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OMSKAKANDE KLIV FOR
KVINNOR OCH MINORITETER

andelen kvinnor i ledningarna &r nara dubbelt sa snabb jamfort med artiondet dessforinnan. Manga bolag har blivit avgjort battre.
Nagra foretagsledare tycks ddremot vara obotligt ointresserade. Nar jag steg pa Allbright-taget 2012 pagick redan en hiftig debatt.
Under aren som gatt har vi alla lart oss mycket, mott mycket nyfikenhet, och ser hur mycket mer det finns att tatagi.

Personligen ar jag djupt fascinerad over ett tudelat néringsliv. Vi ser ménga som numera vassar
rekryteringarna och hittar fler talanger. Samtidigt som andra bolag ar efter ar saknar kvinnor i toppen.
Hela15 bolag har under alla dessa ar klarat konstycket att inte ha en enda kvinna i ledningsgruppen, dar
vi ser att fragan maste starta. Darmed kvalar de in pa Allbrights roda borslista.

Samtidigt ar 212 bolag annu ojamstallda i styrelserummen. Dessa bolag kommer kunna hallas
ansvariga ifall en lagstiftning om kvotering blir verklighet. Att borsens stora dgare blundar maste
vi ifrdgaséatta mer. Att de later sina valberedningar anga pa okritiserade och ogranskade vittnar om
pafallande likgiltighet. De maste leva valdigt langt ifran samhallsdebatten, och senaste forskningen,
eller vara hopplost nonchalanta. Pa Allbright har vi alltid sett det som var uppgift att uppmarksamma
fakta och att hjélpa naringslivet i mal utan kvotering. Vi borjar dock tvivia pa naringslivstopparnas férmaga.

Under det senaste decenniet har vi kartlagt manga olika branscher och sektorer. Att advokater, akademin och riskkapitalbolag
farhagor. De supervassa svenska techstjarnorna stupade aven de brant. Intervjuerna beskrev en machokultur som star emot det
mesta av insikterna nar det galler mangfald. Séllan har vi métt ett grabbigare motstand.

2016 startade vi ett Allbrightkontor i Tyskland. Malet var skampéle och morot pa export. P4 den tiden var Sverige fortfarande en
internationell inspirator inom jamstalldhet. Sedan dess har Sveriges glod falnat medan debatten istéllet tycks ha blivit allt mer livfull
ute i Europa och i vara grannlander. Redan om tva ar ser Sverige ut att bli samst i Norden pa jamstalldhet. Tva siffror vittnar tydlig
om vem som anses bast [ampad for den yttersta makten. Efter 100 ar av kvinnlig réstratt har vi fortfarande inte haft en kvinna som
statsminister, inte heller nar vi éver 10 procent kvinnor pa VD-poster och ordférandeposter. Den moderna svenska foretagsledaren
ger garna sken av att jamstalldhet och mangfald ar affarsmassigt viktigt. Men de tyngsta titlarna ar fortfarande foérbehallna man.

Landets politiker bidrar gérna i debatten med tomma ord. Ofta vill de se ett jamstallt uttag av foraldraledigheten. Och de &r inne pa
den sannolikt helt avgdrande fragan. Att det kommer fa effekt for kvinnors karridrer, Ioner och pensioner &r glasklart. Pa Allbright
ar vi ocksa overtygade om att de positiva effekterna ar mer langtgédende an vad vi ndgonsin kan forutse. Men politikerna gor
inte sarskilt mycket at foraldraforsakringen. Trots att alla foréldrar kunnat dela lika sedan 70-talet s& tar mannen nu endast ut 30
procent av foréldradagarna. De politiker som lyckas driva igenom en helt individualiserad foraldraforsakring kommer sannolikt gora
en av de storsta insatserna for jamstalldhet manga artionden framdver.

De senaste tio aren har ocksa bjudit pa viktiga milstolpar. Mest medvind markte vi under metoo och Black Lives Matter. Tva
rorelser som varit omajliga for arbetsgivare att varja sig for. Aldrig har trycket pa kartlaggningar och utbildningar for att skapa battre
arbetskulturer varit hdgre. Ar det négot vi lart oss sé &r det att allra mest hdander nér debatten &r som hetast, nér pressen 4r som
hardast, och stralkastarljuset ar som starkast. Att fortsétta granska ar darmed centralt.

Tack vare statistik har vi kunnat satta fingret pa problem och ta betydande jamstalldhetssteg. Men arbetet far inte stanna vid kon.
Statistik behovs ocksa pa andra omraden som exempelvis etnicitet, hudfarg och namn. Sverige har kritiserats av FN och Europeiska
radet for att for att vi inte gor tillrackligt for att synliggdra villkoren for olika grupper som riskerar att drabbas av diskriminering. Darfor
glads vinu at att allt fler anvénder sig av jamlikhetsdata som metod for att pa ett rattssakert, etiskt och vetenskapligt satt skaffa sig
kunskap om villkoren for manniskor i olika sektorer.

Manga organisationer och experter har senaste artiondet outtrottligt debatterat for hur jamstalldhet och mangfald kan eliminera
diskriminering, lyfta kompetens och skapa ny innovation. Mycket har gjorts. Vi har all anledning att var ndjda. Nu aterstar bara det
mesta av arbetet.

AMANDA LUNDETEG,
VD ALLBRIGHT
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KVINNOR SNABBARE
IN | LEDANDE ROLLER

Vd-kvinnorna i svenska borsbolag har mer @n dubblerats
det senaste artiondet. Andelen kvinnor i borsens
ledningsgrupper har under samma period 6kat med 67
procent. Fortsatter utvecklingen i samma takt finns det ar
2030 inga bolag som helt saknar kvinnor i ledningen. Lika
manga kvinnor som man kan vi vanta forst ar 2042.

Det senaste artiondet har andelen kvinnor i borsens
ledande roller dkat pa ett historiskt satt. Okningen &r néra
dubbelt s& snabb jamfort med artiondet dessforinnan.
Aren 2011-2020 ¢©kade andelen kvinnor i borsens
ledningsgrupper med starka 67 procent. Artiondet
dessférinnan var motsvarande siffra endast 36 procent.
Farten i forandringen har darmed tydligt okat.

FYRA GANGER FLER JAMSTALLDA BOLAG

Antalet jamstallda bolag har ocksa okat markant. For ett
artionde sedan var andelen jamstallda bolag pa borsen 5
procent, 2020 hade siffran vuxit till 19 procent - en néra
fyrfaldig 6kning.

ATTA AV TIO BOLAG OJAMSTALLDA

Utvecklingen till trots &r majoriteten av borsens
ledningsgrupper annu inte jamstallda. Fyra av fem bolag
nar inte upp till jamn koénsférdelning. Vart femte bolag
saknar fortfarande helt kvinnor i ledningsgruppen. Andelen
bolag som helt saknar ledarkvinnor har samtidigt gladjande
nog halverats de senaste tio aren, fran 39 till 21 procent av
borsens bolag.

PANDEMIN ETT HOT

Blickar vi 10 ar framat finns anledning att vara optimistisk.
Omutvecklingenfortsatteridennataktfinnsdetar2030inte
ett enda bolag som helt saknar kvinnor i ledningsgruppen.
Samtliga borsbolag har alltsa minst en kvinna i ledningen.
Farhagan ar dock att nuvarande pandemi kommer sétta
djupa spar i borsens arbete med jamstalldhet i flera ar
framover, som i varsta fall skjuter firandet annu nagra extra
ar langre fram i tiden.

NOJER SIG MED ENSTAKA KVINNOR

Enligt Allbrights prognoser ar 36 procent av borsens bolag
jamstéllda tio ar fram i tiden, ar 2031. Det &r klart battre
an dagens 19 procent. Men det drgjer tyvarr lange innan
samtliga bolag ar jamstallda. Anledningen &r att listan over
bolag som har minst en kvinna i ledningen ocksa vaxer
arligen, och utgdr majoriteten av borsens bolag. Det &r
bolag som rekryterat minst en kvinna till ledningsgruppen,
men som annu inte nar upp till jAmn konsférdelning. Flera
bolag ar tydligt ldangsamma nar det géller att ta steget att
bli jamstallda.

KAN LEDNINGSGRUPPERNA BLI JAMSTALLDA

HALFTEN HALFTEN 2042

Andelen kvinnor i borsens ledningsgrupper nadde
25 procent under ar 2020. Det ar en Okning med 11
procentenheter sedan Allbrights forsta kartlaggning 2012.
Givet att 6kningen fortsatter i samma takt kommer halften
av borsens toppskikt utgéras av kvinnor forst ar 2042. Det
ar en stor milstolpe som manga kommer att se fram emot
att fira, som tyvarr fortfarande ligger 20 &r framat i tiden.

OKNING AV TOTAL ANDEL KVINNOR | BORSENS LEDNINGSGRUPPER, 2011-2020
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15 BOLAG
RATAR KVINNOR

Investmentbolaget Investor ar det enda borsbolaget som
konsekvent uppnatt jamn konsférdelning i ledningen
under de senaste tio aren. Motsatt finns hela 15 bolag som
arligen saknat kvinnor i ledningsgruppen. Branscherna
kommunikation och material har gjort en imponerande
resa gallande jamstalldhet. | valberedningarna har andelen
kvinnor endast 6kat med en procentenhet sedan 2012.

ENDAST ETT BOLAG JAMSTALLT | ALLA AR

Sedan 2011 har ett borsbolag konsekvent uppvisat
jamn  konsfordelning i ledningsgruppen, namligen
investmentbolaget Investor. Prestationen talar for en god
férmaga att behalla kvinnor i toppen, men sprider aven ett
mindre smickrande skimmer 6ver bdrsens ovriga bolag.
Utover Investor fortjanar fastighetsbolaget Atrium Ljungberg
ett hedersomnamnande. Bolaget har arligen placerat sig pa
Allbrights jamstallda borslista, forutom 2012, da bolaget
hade snappet fler kvinnor an méan i ledningsgruppen.

Som motvikt finns hela 15 bolag som arligen kvalat in pa
listan dver bolag som helt saknar kvinnoriledningsgruppen.
| skamvrén placerar sig New Wave och Novotek, med
ledningsgrupper bestdende av atta respektive nio
personer, varav noll kvinnor.

KONSUMENT KLATTRAR, KRAFTFORSORINING STAR STILL
senaste tio aren har branschen mer &n fordubblat andelen
kvinnor i ledningsgrupperna - fran 18 till 38 procent. Fastighets
prestation klar alla andra branscher, med hastlangder.

Om andraplatsen samsas en otippad duo - namligen
branscherna material och kommunikation. Ingen av
branscherna nar &nnu upp till 25 procent kvinnor i
ledningsgrupperna, men har trots detta haft en imponerande
utveckling, med 13 procentenheters 6kning var.

Artiondets cementerade jumbo &r alltjamt kraftforsorjning.
Redan 2013 placerade sig kraftforsorjning i botten av listan,
med endast nio procent kvinnor i ledningarna. Sedan 2015
har branschen utvecklats at helt fel hall, gatt utfor och
andelen ledarkvinnor har stadigt legat pa noll.

De olika branschernas mycket olika utveckling visar tydligt att
vagen mot ett jamstallt naringsliv séllan &r rak. Ska arbetet
bli framgangsrikt kravs ett seriost engagemang pa hogsta
styrelse- och &garniva. Sedan maste ledningen arbeta konkret,
med bade ett metodiskt och strategiskt arbete.

MAKTCENTRUM STRUTSAR

Bolagens valberedningar ar fortfarande en ohotad makt som
sallan ifragasétts. Ar efter ar kan de ldgga fram sina forslag pa
styrelser - forslag som nastan aldrig kritiseras eller méts av
motférslag. Endast 14 procent av valberedarna ar kvinnor ar
2020, en 6kning med en ynka procentenhet, sedan Allbrights
forsta kartlaggning av valberedningarna 2012.

Fragan ar mer central 8n manga inser. Fler kvinnor i
valberedningarna tenderar namligen resultera i fler kvinnor pa
styrelseniva. Det gor bristen i valberedningarna alarmerande
ochutvecklingen katastrofal. Att utvecklingen star stillkan delvis
forklaras med att valberedningarna i stort undgar granskning.
Agare undviker att utkrdva ansvar. Valberedningarna sjilva
forklarar séllan sina skeva val. Valberedningarnas arbete, som
borde framja utvecklingen, har uppenbarligen motsatt effekt.

ANDEL KVINNOR PER BRANSCH, 2012-2020

40%
30% B ENERGI
/\ ——— FASTIGHETER
L — FINANS
/ = HALSOVARD
20% - B INDUSTRI
KONSUMENTTIANSTER
B KONSUMENTVAROR
B KRAFTFORSORINING
10% — MATERIAL
\ B TEKNOLOGI
KOMMUNIKATION
0,
0% ¢ | Y | | | | | |
2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

LHORIETTY



SVERIGE SNART
SAMST | NORDEN

Sverige haller pa att tappa rollen som forebild i fraga om
jamstallt naringsliv. Flera l&dnder har utvecklats betydligt
starkare. De senaste aren har tre av fyra nordiska
grannléander hunnit i kapp Sverige. Om inte svenska
bolag vaxlar upp takten kommer de snart framsta som
bakatstravare. Fortsatter trenden ar svenska storbolag
samst i Norden redan inom tva ar.

De senaste fem aren har andelen kvinnor i de svenska
storbolagens ledningsgrupper parkerat sig helt stilla pa 25
procent. Det var en framsynt niva ar 2015. Men sedan dess
har land efter land kommit ikapp Sverige, visar siffror fran
European Institute for Gender Equality. Norge passerade
redan 2018. Aven Island och Finland har kommit ikapp.
Sista grannen Danmark har gjort en tydlig resa uppat. Om
trenden fortsatter ar Sverige sdmst i Norden inom tva ar.
Att sta stilla pa cirka 25 procent ar inte langre en merit.

EU28 FORBI 2025

Samma trend marks i 6vriga Europa. Landerna tar tydliga
steg framat i frdga om jamstéllda ledningsgrupper.
Storbritannien har gatt om Sverige sedan 2020. | dagens
takt ar Europasnittet EU28 férbi Sverige om fyra ar, ar 2025.

PROGNOS FOR UTVECKLING AV ANDEL KVINNOR | DE NORDISKA STORBOLAGENS LEDNINGSGRUPPER, 2015-2023

SVERIGE INTE LANGRE BAST

Europas bolag rankas arligen efter en rad parametrar for
jamstélldhet, sasom total konsférdelning inom bolaget,
mojligheter till foraldraledighet, l6negapet méan och
kvinnor emellan och mdjligheter till karriar. Den senaste
kartlaggningen genomférdes av databanken Equileap
2020 och i toppskiktet aterfanns endast tva svenska bolag,
att jamfora med elva franska bolag.

EUROPA SIKTAR HOGT

Jamstélldhet har de senaste aren varit en prioriterad fraga i
EU. Bade hos Europaparlamentet och Europakommissionen.
Kommissionens nya ordférande Ursula von der Leyen &r den
forsta kvinnan att inta posten. Det ar i sig ett framsteg. Nu
har kommissionen ocksa har antagit en femarsplan som
bland annat adresserar jamstélldhet pa arbetsplatsen.
Fokus ligger bland annat pa ratten till jamstalld utbildning
och lI6negapet mellan kvinnor och man.
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STYRELSERNA
| SKYMUNDAN

Debatten omjamstalldhetindringslivet har senaste artiondet
bytt fokus fran styrelserna till ledningsgrupperna. Det har
sannolikt gynnat utvecklingen mot fler kvinnor i ledningarna.
Daremot tycks politikerna mestadels ha slappt fragan om
jamstéllda styrelser. Det kan vara ett svaghetstecken da
debatten i sig tycks gynna jamstalldheten.

Kring 2011 var manga politiker intresserade av att diskutera
kvotering till bolagsstyrelser. Fragan var pataglig i samhalls-
debatten. Regeringen med S i fronten har tillhort foresprakar-
na, medan andra partier och organisationer varit emot. Oav-
sett standpunkt har effekten av kvoteringshotet varit positiv
for utvecklingen av andelen kvinnor i bolagens styrelser.

Under de senaste tio aren har andelen kvinnor i bdrsens
ledningsgrupper okat med 67 procent. Styrelserna borjade
starkt med en 6kning pa 48 procent mellan aren 2012-2018,
dérefter har utvecklingen tydligt stannat av. Sedan 2018 har
andelen kvinnor borsens styrelser statt still pa 34 procent.

STYRELSERNA ETT EUROPAFOKUS

Inspirationen till styrelsedebatten har kommit fran andra
europeiska lander, dér flera idag har lagstiftning kring
kvotering till styrelser. Norge var bland de forsta att infora
kvotering 2006. Aven Island, Nederlanderna, ltalien,
Frankrike, Tyskland och Belgien har idag nagon form av
kvoteringslagstiftning.

MOTSTRIDIGA PERSPEKTIV - NYTTIG DEBATT
Motstandarsidan har lyft ett flertal motargument.
Aganderatten, ratten for dgare att sjélva bestdmma dver
hur bolaget ska styras, framhalls ofta. Andra menar att
kvoteringslagen i Norge ledde till att andelen kvinnor i
ledningsgrupperna minskade, till féorman for styrelserna.
Flera framstaende naringslivskvinnor har ocksa gatt ut
med att de inte vill bli inkvoterade, da detta riskerar att
skapa en kénsla av att inte véljas pa faktiska meriter.

Samtidigt finns studier som visar att den totala
kompetensnivan hojs med hjalp av kvotering. Sannolikt
eftersom nya rekryteringar hamtas bortom manliga natverk
och dérmed satter kompetensen i fokus. Vem som blir
rekryterad och befordrad beror namligen fortsatt i alltfor
hog grad pa vem man kénner, samt férdomar om mans och
kvinnors kompetens.

FLER KVINNOR | TOPPEN GER FLER KVINNOR PA ANDRA
NIVAER

Oavsett tillvdgagangssatt skulle naringslivet tjana pa att
Oka jamstalldheten pa hogsta niva. Vi vet att det finns
ett samband mellan jamstallda styrelser och jamstéllda
ledningsgrupper i Sverige. Bolag med en hdgre andel
kvinnor i styrelsen tenderar ocksa att ha fler kvinnor i val-
beredningen. Vd-kvinnor utklassar dessutom vd-man nar
det kommer till att befordra och rekryterar andra kvinnor
till ledningsgrup-
pen. Mycket talar
saledes for att
fler kvinnor pa
hogsta niva aven
ger fler kvinnor
pa andra ledande
positioner.

Vi pa Allbright vill tro pa narings-
livets formaga att I6sa problemet
pa egen hand. Vi ar évertygade
om att verklig forandring skapas
nar bolagen kommer till insikt
om att blandade grupper pre-
sterar battre. Dessutom ar dessa
grupper mer kreativa och bolag
praglade av mangfald och inklu-
dering ar ocksa mer Ionsamma.
| dagslaget agerar alltfor manga
bolagsédgare dgontjanare, da an-
delen kvinnor i borsens styrelser
statt still sedan kvoteringshotet
och debatten om det forsvann,
for tre ar sedan.

ANDEL KVINNOR | BORSENS STYRELSER, 2011-2020
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DISKRIMINERING
STOPPAR KOMPETENS

Sveriges arbetsmarknad ar segregerad pa ett satt som fa
medger. Utrikes fodda aterfinns i hgre grad inom service
och omsorg, inom yrken med krav pa kortare utbildning
eller introduktion. Inrikes fodda finns i hogre grad bland
chefer och yrken med krav pa hogskolekompetens. Detta,
trots att andelen hogutbildade ar lika hog bland utrikes
som inrikes fodda. Ett sloseri pa bade resurser och
kompetens - for bade samhalle och individ.

Bilden av en kompetent ledare &r fortfarande tatt
sammanflatad med stereotypa antaganden om kon och
etnicitet. Redan 2013 kunde Allbright visa att 85 procent
av ledamdterna i borsbolagens styrelser hade svensk
bakgrund. | ledningsgrupperna @r motsvarande siffra 89
procent. Detta, trots att en tredjedel av Sveriges befolkning
har nagon form av utlandsk bakgrund och andelen
hogutbildade &r lika hog bland utrikes som inrikes fédda.

BRIST PA KONTAKTER HINDER

Manga utrikes fodda akademiker lyfter bristen pa kontakter
som det storsta hinder pa den svenska arbetsmarknaden.
Det &r inte ovantat, med tanke pa att vartannat féretag
rekryterar medarbetare via kontakter. | stort pldgas den
svenska arbetsmarknaden av en kultur dar vem du kénner i
alltfor manga fall vager tyngre an vad du kan.

NAMN VIKTIGARE AN MERITER

Utdver brist pa kontakter pekar forskningen pa en utbredd
diskriminering pa den svenska arbetsmarknaden kopplad
till namn. Flertalet svenska studier visar att personer
med svenskklingande namn i hégre grad bade kallas till
arbetsintervjuer och erbjuds jobb @n de med likvardiga
profiler vars namn uppfattas ha utomeuropeisk bakgrund.
Val pa arbetsintervjun tenderar personer med arabiskt
klingande namn fa frdgor om social kompetens och
varderingar, medan personer med svenskt klingande namn
far jobbspecifika fragor.

MANNISKOR DISKRIMINERAR EMOT DATORERS RAD

En doktorsavhandling fran 2017 visade till och med att
rekryterare har en tendens att vélja bort sbkande som ser ut
att komma fran Mellandstern, &ven nar de gatt systematiskt
tillvaga och ett datorprogram visat att de var bast lampade
for tjansten. Att Sverige slar pa den stora trumman nar det
kommer till inkludering ar pinsamt, nar alltfor fa tilldts na
sin fulla potential pa arbetsmarknaden. Det &r inget mindre
an ett enormt sloseri pa kompetens och resurser for bade
samhaélle och individ.

UTLANDSK BAKGRUND

ANDEL CHEFER | BORSENS LEDNINGSGRUPPER
SOM HAR UTLANDSK
BAKGRUND

ANDEL AV BEFOLKNINGEN SOM

HAR UTLANDSK BAKGRUND
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FORALDRADAGAR BYGGER
KARRIARTRAPPA

Utvecklingen mot ett jamstéllt uttag av foérdldradagar
gar langsamt. 2011 tog pappor ut en knapp fjardedel av
foraldradagarna, 2019 var motsvarande siffra 30 procent.
Detta, trots att foraldrar haft mojligheten att dela lika
sedan foraldraforsakringen infordes 1974. Ett ojamnt uttag
leder bland annat till att kvinnor tappar i inkomst och 16n,
mer séllan blir chefer och far hogre sjukfranvaro.

Det finns en utbredd myt om att foraldraledighet
hammar karridren. Att dela lika pa foraldradagarna leder
tvartom till att bada foraldrarna far en battre férankring
pa arbetsmarknaden, med hogre I6n och pension som
resultat. Trots detta delade endast vart femte féréldrapar
lika pa foraldrapenningen enligt de senaste siffrorna fran
2017. | dagens tempo kommer det drgja till 2032 innan
foraldradagarna delas lika mellan vardera foralder.

KVINNOR TAR UT MER FORALDRADAGAR OAVSETT
LONENIVA

Allbrightrapporten 2018 visade att vd-man tar ut mindre
foréldraledighet an sina partners, och samtidigt att det
motsatta géller vd-kvinnor. Detta foljer monstret i samhaéllet
i stort. Statistik fran Forsakringskassan visar namligen att
kvinnor tar ut mer foraldraledighet an sina partners aven
nér de tjanar mer. Forklaringen stavas forvéntningar och
normer i samhallet, dar kvinnor fortfarande forvantas ta ut
mer av foréldraledigheten.

PAPPAMANADER GER EFFEKT

Inspektionen for socialférsakringen har slagit fast att reser-
verade manader for vardera foralder &r den atgard som haft
storst effekt for framjandet av ett jamstallt uttag av foréldra-
dagar. De reserverade manaderna paverkar dven normerna
kring hur foraldrar bor fordela foréldraledigheten. Samhalls-
debatten kan i samband med inforandet av reserverade ma-
nader paverka foraldrars varderingar och beslut kring hur de
fordelar foréldra-
dagar emellan sig.

Allbright foresprakar en helt indivi-
dualiserad foraldraforsakring, dar
hélften av dagarna reserveras till

vardera foralder. Det ar forst nar det
delas lika pa arbetet inom hem-
mets fyra vaggar som vi kan uppna
en jamstalld arbetsmarknad.

PROGNOS FOR UTTAG AV FORALDRADAGAR FORDELAT EFTER KON, 2019-2032
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DEBATTEN DRIVER
UTVECKLINGEN

Under aren 2011-2020 6kade andelen kvinnor i borsens ledningsgrupper med tva tredjedelar. Det ar dubbelt s mycket
som artiondet dessforinnan. En del av forklaringen ar att fragan om ett naringsliv praglat av jamstalldhet och mangfald
fatt storre utrymme i samhallsdebatten. Det ar tydligt att stralkastarljus agerar motor i arbetet for férandring. Metoo och

Black Lives Matter ar tva rorelser som drivit utvecklingen.

METOO BROMSADES |
NARINGSLIVET

Metoo-uppropet belyste vidden av sexuella trakasserier
under hosten 2017. Branscher som media, kultur och film
genomgick en hard intern kritik. Fran naringslivets hall
var det dock ovanligt tyst i samhéllsdebatten. Det fanns
forvisso foretagsledare som tog krafttag i arbetet for
inkluderande arbetsplatser, men for att skapa varaktig
forandring maste vi halla i och halla ut.

Hosten 2017 slog Metoo-upproret ned som en bomb.
Aldrig forr hade @mnen som sexuella trakasserier och
diskriminering fatt lika stor uppmarksamhet. Alla delar
av samhallet paverkades. Inom nastintill varje bransch
skapades hashtags som spred historier om diskriminering
och trakasserier. Folkhélsomyndighetens stora
befolkningsstudie visade exempelvis att ndrmare halften
av alla kvinnor i studien nagon gang utsatts for sexuella
trakasserier. Det &@r en hisnande siffra som skvallrar om ett
kolossalt hinder som kvinnor i arbetslivet méter.

Fran naringslivets hall var det emellertid ovanligt tyst.
En del av forklaringen ligger i naringslivets absoluta
mansdominans. Nar bodrsens ledningsgrupper till tre
fiardedelar bestar av mén, och endast var tionde vd ar
kvinna, ar det fa kvinnor som vagar trada fram, med radsla
for att stamplas som besvérliga.

Redan innan #metoo hade en ny diskrimineringslag klubbats
igenom. Lagen understrok chefernas ansvar att undersoka,
analysera, atgarda och fdlja upp arbetet for att motverka
diskriminering och trakasserier pa arbetsplatsen.
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BLACK LIVES MATTER
FICK STORT GEHOR

Sommaren 2020 praglades starkt av Black Lives Matter-
rorelsen, som riktade allmanhetens uppmarksamhet
mot rasism, diskriminering och vald som drabbar svarta.
Rorelsen har lett till en rad konkreta initiativ hos foretag,
med malet att skapa ett mer inkluderande samhalle.

Black Lives Matter Global Network Foundation tilldelades
i januari 2021 Olof Palme-priset, fér en sarskilt betydande
insats Olof Palmes anda. Motiveringen lyfte hur rorelsen
samlat miljontals manniskor varlden dver, och hur detta
bevisar att rasism inte bara ar ett problem i det amerikanska
sambhallet, utan ocksa globalt, bland annat i Sverige.

BELYSER ANTISVART DISKRIMINERING

Rorelsen har haft stor inverkan aven pa foretagsvarlden, da
den belyst att rasism inte endast kommer till uttryck i form
av vald, utan aven i form av diskriminering, omedvetna
fordomar och forutfattade meningar. Vissa menar att
det faktum att manga bolag under sommaren 2020
uttryckte stdd for rorelsen kan vara ett forsta steg mot
att specifikt lyfta debatten om antisvart diskriminering pa
arbetsmarknaden.

FAMEDUTLANDSK BAKGRUND INARINGSLIVETS TOPPSKIKT
| borsens ledningsgrupper har endast sju procent
bakgrund utanfor Norden. Endast nagra enstaka av dessa
ledare &r svarta, och de aterfinns framst inom bolag med
huvudkontor bortom Sveriges granser. Det &r en bild
som bekraftas av de studier som visar att afrosvenskar
har svarare an den 6vriga befolkningen att avancera till
hogre befattningar med en I6n som motsvarar deras
utbildningsniva, aven nar de &r lika eller mer meriterade an
befolkningen i stort.

SKAPAT FORANDRING HOS STORA BOLAG

Rorelsen har aven lett till konkreta initiativ till forandring.
Storbolag som Amazon, IBM och Microsoft har exempelvis
avvecklat forsaljningen av verktyg for ansiktsigenkanning
till rattsvasendet. Detta, efter rapporter om att bruna och
svarta ansikten blandas ihop upp till 100 ganger oftare an
vita ansikten - nagot som kan ha 6desdigra konsekvenser
nar det kommer till identifikation av brottsmisstankta.

Kapitaljatten Blackrock, Stockholmsborsens nast storsta
&gare, gick i januari 2021 ut med att de framgent kommer
stélla krav pa etnisk mangfald pa styrelseniva dven bland
svenska bolag. Bolaget menar

attmangfald hos bade styrelse

och medarbetare leder till mer

motstandskraftiga bolag och

ger battre resultat dver tid.
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GUIDE TILL FAKTABASERAT
ARBETE FOR FORANDRING

Allt fler bolag har insett att jamstalldhet och mangfald ar affarsstrategiska fragor, som bidrar till 6kad kreativitet,
innovation och Ionsamhet. Manga bolag tvekar daremot 6ver hur arbetet ska laggas upp for bast resultat. Darfor har
Allbright sammanstallt fem punkter fran den senaste forskningen inom @mnet. Nagra av punkterna ar att malen for
representation ska vara matbara och tidsbestamda. Bolagen behéver ocksa tydliga rutiner som framjar mangfald i
rekrytering och befordringar samt nolltolerans mot diskriminering.

Vagen till faktabaserat arbete for 6kad jamstalldhet och mangfald kan beskrivas som:

1. SAMLA IN OCH ANALYSERA DATA

Hur ser mangfalden ut inom organisationen idag? Vilka utmaningar finns i arbetet fér en
arbetsplats praglad av mangfald? Analysera hinder och mgjligheter, samt satt méatbara
och tidsbestdmda mal for representation. Stréva efter mangfald pa alla nivaer - fran
ledningsgrupp och styrelse till chefsroller och tekniska roller.

2. NOLLTOLERANS MOT DISKRIMINERANDE BETEENDE
Mojliggorformedarbetare attflaggaforoegentligheterutanattriskerarepressalier. Exempel
pa verktyg for detta kan vara anonyma visselblasarfunktioner eller medarbetarenkater.

3. ANALYSERA RUTINER FOR REKRYTERING OCH BEFORDRINGAR
Undvik omedvetna fordomar gallande man och kvinnors formagor genom att utbilda
ansvariga i amnen som unconscious bias.

4. UNDVIK SYMBOLISKA ATGARDER

Nar kvinnor eller minoriteter &r gravt underrepresenterade inom en organisation okar
risken for att de utsatts for stereotypa antaganden. Dessa stereotypa antaganden kan ha
negativa konsekvenser for bade individerna och organisationen i stort, da de riskerar att
satta kdppar i hjulet for medarbetarnas utveckling inom féretaget. Om medarbetare inte
ges chansen att utvecklas inom ett foretag &r risken stor att de véljer att soka sig till en
annan arbetsplats.

5. CHEFER MASTE INVOLVERAS OCH HALLAS ANSVARIGA FOR MANGFALDSARBETET

Nar vd ar hogst ansvarig i arbetet for 6kad mangfald signalerar detta att fragan ar viktig
for hela foretaget - inte ett sidoprojekt som kvinnor eller minoriteter sjélva ansvarar for att
driva.
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 TRENDER ATT
HALLA KOLL PA 2021

Foretagsledare behover skapa inkluderande arbetsplatser dar alla medarbetares kompetens till fullo tas tillvara pa.
Men utan data ar det svart att bevisa att diskriminering faktiskt pagar. Darfor forutspar Allbright tva stromningar som
kommer pragla samhallet framgent - jamlikhetsdata och antirasism pa arbetsplatsen.

JAMLIKHETSDATA
BLOTTLAGGER
DISKRIMINERING

Sverige har en av varldens mest langtgaende lagar mot
diskriminering. Vi har dock flertalet ganger kritiserats av
stora, internationella aktérer som FN och Europeiska radet.
Sverige sags inte gora tillrackligt for att synliggora villkoren
for olika grupper somriskerar att drabbas av diskriminering.
En effektiv metod for att belysa orattvisor kan vara att
samla in jamlikhetsdata. Det ar data som bygger pa
sjalvidentifikation, frivillighet, samtycke och anonymitet.

Jamlikhetsdata ar en metod som foresprakas och
rekommenderas av samtliga internationella, regionala
och europeiska organisationer inom strukturerna for
FN-, EU- och Europaradet. Det ar en metod for att pa ett
rattssékert, etiskt och vetenskapligt satt ta fram kunskap
om levnadsvillkoren for olika grupper, baserat pa de sju
grunderna for diskriminering. | praktiken innebér detta att
personer med hjalp av sjélvskattning besvarar fragor om
sig sjalva med utgangspunkt i diskrimineringsgrunderna.
Allbrights  definition av  jamlikhetsdata utgar fran
internationella rekommendationer kring att samla in data
baserat pa sjalvidentifikation, frivillighet, samtycke och
anonymitet. Det betyder att data aldrig kan kopplas till
enskilda personer, utan endast kan presenteras aggregerad
och anonymiserad.

Foretag skaenligtlag arbetamed att elimineradiskriminering.
Utan data ar det svart att pavisa att diskriminering faktiskt
sker. Tidigare studier pa amnet har bland annat pavisat
diskriminering av personer med arabiskt klingande namn
pa arbetsmarknaden, samt inkomstbaserad diskriminering
inom gruppen afrosvenskar. Ju mer oegentligheter som vi
kan rikta stralkastarljuset mot, desto vassare blir arbetet for
foérandring.

Tack vare konsuppdelad statistik har vi i Sverige kunnat
synliggora orattvisor och ta stora kliv i arbetet for okad
jamstalldhet. De som havdar att vi inte behdver statistik
nar det kommer till andra diskrimineringsgrunder verkar
vilja sopa problemen under mattan. Nar diskriminering
elimineras hamnar ratt kompetens pa ratt plats - nagot som
i forlangningen 6ppnar upp for ett mer meritokratiskt och
konkurrenskraftigt naringsliv.

ANTIRASISM PA
ARBETSPLATSEN

Allt fler bolag vill utveckla arbetet mot diskriminering
kopplad till etnisk tillhdrighet. Allbright har sammanstallt
fem punkter for de foretagsledare som menar allvar med
arbetet for antirasistiska arbetsplatser.

1. MARKERA DIREKT MOT RASISM

Lat inte radslan for att rdka saga fel sak stoppa dig
fran att markera mot rasism. Att inte saga nagot alls ar
ocksa ett stéllningstagande och osynliggorande av den
diskriminering som drabbar synliga minoriteter.

2. VAR ODMIUK INFOR ARBETET
FRAMFOR ER

Foretag behdver forum och
tid for att kunna arbeta mot
rasism pa arbetsplatsen. Koppla
praktiska ataganden till externa
uttalanden och lat inte arbetet mot
diskriminering bli tomt snack.

3. ANPASSA TIANSTER OCH PRODUKTER

Se till att foretagets produkter ar inkluderande samt
fungerar och attraherar fler malgrupper - oavsett hudférg,
funktionalitet och kon.

4. LED MED EMPATI

Likt andra nyckelvarden, ska arbetet for antirasism ledas av
vd och ledningsgrupp. Utbilda chefer och medarbetare i ett
antirasistiskt arbetssatt.

5. GE ROST AT SYNLIGA MINORITETER
Men forlita dig inte pa dem att driva arbetet for inkluderande
arbetsplatser - ansvaret ligger pa alla medarbetare.

Arbetet for att motverka rasism pa arbetsplatsen maste
genomsyra hela organisationen. Det &r ingen snabb I6sning -
det ar ett engagemang som chefer och medarbetare maste
ata sig pa en daglig basis. Se till att de mal som foretaget
stéller upp ar matbara och forstédda av hela arbetsstyrkan,
och att samtliga medarbetare spelar en roll i skapandet av en
inkluderande arbetsplats. Det finns inga genvagar - den enda
vagen framat ar genom aktivt arbete.
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VI SOM ARBETAT MED RAPPORTEN

Allbright: Amanda Lundeteg, Claes Hemberg, Maija Inkala, Omar Bellini.
Volontarer: Annika Pettersson, Cissy Avrin, Erika Rydgren, Ingrid Fagerstrém och Johan Backman Berg.
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