du gora/Vad ar det som kravs av dig? (sekundar/éppen)
b. Hur mycket tid krévs for det arbetet? (sekundér/dppen)
3. Kanner du att du kan du paverka Lansforsakringar Uppsala genom att vara fullméktige?
a. Vad ar det du kan paverka? (sekundar/oppen) (Jamstalldhetsfragor?)
b. Hur kan du paverka? (sekundar/6ppen)
c. Ar det ndgot speciellt som &r viktigt att paverka tycker du? (sekundar/6ppen)

4. Tycker du att det & nagra gemensamma varderingar som finns hos fullmaktige?
(primar/stang)

a. Vilka &r dessa? (sekundar/Gppen)
b. Varifran tror du dessa varderingar kommer ifran? (sekundar/6ppen)

Valberedningen: Anki C & Hans Edén
1. Beratta om nar du valdes du in till valberedningen. (priméar/6ppen)
a. Varfor ville du vara med i styrelsen/valberedningen? (sekundar/6ppen)
b. Pa vilka grunder/meriter valdes du in? VVad var motiveringen? (sekundar/6ppen)
2. Hur tycker du en person i valberedningen bor vara? (primér/6ppen)
3. Vad gillar du mest med den position du har idag? (primér/éppen)
a. Varfor? (sekundér/6ppen)
i. Tycker du det ar viktigt att kunna paverka i organisationen? (tertiar/stangd)

ii. Tycker du det ar viktigt att kunna paverka handelser? (tertiar/stangd)
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iii. Tycker du det ar viktigt att kunna paverka manniskor? (tertiar/stangd)

b. Skulle du saga att du har inflytande?

i. Tycker du det &r viktigt att fler person ska kunna paverka?

4. Kan inte du berétta lite om hur valberedningsarbetet gar till? (primar/6ppen)

a. Vad var era viktigaste uppgifter? (sekundér/éppen)
b. Ar arbetet uppdelat pa nagot sitt? (sekundar/oppen)

i. Vem gor vad? (tertiar/6ppen)

ii. Varfor? (tertiar/0ppen)

iii. Fanns det uppgifter som kvinnor tenderar att goéra mer &n mannen i
valberedningen eller tvartom? (tertidar/6ppen)

5. Vilka varderingar ar det som préglar valberedningsarbetet? (primar/6ppen)

a. Hur skulle du beskriva kulturen i valberedningen respektive i styrelsen?
(sekundér/6ppen)

i. Skiljer den sig at? (tertiar/stangd)
ii. Hur? (tertiar/0ppen)
b. Har alla lika mycket inflytande i styrelsen/valberedningen? (sekundéar/stangd)
i. Ominte, vilka tar mer plats? (tertiar/6ppen)
ii. Blir du ofta ifragasatt? (sekundar/stangd)

1. Behdver du forklara, forsvaga eller argumentera dina val?
(tertidr/stangd)

c. Tycker du att alla bidrar med lika mycket? (sekundér/stangd)
i. Om inte, vilka, och varfor inte? (tertiar/6ppen)
6. Hur véljs styrelsen? (primér/6ppen)
7. Hur tycker du en styrelsemedlem bor vara? (En ledare?) (primar/6ppen)
8. Vilka forutsattningar tycker du ar nédvéndiga for att kunna sitta i styrelsen? (primér/dppen)
a. Hur manga arbetstimmar bor man lagga ned pa styrelsearbetet? (sekundar/stangd)
b. Hur bor évriga livsvillkor se ut for styrelsemedlemmar? (sekundér/6ppen)

i. Familjesituation: vad tror du om t.ex. familj och barn eller ansvar for andra
slaktingar? Tror du att styrelsemedlemmar kan ha/har mycket ansvar for
hemmet? (tertiar/6ppen)

c. Hur bor en styrelsemedlems karriar ha sett ut? (sekundér/dppen)
i. Hur pass viktigt ar det med tidigare prestationer/meriter? (tertiar/6ppen)

9. Pavilka kriterier nomineras styrelsemedlem? (primar/Gppen)

a. Vad anser du &r det viktigaste/mest avgtrande for att bli nominerad? (sekundér/Gppen)
10. Tycker du att man och kvinnor har samma chans att nomineras till styrelsen? (primar/stangd)

a. Kanner du att kvinnor och méan blir bedémda pa samma villkor? (priméar/stangd)

b. Samma chans att bli invalda? (sekundéar/stangd)
11. Tycker du att man och kvinnor lyckas lika bra pa chefs eller ledarpositioner? (primar/stangd)
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a. Varfor, varfor inte? (sekundar/stangd)

Lansforsakringar Jamstalldhet: Anki C & Hans Edén

1. Som du vet, vill vi studera jamstélldhet och vi ville prata med Lansforsakringar Uppsala
eftersom foretaget har en sadan annorlunda fordelning pa toppen, namligen majoritet kvinnor.)
Kan du beratta lite mer om hur det har gatt till nar ni gatt frin mansdominerad styrelse till
kvinnodominerad? (primér/Gppen)

a. Vad har ni gjort for att lyckas? (Till skillnad fran véldigt manga andra)
(sekundar/stangd)

b. Har det varit aktivt/medvetet arbete? (sekundér/stangd)
c. Vad har drivit det arbetet? (sekundar/6ppen)
2. Upplever du att det pratas om jamstalldhet i organisationen? (primér/stangd)
a. Vem pratar om det? (sekundar/dppen)
b. Om inte, varfor inte? (sekundar/6ppen)
Vad ar jamstélldhet for dig? (primar/6ppen)

4. Tror du ens méjlighet till karridravancemang paverkas om man ar man eller kvinna? (Har man
och kvinnor samma forutsattningar for att lyckas?) (primér/stangd)

a. Varfor tror du att det ar sa? (sekundar/6ppen)

5. (Vad tror du ar orsak/orsakerna till att ménnen utgér 80 procent av styrelseledaméterna samt
84 procent av VD positionerna? (primar/éppen)) - Denna fraga behdvs endast om vi inte far
nagot tydligt svar tidigare.

Styrelsen & VD: Birgitta, Anna, Magnus, Bengt-Erik, Ulrica, Anki N
1. For dig, vad star Lansforsakringar Uppsala for? (primar/6ppen)

Fragor mer inriktade pa personerna — Anna, Magnus, Bengt-Erik, Ulrica, Anki N
1. Beratta om nér du valdes du in till styrelsen. (primar/6ppen)
a. Hur véljs styrelsen? (sekundar/6ppen)
b. Varfér ville du vara med i styrelsen? (sekundar/6ppen)
c. Pavilka grunder/meriter valdes du in? Vad var motiveringen? (sekundar/6ppen)
2. Skulle du kunna berétta lite om vad ditt arbete i styrelsen innebar?(primér/dppen)
a. Har du nagra speciella uppgifter eller gor ni allt tillsammans? (sekundar/6ppen)
b. Om uppgifterna ar uppdelade, vilka brukar ha ansvar for vad? (sekundar/6ppen)
3. Vad gillar du mest med den position du har idag? (primér/éppen)
a. Varfor? (sekundar/6ppen)
4. Hur tycker du en styrelsemedlem bor vara? (En ledare?) (primér/6ppen)
Vilka forutsattningar tycker du ar nédvandiga for att kunna sitta i styrelsen? (primar/6ppen)

a. Hur manga arbetstimmar bor man lagga ned pa styrelsearbetet? (sekundar/stangd)
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b. Hur bor évriga livsvillkor se ut for styrelsemedlemmar? (sekundar/dppen)

i. Familjesituation: vad tror du om t.ex. familj och barn eller ansvar for andra
slaktingar? Tror du att styrelsemedlemmar kan ha/har mycket ansvar for
hemmet? (tertiar/6ppen)

c. Hur bor en styrelsemedlems karridr ha sett ut? (sekundar/oppen)
i. Hur pass viktigt ar det med tidigare prestationer/meriter? (tertiar/6ppen)

6. Enligt Hans Edén fordes ett samtal kring tillsattning av ordféranderollen er emellan déar du
valde att avboja, varfor? (primér/6ppen — Anna & Magnus)

a. Har du nagon uppfattning om varfor de andra kvinnorna avbéjde?

7. Tycker du att det finns ndgon tydlig kultur i styrelsen? Finns det nagra varderingar som ni
delar? Haller ni med varandra om allt? (priméar/6ppen typ)

a. Har alla lika mycket inflytande i styrelsen? (sekundér/stangd)
i. Om inte, vilka tar mer plats? (terti&r/6ppen)
b. Tycker du att alla bidrar med lika mycket? (sekundar/stangd)
i. Ominte, vilka, och varfor inte? (tertidar/6ppen)
8. Vilka egenskaper och kunskaper bidrar du med till styrelsen? (priméar/Gppen)
a. Vad tycker du de andra bidrar med? (sekundar/stangd)
9. Tycker du att mén och kvinnor har samma chans att nomineras till styrelsen? (primar/stangd)
a. Samma chans att bli invalda? (sekundér/stangd)
i. Samma chans att bli styrelseordf? (sekundér/stangd)
10. Tycker du att man och kvinnor lyckas lika bra pa chefs eller ledarpositioner? (primér/stangd)
a. Varfor, varfor inte? (sekundar/stangd)
b. Blir du ofta ifrdgasatt? (sekundéar/stangd)
i. Behover du forklara, forsvaga eller argumentera dina val? (tertidr/stangd)

Fragor inriktade pa personen - Birgitta
1. Under vilken period satt du i Lansforsdkringars styrelse? (primar/6ppen)
a. Hur sdg sammansattningen i styrelsen ut under den tiden? (sekundar/Gppen)
2. Berétta om nér du valdes in till styrelsen. (primar/dppen)

a. Valdes styrelsen pa samma sétt da som den gors nu? Dvs. valberedning och
fullmaktige (sekundar/6ppen)

b. Varfor ville du vara med i styrelsen? (sekundar/6ppen)
Pa vilka grunder/meriter valdes du in? Vad var motiveringen? (sekundar/6ppen)
4. Hur tycker du en styrelsemedlem bor vara? (En ledare?) (primér/6ppen)
Hur upplevde du det att vara ensam kvinna i styrelsen? (primar/Gppen)
a. Var det nagot som var jobbigt? (sekundar/6ppen)
i. Press? Stress? Mer synlig &n médnnen?

ii. Var det nagot som var bra med att vara ensam kvinna?
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iii. Stereotyper/Fdrvantningar/Forestallningar om hur du skulle vara?
iv. Forvantningar pa dina kollegor?
b. Blev du ofta ifragasatt? (sekundar/stangd)
i. Behovde du forklara, forsvaga eller argumentera dina val? (tertiar/stangd)
c. Kande du dig nagon gang utanfor? (primar/stangd) t.ex. informella sammanhang
i. Varfor/pa vilket satt? (sekundar/6ppen)

d. Forandrades din upplevelse nér fler kvinnor bérjade komma in i styrelsen?
(sekundar/stangd)

i. Hur? (tertiar/0ppen)

6. Tycker du att det fanns ndgon tydlig kultur i styrelsen under din tid? Négra delade
varderingar? HOll ni med varandra i diskussioner? Hur var stamningen? (priméar/dppen)

a. Hade alla lika mycket inflytande i styrelsen? (sekundar/stdngd)
i. Om inte, vilka tog mer plats? (tertiar/0ppen)

b. Kunde du se nagra forandringar i kulturen under din tid som ledamot?
(sekundar/stangd)

i. Vad var dessa? (tertiar/6ppen)
c. Tycker du att alla bidrog med lika mycket? (sekundéar/stangd)
i. Ominte, vilka, och varfor inte? (tertidar/6ppen)

7. Tycker du att man och kvinnor hade samma chans att nomineras till styrelsen pa den tiden?
(primar/stangd)

a. (Samma chans att bli invalda? (sekundér/stangd))
i. Samma chans att bli styrelseordf? (sekundéar/stangd)
8. Tycker du att man och kvinnor lyckas lika bra pa chefs eller ledarpositioner? (primar/stangd)

a. Varfor, varfor inte? (sekundéar/stangd)

Jamstalldhetsarbete Lansforsakringar - Samtliga

1. (Som du vet, vill vi studera jamstalldhet och vi ville prata med just er pa Lansforsakringar
Uppsala eftersom ni har en sadan annorlunda fordelning pa toppen, namligen majoritet
kvinnor.)

Kan du berétta lite mer om hur det har gatt till nar ni gatt fran mansdominerad styrelse till
kvinnodominerad? (primér/dppen)

a. Vad har ni gjort for att lyckas? (Till skillnad fran véldigt manga andra)
(sekundar/stangd)

b. Har det varit aktivt/medvetet arbete? (sekundar/stangd)
i. Hur mater ni hur jamstélld organisationen &r? (tertiar/6ppen)
c. Vad har drivit det arbetet? (sekundar/6ppen)
d. Ar det ndgonting som ni arbetar med i hela foretaget och inte bara i just styrelsen?

2. Berétta mer om jamstéilldhetsarbetet... Vilka dr det som har ansvar for jamstélldhetsarbetet
(organisationen)? (primar/oppen)

1. Styrelsen?
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2. Ledningen?

3. Kvinnorna?

4. Mannen?

5. Varje enskild individ?

b. Tycker du att den personen eller personerna passar bra for det ansvaret?
(sekundér/6ppen)

i. Varfor/varfor inte? t.ex. jobbar de aktivt med det? har de befogenheter for att
gora forandringar? har de tillrackligt med inflytande for att paverka? har de
kunskap vad géller problematiken?

ii. Varfor har inte de andra ansvaret? (sekundar/6ppen) — kunskap?
1. Fransager sig parten ansvaret? (tertiar/stangd)
2. Vet parten att du inte uppfattar att den tar ansvar? (tertidr/stangd)
Upplever du att det pratas om jamstélldhet i organisationen? (primér/stangd)
a. Vem pratar om det? (sekundar/dppen)
b. Om inte, varfor inte? (sekundar/6ppen)
Pratar ni om jamstélldhet med andra utanfor foretaget? (primar/stangd)
a. Med kunder? (sekundar/stangd)
b. t.ex. kommunen (samhaéllet)
c. t.ex.andra foretag
i. Paverkar det dig? (tertiar/stangd)
ii. Hur? (tertiar/6ppen)
Vad ar jamstélldhet for dig? (primar/6ppen)
a. Hur pass jamstallt tycker du Sverige ar? (sekundér/éppen)

b. Tycker du att det finns nagon slags obalans vad géller t.ex. privilegier, makt och
inflytande i samhéllet? (sekundar/6ppen)

Kanner du att kvinnor och man blir bedémda pa samma villkor? (priméar/stangd)

Har man och kvinnor samma forutséttningar for att lyckas?
(= Tror du att det spelar nagon roll om man ar kvinna eller man for ens karriarméjligheter?)
(primér/stangd)

a. Varfor tror du att det ar sa? (sekundar/Gppen)

b. Tror du att det kan finnas vissa forestallningar om hur kvinnor och mén ska vara som
kan paverka arbete och karriar? (sekundar/stangd) (Eller &r det t.ex. medfédda
skillnader som gor att fler man finns pa toppen i karriéren)

i. Forklara (sekundar/6ppen)

Vad tror du ar orsak/orsakerna till att mannen utgor 80 procent av styrelseledamoterna samt 84
procent av VD positionerna? (primar/6ppen) - Denna fraga behovs endast om vi inte far nagot
tydligt svar tidigare.
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Bilaga 3: Kénsmassig fordelning Lansforsakringar Uppsala

2012 2013 2014 2015 2016 2017

198 188 181 179 182 188
121 111 108 103 107 110

_—————
_—————
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