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Kvinnor, Lénsamhet och Makt i Finanssektorn

ABSTRAKT

Samtliga empiriska undersokningar visar pa att en storre andel kvinnor inom foretag okar
l6nsamheten. Kvinnors genomsnittliga portfélj har battre avkastning &n mans. Teorier sager
att kvinnor ar mindre riskbenigna dn min - vilket dven kan bero pa mains
testosteronnivaer. Sammantaget ar kvinnan en bra investerare och darmed en tillgang for
finanssektorn. Enligt Glastaket finns det barridrer ndr man som kvinna nar toppositioner
medan Labyrinten sidger att det finns hinder for kvinnan lings med hela karridrstegen
oavsett niva. Det som skiljer de tva teorierna at ar mestadels att Labyrinten har en mer
positiv synvinkel pa problematiken att det finns fa kvinnor i finanssektorn pa ledande
positioner. Genom att knyta samman Kvinnor, Lénsamhet och Makt i Finanssektorn kan vi
efter samtliga resultat fran var och andras empiri samt analysen besvara var 6vergripande
forskningsfraga: "Behdvs det fler kvinnor i finanssektorn?” tillsammans med var specifika
forskningsfraga: "Bidrar kvinnor inom finanssektorn till en bdttre I6nsamhet?”. Allt tyder pa
att kvinnor och framforallt en jamnare maktférdelning inom finanssektorn bidrar till en
hogre lonsamhet. Darfor drar vi slutsatsen att fler kvinnor behdovs i finansvérlden, vilket vi

avslutar med en hypotesprévning.

Nyckelord: kvinnor, makt, Ionsamhet, risk, testosteron, glastaket, labyrinten och

finanssektorn.
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FORORD

Det hela borjade en kall januarimorgon 2008. Vi hade alla samlats i Wallenbergsalen ute i
Kraftriket for att fa reda pa hur varens tyngdpunkt (kandidaten 15 p) skulle se ut. De sag
giarna att vi stod klara med arbetskollega och uppsatsimne inom en snar framtid, da
handledare redan skulle véljas. Med finansiering som inriktning var det hela givet inom

vilka ramar vi skulle forfatta denna kandidatuppsats.

Kvinnor, Lénsamhet och Makt i Finanssektorn - sa lyder parollen. Anledningen varfor vi
valde dessa parametrar ar for att naringslivet domineras av just lonsamhet och makt, men
inte kvinnor. D3 vi biagge ar kvinnor med erfarenheter fran den akademiska varlden likvél
det finansiella arbetslivet foll intresset oss naturligt. Att vi skulle underséka och navigera
amnet pa ett djupare plan blev vi snabbt ense om. Var forsta kontakt var Ebba Bredberg pa
Finansforbundet. Tack vara henne fick en klarare och tydligare bild om dmnet och dess
problematik. Hon motiverade oss genom att kontakta folk inom finanssektorn for
intressanta uppsatsdmnen samt att bolla idéer. Nar vi val var pa sparet ledde det ena till det
andra. Med hjdlp av ett redan utarbetat natverk och nybundna kontakter under fardens
lopp fick vi méjligheten till exklusivt djupgdende intervjuer med framstidende ménniskor
inom finans. Ett framf6r allt stort tack vill vi framféra till: Barbro Ehnbom (VD BBB. FEOY.
Swedish American Life Science), Petra von Rohr (VD Remium), Tor Berthelius
(Projektledare Kaupthing Bank) och Marit Berggren (Jamstdlldhetsombudsmannen). Utan

ert bidrag och stdd hade denna uppsats aldrig varit moéjlig att genomfora.

”...no matter what people’s prejudices may be, your ownership of the financial facts gives you
an objective basis, and nothing dispels predispositions more quickly than facts”.

Beatrice & Nathalie
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INLEDNING

BAKGRUND

Varldens forsta regering med lika manga kvinnor som man bildades for forsta gangen 1995

i Sverige. Forhdllandet mellan kvinnor och man placerar Sverige pa en tredje plats i varlden

enligt UNDP:s index dver makt, inflytande och inkomst, efter Norge och Danmark. De ldnder
dar forhallandet anses ojamnas ar Saudiarabien, Bangladesh och Yemen. Kvinnor i Sverige
har en mycket hog forvarvsfrekvens internationellt sett (ca 79 % i arbete), men ca 33 % av
kvinnorna som forvarvsarbetar inom EU jobbar deltid. I Sverige &r motsvarande siffra ca 40
%. Sverige har dven flest andel kvinnliga studenter pa hogskola och universitet i EU (59,6 %
av alla studenter). Trots alla dessa forutsdttningar har Sverige en av de mest

konssegregerade arbetsmarknaderna i varlden.!

Lagstiftade gjorde man 1992 om den skriftliga jamstilldhetsplanen. Den ska finnas pa alla
arbetsplatser med over tio anstillda. Darefter vaxte Jamstdlldhetsombudsmannen (JamoO)
fram med uppgiften att ha tillsyn 6ver jamstéalldhetslagen. 2006 gav regeringen JamO ett
extra tillskott for att gora lonekartldggning av en miljon anstillda.2 40/60 % regeln
betraktas som jamn koénsférdelning vilken innebéar att proportionerna mellan kén bér vara
40 % kvinnor och 60 % man eller vice versa. Idag stravar regeringen efter en 50 % regel.
Finns det t ex mer dan 60 % kvinnor eller médn i en grupp ar den kvinno- respektive
mansdominerad.3 EU har pavisat att fler kvinnor i organisationer och pa ledande positioner

i finansvarlden bidrar till foretags lonsamhet och effektivitet.4

Ar 1999 lanserades kvoteringshotet: “minst 25 % kvinnor i styrelserna inom fem dr. Detta
bidrog till att kvinnliga borsstyrelseledamoter 6kade fran sex % till omkring 18 % pa tre ar.

Sedan tog det stopp.5 Den kvinnliga representationen i statligt 4gda bolag ar idag 44 %.¢

1JamO. http://www.jamombud.se/omjamstalldhet/internationellt.asp Himtad 2008-06-01
Z Berggren, Marit. Intervju 2008.

3 Ibid. sid. 5.

4]amO. http://www.jamombud.se/omjamstalldhet/internationellt.asp Himtad 2008-05-02
5 Schultz, Pontus. Wagner, Camilla. 19 réster om kvinnor & makt. sid. 19.
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Men hur ser det ut i den privata sektorn - finanssektorn? 1999 bestod Sveriges styrelser av
tre procent kvinnor. Endast fyra procent av alla chefspositioner i Sveriges 500 storsta
foretagen ar kvinnor. Carina af Sandberg fick darfor i uppdrag 2005 att utforma lagen som
skulle syfta till att uppna en jamnare konsfordelning i bolagsstyrelser. Idag 2008 ar tre
styrelseordférande kvinnor och antalet kvinnor har 6kat till 18 % i styrelser tack vare
kvoteringshotet och medias uppmarksamhet. Vidare finns det idag bara fyra kvinnliga bors-
VD:ar, vilket motsvarar 1,5 % av borsens VD:ar i Sverige. Kvinnors 16n i den privata sektorn
uppgar till 78 % av mannens.” Det stora antalet kvinnor inom finans arbetar inte med
kdrnverksamheten, utan istdllet med administration, personal, och ekonomi.8 Vidare ar den
ojamna fordelningen mellan kvinnor och méans tid pa arbetet och i hemmet ar fortfarande

skenbar.®

PROBLEMATIK

Amnet Kvinnor, Lénsamhet och Makt i Finanssektorn ar relativt utforskat. Ofta stéter man pa
pastaenden om att det behovs fler tjejer inom finans - i media, bland vanner och familj. Men
ar detta verkligen ett vettigt pastdende? Om den befintliga majoriteten (médnnen) redan gor
ett bra jobb, vad finns det for anledningar till att detta ska vara sa efterstravat? Det ar latt
att skapa problem, men inte alltid lika enkelt att finna beldgg och 16sningar. Lika 16n for lika
arbete ser vi som en sjdlvklarhet - framforallt i en bransch dar loneutvecklingen ofta dr en
drivkraft och ett lockbete. Finanssektorn kannetecknas som kravande med langa
arbetsdagar/natter - dnnu ett incitament fér en korrekt ldnesattning. I praktiken skyller
man ofta foretagsekonomiska problem pa biologi och sociologi istdllet for att se till de
verkliga faktorerna, vilket tyder pa bristande kunskap eller eventuell arrogans till &mnet. Vi
har daremot valt att fokusera pa ekonomiska faktorer - l1onsamhet och makt. Vi finner dessa
tva begrepp sammanldnkade, och nagra av de viktigaste byggstenarna inom finanssektorn.
For att na 16nsamhet kravs det att man tittar pd maktstrukturen. Vidare ligger fokus ligger

pa den svenska marknaden.

6 SCB. http://www.scb.se/templates/pressinfo___202729.asp. Himtad 2008-06-01

7 SCB. http://www.scb.se/templates/pressinfo___202729.asp. Himtad 2008-06-01
8 Renemarck, David. Varfér arbetar sd fa kvinnor med finanser? sid 9.
9 Eagly, Alice H. Carli, Linda L. Women and the Labyrinth of Leadership. sid. 68.
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En bit in i materialsokandet uppmarksammade vi hur tunn och bristfillig den kvantitativa
och kvantitativa forskningen ar pa finanssektorn framforallt den svenska. Darfor baseras en
stor del sekundardata vi funnit pa utlandsk forskning. Daremot har den tett sig relevant i
och med att yrken inom finans ar likartade internationellt sett. Av vara egna och védnners
erfarenheter marker vi dock av ett dnnu hardare arbetsklimat utomlands. Detta dr a andra
sidan en intressant aspekt eftersom skillnaderna mellan kvinnor och man i finansbranschen
accentueras ytterligare vilket diremot kan mynna ut i att generaliseringarna blir stérre och

kantigare.

Var finns pengarna? Var uppstar gapen? Var och hur skapas lonsamhet? Ofta dr det pa de
hogre niviaerna i organisationen samt pa ledarbefattningar, men det behéver nédvandigtvis
inte vara enbart pa styrelse- och VD-niva. Mer explicit kan man fran kvantitativ forskning pa
finansvarlden titta pa dess olika yrken och avdelningar: Sales, Retail, Trading, Analys,
Corporate Finance, Mergers and Aquisitions m fl samt dess nyckeltal och 16nsamhetsmatt.
Problematiskt nog dr denna forskning, som tidigare nimnt, relativt knaper i Sverige. Fragan
ar dven hur man nar dit och vilka hinder som finns? Det finns ju trots allt idag inte mer dn
fyra kvinnliga VD:ar och tre styrelseordférande bland de 291 boérsnoterade foretagen i
Sverige idag. Hur har de lyckas ta sig till toppen? Vad ar unikt for dem? Att fler kvinnor
behovs i finansvarlden har for oss tett sig som ett vettig pastdende. Men detta behover inte
vara en sjalvklarhet eller verklighet. En svarighet som uppstir i denna uppsats ar
vinklingen, tva tjejer som pluggar finansiering pa ekonomlinjen skriver om varfor det
behovs fler kvinnor inom finans. Gor det verkligen det? Detta har lett oss fram till vara

forskningsfragor.



Kvinnor, Lénsamhet och Makt i Finanssektorn

FORSKNINGSFRAGOR

Vi anvander oss av en trattformad process. Dar vi utgar fran en huvudfraga som ramar in
dmnet 6vergripande for att vidare specificera uppsatsamne.

OVERGRIPANDE FORSKNINGSFRAGA

- Behdvs det fler kvinnor i finanssektorn?

SPECIFIK FORSKNINGSFRAGA

- Bidrar kvinnor inom finanssektorn en bdttre I6nsamhet?

SYFTE

Syftet med denna uppsats ar att undersoka kvinnans roll i finansvarlden. Hur ser det
egentligen ut i praktiken? Vi vill utforska hur och om det foreligger ett samband mellan

kvinnor och foretags l1onsamhet samt hur maktstrukturerna paverkar resultatet.

MAL
Med denna uppsats ar att vi vill uppmarksamma dmnet och uppmana till en konstruktiv

foretagsekonomisk debatt, franskild politiken. Fokus ligger pa foretagets basta - malet ar en

battre lonsamhet, avkastning och riskbedémning.

AVGRANSNINGAR

Vi gar inte djupare in pa de biologiska och sociologiska forklaringarna till fenomenet en
ojamnstalld arbetsplats eftersom det inte ar relevant for vart forskningsomrade. Vidare har
vi avgransat de foretagsekonomiska analysverktygen till makt och l6nsamhet eftersom det
enligt oss ar det som styr finanssektorn. Slutligen ar uppsatsens storlek dr anpassad efter

kandidatramarna.
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METOD

Vid val av forskningsansats kan man vélja att hamta information kvantitativt eller
kvalitativt.10 Problematiken angrips utifran en kvantitativ ansats med ett deduktivt synsitt.
Detta innebar att lagger vi vikten pa siffror, forskares uppfattningar, statistik, struktur,
beteende och reliabla data.!! Teorin mer eller mindre styr forskningen och vi har deducerar
hypoteser som granskas empirisk.12 Vi grundar var forskning pa tvarsnittsdesign, vilket
innebar att vi samlat in data fran mer &an ett fall vid en specifik tidpunkt for att upptacka

monster niar det kommer till olika samband.13

Utifran metoddiskussionen, huruvida man ska anvdnda sig av objektiv positivism eller
subjektiv hermeneutik, anser vi att ett positivistiskt tillvigagangssatt passar var uppsats
och tidsram baést. Positivismen har sitt ursprung i den naturvetenskapliga varlden, dar man
bryter ner fakta i mindre bestandsdelar for att finna kdarnan. Foljande steg ar att applicera
relevant fakta pa det for att kunna striva efter absolut kunskap och sanning.
Hermeneutiken & andra sidan har sitt ursprung i den samhallsvetenskapliga varlden dar det
inte finns nagon fakta som ar mindre vasentlig och inte heller endast en sanning. Konsten

ligger hér i att kunna tolka.14

Praktisk metodik: For att forst skapa oss en bakgrund tittade vi pa biologiska och
sociologiska teorier, som forklarar skillnaderna mellan kvinnors och mins kén samt
konsroller. Darefter har vi fokuserat pa de foretagsekonomiska teorierna, som var uppsats
bygger pa. Anledningen till varfor vi disponerat uppsatsen pa foljande vis dr att man
tenderar att skylla den konssegregerande finansmarknaden pa konet istillet for att se pa
l6nsamhets- och maktfaktorer. Da vi forsokt skriva uppsatsen ur ett neutralt perspektiv har
intervjuobjekten varit bade kvinnor och min med olika chefbefattningar (VD, projektledare
etc) pa olika foretag med spridning i aldrar och standspunkter for att undvika vinklade

resultat. Intervjuerna har varit av semistrukturerad karaktar med nio fragor som fungerat

10 Bryman, Alan. Samhdllsvetenskapliga metoder. sid. 33.
11 Jpid. sid. 272.
12 Jpid. sid. 20.
13 Ibid. sid. 57.
14 Jpid. sid. 24-25.
10



Kvinnor, Lénsamhet och Makt i Finanssektorn

som en intervjuguide utan ljudinspelning vilket har méjliggjort att intervjuobjekten ként sig
avslappnade och kunna bidra med arliga svar. Tiden for intervjutillfallena var en timme och

dgde rum i Stockholm.

[ uppsatsskrivande ar det viktigt att undersékningen ar palitlig. Darfér anvinder vi oss av
reliabilitet, replikation och validitet for bedomning av forskningsmaterialet. Reliabiliteten
star for tillforlitligheten i var uppsats, vilken vi anser dr hég da replikation dr mojlig. Var
forskningsmetod ar dokumenterad samt de semistrukturerade intervjuerna med dess
fragor, plats, langd, person ska ingen storre tolkning av svaren behover goras. Validiteten
talar om ifall de slutsatser som genereras fran undersokningen dr sammankopplad eller
inte, vilket kan delas in intern och extern validitet. 15 Var interna validitet ar hog da vi bagge
forfattare deltagit i intervjuerna och ar 6verens om hur svaren ska tydas. Den externa
validiteten ar lagre da antalet dr begransat samt att vi valt ut vilka vi vill intervjua och inte
slumpmassigt, eftersom uppsatsen ar temabetonad. Daremot styrker vi den genom att det
redan finns vidldokumenterade intervjuer. Exempelvis tacker Veckans Affarers bok 19 réster
om kvinnor & makt fran 2008 de flesta kvinnliga cheferna inom finans. I slutdndan hoppas vi
kunna berika aktuella existerande teorier med var och andras empiri. Genom analys och
resultat vill vi kunna generera forslag om atgarder och rekommendationer. Slutligen

hoppas vi kunna forkasta ndgon av respektive hypotes:

Hypotes 1: Det finns ett samband mellan kvinnor och féretags I6nsamhet.
Mothypotes 1: Det finns inte ett samband mellan kvinnor och féretags lénsamhet.
Hypotes 2: Maktstrukturen i finanssektorn hindrar kvinnor att nd toppen.

Mothypotes 2: Maktstrukturen i finanssektorn hindrar inte kvinnor frdn att nd toppen.

15 Bryman, Alan. Samhdllsvetenskapliga metoder. sid. 43-45.
11
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KALLKRITIK

Vi har bade anviant oss av empiri och sekundardata.

EMPIRI

Under samtliga tillfdllen - intervjuer, foreldsningar och evenemang - har vi varit objektiva
eftersom informationen latt vinklas ndr personer representerar olika foretag. Annan
problematik som uppstatt dr att ljudinspelning latt hammar intervjupersoner och de kinner
att de maste besvara fragorna politiskt korrekt. Darfor har vi avstatt fran detta och istallet

dokumenterat intervjuerna val under kapitlet Bilagor med varje persons godkdnnande.

Mer konkret har vi bagge forfattare deltagit under intervjuerna for att 6ka den interna
reliabilitet och ddrmed undvika olika tolkningar av respondenternas svar.l6 Val av
intervjuplats har den intervjuade personen statt for. Vilket vid alla tillfillen varit pa deras
egna kontor i grupprum, avskilt fran stérningsmoment sasom ringande telefoner och
springande folk, ca en timme langa. I anknytning till vad respondenterna sagt har vara
semistrukturerade intervjufragor gett oss utrymme att stdlla andra fragor utover
intervjuguiden. Den har dven gett oss mdjlighet att vixla mellan mer eller mindre kénsliga
fragor om vi upplevt ovilja att besvara fragor.l” Allt detta for att intervjuerna ska forbli

sakliga och inte svdva ivdg fran amnet samtidigt som de ska kdnna sig komfortabla.

SEKUNDARDATA

Vi anvander oss av bade kvalitativ och kvantitativ sekundéardata. Denna styrker vi med egen
empiri. Teorierna som anvands kommer fran olika forfattare och kallor dar vissa teorier ar
mer fundamentala dn andra dar vi framforallt sokt farsk forskning. Darfér har de nya
teoriernas relevans och tillforlitlighet varit extra viktig att undersoka samt jamfora.
Skillnader vi stott pa i undersokningar nar det kommer till tolkningar och resultat tas darfor
upp i uppsatsen for att skapa en sa rattvisande bild som mojligt. Nagot att betona ar att den
kvantitativa informationen som uppges pavisa samband mellan kvinnor och lénsamhet inte

ar definitivt, da forskningen bara har nagra ar bakom sig. Den statistik vi anvinder oss av

16Bryman, Alan. Samhdllsvetenskapliga metoder. sid. 257.
17]bid. sid. 301.
12
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kommer fran tillforlitliga kallor som SCB, Catalyst och doktorander varlden o6ver. Litteratur,
tidningsartiklar mm kommer fran finansiella arkiv som Harvard Business Review, The Wall
Street Journal, Dagens Industri, Veckans Affarer, Svenskt Naringsliv, Aktiespararna m fl. En
synpunkt pa eventuell vinkling av forskning finns dock pa Catalyst, eftersom det ar ett organ
som ska framja kvinnors karridrer. Vi ser att objektiviteten skulle kunna ifragasattas vid
urval och metod. Det utlindska materialet vi anvant kan i vissa fall ifrdgasattas just p g a att
det inte bygger pa svensk forskning och statistik. Daremot ar internationell forskning ofta
mer pakostad och vi har dven upplevt att statistiken kommer fran storre urvalsgrupper,

vilket i sin tur ger en hogre tillforlitlighet.

13
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TEORI

LONSAMHET

De flesta analyser av ett foretags lonsamhet har en tendens till att fokusera pa tva
huvudaspekter: vinst och rantabilitet. Lonsamheten i ett foretag paverkas av en rad
faktorer, som t ex foretagsklimat, konkurrens, lI6nekostnader, nettointiakter, storlek pa
foretaget och bransch som ar viktiga att medta i analysen. Vidare beror &aven
produktiviteten pa ett liknande satt genom bl a kapitalintensiteten och storleken pa
foretaget vilket da kan leda till skalfor- eller nackdelar. Produktiviteten kan 6ka utan att
lonsamheten okar och vice versa. Vidare ses avkastning pa totalt kapital ses som

rantabilitetsmatt.18

Foljande matt anvands for att hitta ett eventuellt samband mellan kvinnor och lénsamhet

(se bilaga 1 for hur nyckeltalen rdaknats ut):

Profit as a percent of Revenues, Return on Sales (ROS), Net Profit: Vinstmarginal vilken anger

hur stor andel av varje omsattningskrona som utgor vinst.19

Profit/Earnings as a percent of Assets, Return on Total Assets (ROTA): Tillsammans med
vinstmarginalen ar detta ett effektivitetsmatt. Ju hogre vinst i relation till tillgdngarna ju

battre ar foretag pa att anvanda sina tillgangar.20
Return on Total Capital: Avkastning pa totalt kapital.
Return on Equity (ROE): Avkastning pa eget kapital

Return on Invested Capital (ROIC)?1: Mater ett foretags potential till att vara en kvalitativ

investering genom att se hur pass val ledningen allokerar kapital i dess verksamhet.

18 NUTEK, Gender and Profit. sid 3

19 Ax, Christian. Johansson, Christer. Kullvén, Hakan. Den nya Ekonomistyrningen. sid. 590.

20 http://www.investopedia.com/terms/r/return_on_total_assets.asp Haimtad: 2008-06-01

21 http://www.investopedia.com/terms/r/returnoninvestmentcapital.asp Hamtad: 2008-06-01.
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RISK

Stereotyp-hypotesen ar baserad pa teorin att individ A som ska forutsiga individ Bs
riskpreferens baserar denna pa sina forutfattade meningar eller stereotyper, t ex om en viss
ras eller kon. Studien Gender, Risk and Stereotypes visar en stor andel teorier om mans och
kvinnors riskpreferenser deducerade fran empiriska studier dock utan ett entydigt resultat,
[ teorin Risk-as-value ser en individ sig sjdlv som mer riskbendgen gentemot sin omgivning
baserat pa antagandet om att riskbendgenhet ar ett atravart karaktirsdrag - vilket med
andra ord innebar att individen ser sig sjdlv som battre dn andra. Risk-as-feelings teorin gar
ut pa att en individ kommer att forutsiga att andra individer dr mer riskneutrala. Teorin
baseras pa att manniskor ofta upplever valdigt starka kianslor nar de moter ett riskfullt
alternativ, och har da svart att férsta att andra individer kan uppleva samma typ av kénslor
- vilket leder till att de tolkar andra individer som mer riskneutrala. Detta géller nar en den
forsta individen inte kanner till den andra individens identitet, dvs personen blir abstrakt.
Daremot da individens identitet visas dr den forsta individen battre pa att bedéma
risknivan. Trots att det inte finns tillrackligt med bevis om konens riskpreferenser kan
forutfattade meningar leda till kvinnors sdmre karridr- och 16nemojligheter. En del studier
tyder pa att kvinnor dr mer riskaverta dn mén i finansiellt beslutstagande, vilket dock

motsags i andra studier. 22

2zDaruvala, Dinky. Gender, Risk and Stereotypes. sid 3.
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MAKT

GLASTAKET

Metaforen Glastaket anvands for att beskriva kvinnors hinder att nd toppositioner i
organisationen. Niar du uppnatt en viss niva finns det osynliga barridrer som hindrar
kvinnor fran att klattra hogre upp i karridrstegen. Detta grundas pa attityd- och
organisationsfordomar. Glastaket reflekterar bade ekonomisk och social ojamstélldhet. Da
kvinnor inte langre ligger efter i utbildning och sociala attityder mot kvinnor och méans
roller har forandrats kan man tro att kvinnans vag upp i karridrstegen ska ga snabbare och
lattare an forr, men det gor den inte. Orattvisor som kvinnor stoter pa ar loneskillnader,
betalt respektive obetalt arbete, och bilden att kvinnor kommer i andra hand existerar
fortfarande. Allra svarast blir det nar kvinnor star pa hogsta trappsteget och ska sla igenom
Glastaket. Mannen tycks vilja foreviga denna barriar genom att bl. a natverka och socialisera

med "manliga aktiviteter”23 som jakt och fiske etc.24

Nar det kommer till seniorniva blir det svarare for kvinnor att avancera da det inte ldngre
finns nagra objektiva anledningar att déma bort kvinnorna pa. Istillet existerar medérvda
diskrimineringar i strukturer och processer hos bade organisationer och samhillet i storsta
allmanhet. Kvalificerade och kompetenta kvinnor tittar upp genom Glastaket och ser vad de
kan uppnd, men de osynliga barridrerna hindrar dem fran att sla igenom Glastaket och ta

VD-posten.2s

Glastaket kan existera pa olika nivaer, vilket kan illustreras i en pyramid (Bilaga 4). I vissa
organisationer ar Glastaket ndrmre toppskiktet och i andra ar avstandet storre. Pa
juniorledarskapsnivaer placeras kvinnor ofta pa positioner som ar "icke strategiska” t ex
Human Resources (HR) och administration istdllet for i linje med ens kvalifikationer och
chefsjobb som kan leda till toppbefordran. Det hiar ar ofta uppgjort genom att kvinnor
utestings fran formella och informella natverk. Fér kvinnor med familjeansvar ar detta ett

ytterligare hinder att brottas med dd man vill tillfredstdlla bade begiren for karriar och

23 Wirth, Linda. Breaking Through the Glass Ceiling: Women in Management. sid.15, 35.
24 Eagly, Alice H. Carli, Linda L. Women and the Labyrinth of Leadership. sid. 68.
25 Wirth, Linda. Breaking Through the Glass Ceiling: Women in Management. sid.39.
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familj. Vidare finns det ocksa en koppling mellan att kvinnliga ledare i genomsnitt ar yngre
och seniorledarskapet ofta domineras av dldre man. Om kvinnor inte tillats framtrdada pa de
hogsta maktpositionerna kommer de aldrig att bli jamstidllda ménnen jobb- och

l6nemaéssigt.26

LABYRINTEN
Studien Women and the Labyrinth of Leadership tyder pa att teorin om Glastaket inte haller.

For det forsta, beskriver den bara en barridr pa en specifik nivd (topposition) i
organisationen. Vidare indikerar Glastaksmetaforen att kvinnor och man har samma
forutsattningar och mojligheter att rekryteras till ledande positioner pa mellanniva, vilket
de inte har. For det tredje, bilden av transparanta hinder gor att kvinnor blir missledda till
vilka mojligheter de har eftersom hindren inte ar latta att se. Alla hinder ar dock inte subtila.
Genom att portrittera hindren som ett enda oforanderligt hinder blir Glastaksteorin
svagare. Den brister niar det kommer till att kunna foérklara komplexiteten och variationen
av utmaningarna som kvinnor stoter pa under deras ledarskapsresa. Kvinnor nekas inte
enbart da det natt en viss niva utan kvinnor forsvinner hela tiden langs med karridrstegen

av olika hinder.2”

Den andra metaforen vi dd har ar Labyrinten. Enligt den kravs det att kvinnor har
uthallighet, 4r medvetna om ens potentiella framsteg och gor en utforlig analys av
pusselbitarna som ligger framfor en. For de kvinnor som stravar efter ledarskap pa
toppniva finns det en huvudvig att folja fylld av vridningar och vidndningar - bade
forutsdgbara och oférutsigbara. Malet dr uppnabart om man hittar ratt viag i Labyrinten.
Denna teori erkdnner hindren kvinnor stéter pa under sin karridr, utan att avskracka
kvinnan fran att forsoka avancera. Nar kvinnor inte dr minoritet blir deras identitet som
kvinna mindre betydande och manliga arbetskollegor tenderar att bemdta dem pa deras

individuella kompetenser istillet for konsbaserade. Férstair man hindren som Labyrinten

26 Wirth, Linda. Breaking Through the Glass Ceiling: Women in Management. sid.39-40, 70.
27 Eagly, Alice H. Carli, Linda L. Women and the Labyrinth of Leadership. sid. 64.
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bygger pa och hur kvinnor kringgdr dessa kan man effektivt arbeta for att forbattra

situationen.?28

Makt har inget kon, trots det dr kon ar bundet till makt.2? Labyrinten tar upp hinder som
spar av fordomar vid bl a l16nesattning och rekrytering, dir bedémningen inte ar objektivt.
Symboliska kvinnor blir méirkta som trangsynta smala stereotyper vilket begrinsar
kvinnors majligheter och gor det svart for dem att avancera till positioner med ansvar.
"Flest-timmar-pa-jobbet”-normen hindrar kvinnor med familj och kraven fran familjelivet.
Nar de ska ta hand om familjen far de mindre tid att disponera pa jobbet, men daremot hoga
produktivitetsvanor. Deras tidsbrist bidrar till underinvestering i socialt kapital.
Innebdrden av detta ar att kvinnor har mindre tid att socialiserar med sina arbetskollegor
och bygga professionella nitverk. Aven om kvinnor har tid kan det dnda vara svart att
komma in socialt om kvinnan tillhér minoritet samt hindras de av de “maskulina
aktiviteter”. Motstand mot kvinnligt ledarskap ar ett annat stort hinder. Det argumentet
bygger pa medvetna och omedvetna mentala associationer om kvinnor, mén och ledare.
Kvinnor anses vara: tillgivna, hjdlpsamma, vanliga, snilla, sympatiska, kdnsliga, diskreta och
prata mjukt. Medan mannen associeras med foljande adjektiv: havdande, kontrollerad,
aggressiv, ambitios, dominant, sjilvsidker, pastridig, sjilvstindig och individuell. Att en
kvinna visar pa ett bestimt beteende eller inte haller med kan skada hennes karriar. Istillet
forvantas hon halla en blygsam profil i kontrast till ménnen, som gor sig horda genom att
domdera. Likhetstecken dras mellan en god ledare och en man. Icke verbal dominans, som
att stirra och peka pa folk, och att sprakligt valdtas minimerar kvinnans inflytande. Slutligen
ar komplikationer med val av ledarskapsstil ett till hinder kvinnan stéter pa. Kvinnor
brottas med huruvida de ska anvdnda sig av typiskt feminina eller maskulina associationer i
deras val av ledarskapsstil. Manga valjer det manliga da det anses ga hand i hand med
ledarskap. Kvinnan star infor ett dubbelskede diar de som ledare kritiseras om de ar for
kamratliga, men & andra sidan dven om de ar for stranga och saknar gemenskap. Oavsett
vilket bidrar det intrycket till att de inte har de ratta verktygen for maktledande jobb. Folk
gor mer motstand nar kvinnor vill influera ndgot dn nar man vill. Kvinnor straffas om de

inte lever upp till férvantningar, t ex anses kvinnor hjdlpsamma och kommer inte undan

28Eagly, Alice H. Carli, Linda L. Women and the Labyrinth of Leadership. sid. 64, 69.
29 Leijanaar Oldersma, David. The Gender of Power. sid. 61.

18



Kvinnor, Lénsamhet och Makt i Finanssektorn

med det medan man kan gora det. Mdn befordras snabbare dn kvinnor om de tar pa sig den
kvinnliga hjalpsamheten och har mer frihet vid val av ledarskapstil dn kvinnor. De kan agera
efter vilka normer de vill, antingen efter vad som anses typiskt manligt eller typiskt
kvinnligt beteende. 30 Faktumet (6verlevnadsstrategi)3! att manga kvinnor blir som man
kan ha en negativ effekt. Fa kvinnor eller mén tycker om den "manliga kvinnan” och att som
kvinna behdva oroa sig for vilket ledartyp man ska vara komplicerar Labyrinten

ytterligare.32

Labyrintens teori om olika ledarskapstil gor skillnad pa foranderlig och bedrivande
ledarskap. En fordanderlig ledare gor sig till en bra forebild och far anhdngare genom tillit
och fortroende. De sitter upp framtidsmal, utvecklar planer for att uppna dessa satta mal
och férnyar dven om organisationen generellt sett ar framgangsrik. I motsats till detta finns
bedrivande ledarskap som bestar av ett "ge-och-ta”-forhdllande till den underordnarens
intresse. Ledarskapsmaéssigt klargér ledaren de underordnades ansvarsomrade, belonar
dem nar de uppnar nagot objektivt och rattar dem nar de gor fel. Ofta anvander sig ledare
av bagge stilarna. Det finns en tredje ledarroll som heter laissez-faire som bygger pa att man
inte dr en inte typisk ledare utan snarare en i mangden, dir det egentligen bara ar titeln som

skiljer de anstillda at.33

30 Eagly, Alice H. Carli, Linda L. Women and the Labyrinth of Leadership. sid.64- 69.
31 Schultz, Pontus. Wagner, Camilla. 19 roster om kvinnor & makt. sid. 18.

32 Eagly, Alice H. Carli, Linda L. Women and the Labyrinth of Leadership. sid. 66.

33 ]bid. sid. 68.
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EMPIRI

LONSAMHET

Women in the Executive Suite Correlate to High Prifts ar en studie som ar baserad pa data
fran 1980 till 1998. Samtliga Fortune 500 foretag ombads 1992, 1995 och 1998 att bista
med data om andelen kvinnor bland ledningen och styrelsen. Féretagen podngsattes utefter
andelen kvinnor pa hdoga positioner. De som ansags som “pionjarer” i borjan pa 80-talet
genom att placera kvinnor pa ndmnda positioner fick en hégre vikt i podngsystemet. De 31

foretagen som fick hogst podng undersoktes dirmed narmare. 34

Tre nyckeltal for lénsamhet anvindes baserat pa data fran Fortune 500 ar 1999.
Branschmedian rdaknades ut for samtliga 500 foretag. 6 av foretagen med hogst podang hade
inte data fran det aktuella aret, vilka dirmed togs bort och kvar blev det 25 "kvinnovéanliga”
foretag. Ett fjarde nyckeltal anvindes ocksa; varje undersokt “kvinnovanligt” foretag
jamfordes med branschmedianen. Detta gjordes i syfte for att undervika en effekt av att ett
dominerande féretags goda siffror i en specifik bransch inte skulle kunna sld ut en motsatt

generell trend bland de kvinnovéanliga féretagen.

Adler menar pa att det finns ett tydligt monster mellan graden av kvinnorepresentation i
ledningsgruppen och lénsamhet. Fortune 500 féretag med en hog andel kvinnlig ledning
uppvisade hogre siffror pa samtliga tre Ilonsamhetsmatt. Vidare fann man att de foretagen

med flest podng hade en konstant hogre l1onsamhet dn de farre poang.

34 Adler, Roy D. Women in the Executive Suite Correlate to High Profits. sid 4.
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Antal procent som de "kvinnovéanliga” foretagen 6verskred industrimedianen3s:

Vinst som en andel av: Inkomster Tillgangar Eget Kapital
Topp 10 foretag 46 % 41 % 116 %
Topp 15 foretag 35% 25% 85 %
Topp 20 foretag 34 % 19 % 78 %
Topp 25 foretag 34 % 18 % 69 %

Vinst som en andel av intdkterna - Topp 25 foretagen uppvisade en 34 % hogre siffra dn
industrimedianen. Dessa foretags genomsnitt var 6,4 % medan motsvarande
branschforetags median lag pa 4,8 %. Nastan 2/3, 66 % av topp 25 overskred deras

branschmotsvarigheters median.

Vinst som en andel av tillgdngarna - Industrimedianen overtraffades med 69 % av top 25
foretagen. Vidare snittade vinsten/tillgdngarna pa 6,5 % jamfort mot branschindustrins
median pd 55 %. 62 % av de kvinnovanliga foretagen hade en hogre andel dn sina

industrikonkurrenter.

Vinst som en andel av eget kapital - kvinnovanliga foretags siffra uppgick till 26,5 %
gentemot industrimedianen pa 15,7 %, vilket innebdr en overskridning av 69 %.
Individuellt sett uppgick de utvalda foretagens lonsamhetsmatt till 68 % hogre an

motsvarande industrimedian.

Ju smalare toppskikt av kvinnovénliga foretag desto hogre blir korrelationen, dvs vid

jamfoérande av topp tio foretag, mot topp 15, 20 och 25 (Bilaga 2).

Adler menar pa att det ar viktigt att podngtera att korrelation inte innebar kausalitet.

Samtidigt som man kan dra slutsatsen att fler kvinnor pa hoga chefspositioner leder till

35 Adler, Roy D. Women in the Executive Suite Correlate to High Profits. sid 5.
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hogre lonsamhet kan Kkorrelationen dven bero pa att foretag med en battre lonsamhet
kadnner sig friare i experimentera och befordra kvinnor. Ytterligare en forklaring ar att de
"kvinnovanliga” foretagen helt enkelt har gjort battre val nar de har befordrat/anstéllt en
toppchef, dvs embart sett pad meriter och kompetens och inte kén. Med detta menat att en
storre andel personer har varit potentiella kandidater for en position, vilket da leder till

foretagsekonomisk effektivitet. 36

NUTEKSs studie Gender and Profit tacker 14 000 svenska foretag i privat och offentlig dgo
med finansiell data och information om de anstillda fran 1995 och 1996. Syftet med
undersdkningen var att utveckla metoder att kvantifiera jamstdlldhet och for att studera om
det finns en koppling mellan jamstélldhet och l16nsamhet. En produktionsregressionsmodell
och léonsamhetsregressionsmodell byggdes och tillampades pa ett jamstalldhetsindex dar

man sag till tre fenomen inom foéretagen:

Representation - av man och kvinnor med olika kvalifikationer.

Arbetsstruktur - till vilken utstrackning man och kvinnor ar representerade pa olika nivaer.
Fordldraledigt - dar mangden foraldraledighet ar en indikator pa hur jaimstéllda kénen ar.

Dessa ska ses som ett forsta forsok att skapa ett sitt att mata jamlikhet mellan kénen pa
foretag. Vidare kopplades fenomenen ihop med lonsamhetsmatten: Avkastning pd Totalt
Kapital, Nettovinst och Nettovinst per anstdlld. Jamstalldhet sags som en av faktorerna som

paverkar lonsamheten.

NUTEK menar resultatet av denna undersdkning ar att effekten av att ha balanserade
arbetsgrupper mellan man och kvinnor med utbildning &r stabil. Ju storre avvikelsen ar fran
denna norm desto storre blir de ogynnsamma effekterna pa bade produktiviteten och
vinstkapacitet. Detta innebar att foretag som representerar en jamstdlld arbetsplats ar
organiserad pa sa sitt att personal i storre utstrackning kanner att de kan prestera bra, att
foretaget tar till vara pa varje individs egenskaper oavsett kon och mojligheter till
synergieffekter uppticks. Det finns inget givet monster till varfor spridning av kvinnor pa

toppositioner i hierarkin inte ar storre till antalet. Anledning till detta ar helt enkelt att det

36 Adler, Roy D. Women in the Executive Suite Correlate to High Profits. Sid 6.
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fortfarande finns for fa kvinnor pa ledande positioner i svenska foretag, vilket forklarar
varfor man dnnu inte kunna uppticka ett monster i detta omrade. Nagot man signifikant
kunde urskilja var att ojamn foraldraledigheten bland kénen bidrog till negativ inverkan pa

foretags lonsamhet.3”

I oktober 2007 presenterade Catalyst ny statistik pd sambandet mellan kvinnor och
lénsamhet. Enligt organisationen uppvisar foretag med kvinnliga styrelsemedlemmar hogre

lonsamhet. Tre finansiella matt har anvands:

® Return on Equity - foretag men den hogsta andelen kvinnor i styrelsen har en hogre

ROE 4n de foretagen med lagsta andel kvinnor, ndrmare bestamt med 53 %.

e Return on Sales - foretag med flest kvinnor i styrelsen har 42 % hogre avkastning pa

forsaljningen dn de med lagst.

e  Return on Invested Capital - 66 % hogre.38

Denna korrelation aterfanns inom de flesta industrier. 52039 foretag pa Fortune 500

analyserades och baserades pa data fran 2001-2004.40

Enligt Svenskt Naringsliv finns det inte ett klarlagt samband mellan kvinnor i styrelsen eller
pa toppositioner i foretag och hogre lonsamhet. De menar pa att man ofta stirrar sig blint pa
diagrams staplar och glommer att ldsa fotnoterna: Correlation does not prove or imply

causation.

Vidare listar Svenskt Naringsliv tinkbara forklaringar till att vissa studier visar pa

samkorrelation uppges av forskarna sjilva vara att lonsamma foretag:

1. Kan vara mer bendgna att anstalla kvinnor.

37 NUTEK.Gender and Profit. sid. 5-9.

38 http://www.catalystwomen.org/pressroom/press_bottom_line_2.shtml hamtad 2008-05-05.

39 Foretag rankas in och ur listan Fortune 500, dvs fler foretag att undersoka under en ett spann pa

mer an en ar

40 http://www.catalystwomen.org/pressroom/press_bottom_line_2.shtml Himtad: 2008-05-05.
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2. Att de kvinnor som anstélls utmarks av att de ar hogutbildade och inte pa grund av

att de ar just kvinnor.
3. Attdetar blandningen av kvinnor och mén som bidrar till Idnsamhet.

Lonsamhet kan inte reduceras till endast en faktor, utan att det ar fler faktorer som bidrar
lénsamhet. Vidare menar Svenskt Naringsliv att trots den icke sjalvklarhet och avsaknad av
stod i forskning att foretags lonsamhet 6kar med antalet kvinnor i foretag tycker de att
denna forestéllning fatt for stor spridning i jamstélldhetsdebatten, media och i politiken. De
vill se en konstruktiv debatt som fokuserar pa individer och hur de kan ges basta mojliga

forutsattningar.!

KON, AKTIER OCH HORMONER

Australian Stock Exchange (ASX) har utfort en studie pa aktieinnehav, som visar att 40 % av
de australiensiska mannen &dger aktier direkt, i jamforelse med 37 % av kvinnorna. Detta
pavisar en ordentlig 6kning, da den kvinnliga andelen 1997 inte uppgick till mer an 18 %.
ASX menar att antagandet att kvinnor dr konservativa investerare bor ifragasattas. Som
ytterligare bakgrund till detta ar en undersokning pa Merrill Lynch utforde 2005, vilken
visade av kvinnor oftast gér mindre investeringsmisstag dn man, vilket innefattar att vikta
portfdljen for mycket pa en enda investeringen eller att investera i ett "hett tips”. Trots
detta anses det att kvinnor halls tillbaka fran aktieinnehav pa grund av tids- och
sjalvfortroendebrist. Manga kvinnor anser att de inte har tid att forvalta en aktieportfolj. En
av de fa skillnader mellan mén och kvinnors portféljer ar att kvinnor oftast undviker oetiska

fonder. 42

For 73 % av de svenska kvinnorna ar trygghet viktigare dn hég avkastning, mot 58 % bland
mannen. Detta visar en undersokning som Aktiespararna gjort i samarbete med Temo.
"Kvinnor sparar mer dn min pa riantekonton i banker, mer i fonder (och da mer i
rantefonder an man) och mindre i aktier”3. 5 % av kvinnorna sparade 2000 i rdntefonder,

en siffra som okade till 16 % ar 2000. Samtidigt 6kade ménnens sparande i riskabla

41 Kraus, Therese. Bara kvinnor skapar inte hégre lonsamhet.
http://www.svensktnaringsliv.se/kommentaren/article37270.ece? Himtad: 2008-04-24.
42 Field, Nicola. Love & Money. Money.
43 Olsson, Tommy. www.aktiespararna.se/artiklar/reporrtage/aktiespararna-vill-oka-kvinnors-
finansiella-sjalvfortroende Hamtad: 2008-04-30.
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tillvaxtfonder fran 11 till 20 %. SEB, Billerud, Cardo, Handelsbanken, H&M, Electrolux &r
exempel pa kvinnans val av investerings stabila vilkdnde foretag. Detta kan jamféras mot
mannens preferenser; hogriskbolag sdsom 24 H Poker, Switchcore, Pricer, Morphic,

Mobyson och Obducat.+4

Kunskapsuppfattningarna skiljer sig med marginal mellan kénen. En klar majoritet av
kvinnorna anser att de inte har tillrackligt bra kunskap om aktier, i jamforelse med en
minoritet av mannen. 4 av 5 man anser att de har bra kunskap aktiefonder. Enligt
Aktiespararna speglar detta inte verkligheten, eftersom kvinnor kan lika mycket om
sparande som min. Det som diremot skiljer badda koénen at ar det finansiella
sjélvfortroendet, vilket da visar sig i vilken sparform man viljer. Orsaker till detta ar att
finansiella radgivare anvander ett "svaratkomligt finansiellt sprak”, vilket da inte nar ut till
kvinnorna. Vidare uppfattar kvinnor finansiella radgivare snarare som forsiljare, och
kdnner da en brist pa oberoende information. Aktiespararna menar att om inte kvinnors
"intresse” 6kar finns det en stor risk att deras pensionsinkomster blir avsevart lagre dn
mannens, vilket da "leder till en ojamn formodgenhetsutveckling som kan komma att krava

politiska stallningstaganden i framtiden”.45

Portfoljsparandes har visat att kvinnors portféljer har battre avkastning dn mans. Man
tenderar att daytrada och ser séllan langsikt pa investeringar. Investmentsajten Digital Look
utféorde 2003-2004 en undersokning som strickte sig over ett ar, diar de jamforde
sammanlagt 100000 privata aktieportféljer pa Londonbo6rsen. Under perioden gick borsen
upp sju procent. dar de kvinnliga investerarna slog index, med en portféljavkastning pa 10
%. Mannens portfoljer hade en uppgdng pa sex procent, vilket innebar en sdmre utveckling
dn index. Digital Look drog slutsatsen att kvinnor “balanserar upp sina portfdljer och
sprider riskerna medan minnen investerar i mer labila aktier sdsom teknologi och
bioteknik och lagger gidrna alla 4gg i samma korg”. Skillnaden i kvinnors och maéns
portfoljavkastning efter terrorattackerna 2001 undersoktes ocksa, med resultatet att

mannens aktier foll 26 %, kvinnors 10 % och slutligen generalindex 22 %. Kvinnor utgor

44 Olsson, Tommy. www.aktiespararna.se/artiklar/reporrtage/aktiespararna-vill-oka-kvinnors-
finansiella-sjalvfortroende Hamtad: 2008-04-30.
45 [bid
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daremot inte mer dn 13 % av de brittiska privatinvesterarna. “Oftast sldr kvinnorna sina
bevisligen mycket kloka huvuden tillsammans i mindre aktieklubbar” skriver the Daily
Mail.46”Av de aktier som kvinnor investerar mest i finns nio av tio med pa listan éver de aktier
som utvecklats bdst sedan 1979. Av mdnnens aktier kvalar bara en in pd topplistan,” skriver

Dagens Nyheter.47

Kvinnors preferenser utgors av etablerade foretag med stérre borsviarde, medan méannen

dras till hogre risk.48

Forskare vid Cambridge University i Storbritannien har kommit fram till ett visst samband
mellan borskurser och tvd hormon; testosteron och kortisol. I en vecka undersokte de 17
London-traders saliv. Deltagarna fick bista med tva prover; ett klockan elva pa morgonen,
och det andra fyra pa eftermiddagen. Det visade sig att en traders testosteronniva var hogre
de dagar tradern gjorde en hogre vinst dn en genomsnittsdag, och kortisonnivan var hogre
de dagar tradern gjorde en hogre forlust dn en genomsnittsdag. En detalj forskarna
noterade var att morgonsalivet "férutspadde” en bra dag, och var da inte ett resultat av det.
Kortisolnivan paverkades inte av en "dalig dag”, utan av risknivan4® Ju hogre testosteron-
niva tradern hade, ju battre skulle dagen bli, upp till en viss niva. Forskarna uppfattade dven
en sd kallad "winner’s effect” dar efterfoljande vinster hojer testosteronnivan allt hogre och
hogre - tills vinnaren ar berusad av framgang, och diarmed sa oversjalvsdker att hjarnan
inte langre tanker klart vilket dven resulterar i att risken blir svarbedémd och det blir svart
att fatta vettiga beslut. Ett 6verskott av kortisol leder daremot till en dverdriven radsla for

risk. 50

RISK

Studien Gender, Risk and Stereotypes visar pa att det inte finns ett signifikant samband

mellan kon och riskpreferenser. Diaremot forutspar bada konen att kvinnor ska vara mer

46Bjork, Carl. Dagens Industri.
http://di.se/Nyheter/?page=/Avdelningar/Artikel.aspx%3Fstat%3D0%26Article]ID%3D2004/09/0
4/115887 Hamtad: 2008-05-19.
47 Ibid.
48 [bid
49 Bulls at Work. The Economist. sid 98.
50 Holtz, Robert Lee. Testosterone May Fuel Stock-Marker Success, Or Make Traders Tipsy.
http://online.wsj.com/article/SB120846072638623669.html Himtad 2008-06-01
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riskaverta dn man, vilket motsitter sig faktiskt val/resultat, men &ar i linje med

konsstereotyper. 51

KON OCH PRESTATION

I februari 2008 publicerade Harvard Business Review en undersokning som hade utforts pa
1000 stjarnaktieanalytiker pa Wall Street. Det ursprungliga syftet med studien var att visa
riskerna ndr ett foretag anlitar en toppanalytiker. Undersokningen visade att nir en
analytiker byter jobb, minskar individens prestation och samtidigt marknadsvardet pa
foretaget som anstéller - med andra ord, alla forlorar pa det forutom analytikern som i de

flesta fall fatt en namnvard 16neférhoéjning.52

Efter en djupare analys av insamlat data markte forskarna en grupp som fortsatte prestera
minst lika mycket efter bytet av féretag - kvinnorna. 189 kvinnliga stjarnanalytiker deltog i
studien, vilket uppgar till 18 % i den ursprungliga studien. Féretag som rekryterade man
sdnkte sitt aktievdrde signifikant, ndrmare bestamt 0,93 %. [ jamforelse hojde en kvinnlig

analytiker aktievirdet med 0,07 % (ej signifikant).53

Harvard Business Review listar tvd huvudsakliga anledningar ligga som grund till denna
konsskillnad. Den forsta ar att kvinnor vardar externa kontakter sdsom Kklienter eller
foretagen de ticker mer an interna forhallanden. Méannen i sin tur lagger vikt pa att bygga
upp storre foretags- och teamspecifikt humankapital, detta genom att lagga mer tid pa att
natverka internt samt unika forutsattningar och resurser for foretaget de jobbar pad. Den
andra anledningen ar att kvinnor gér ett noggrannare urval ndr det gdller framtida
arbetsgivare. Med detta menas att en kvinnlig analytiker ser pa fler faktorer och alternativ
innan de bestdmde sig for att ldmna sitt befintliga jobb. Mdnnen ar lojala sitt ndtverk men
later 16nen styra i storre utstrackning och har inte samma lojalitet till en arbetsgivare.
Harvard Business School menar att den kvinnliga framgangen inte beror pa nagra
genusaspekter, utan ar ett resultat av strategiska val som de gjort i vissa situationer pa sin
arbetsplats. Detta har gjort dem till stjarnanalytiker — med strategier som fungerar pa
samtliga foretag i branschen. "For en kvinna i vilken typ av affairsverksamhet som helst, ar

det enklare att fokusera utat, diar man kan definiera och leverera de tjanster som kravs for

51 Daruvala, Dinky. Gender, Risk and Stereotypes. sid. 19.
52 Groysberg, Boris How Star Women Build Portable Skills. sid 76.
53 [bid.
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att lyckas, dn att navigera de interna uppgorelserna och maktstrukturerna i en

mansdominerat foretag”.54

Harvard Business Review anser att dessa strategier dr inte bor sorteras som
andrahandsalternativ, utan utgoér en kraftig firdighet som borde vara intressant for alla
typer av forestindare. Dessa kan dven tillimpas pd samtliga andra kunskapsbaserade

industrier och kan hjdlpa bdde mdn och kvinnor att prestera bdttre. 55

54 Groysberg, Boris How Star Women Build Portable Skills. sid 76.
55 Ibid.

28



Kvinnor, Lénsamhet och Makt i Finanssektorn

MAKT

Varen 2002 sag fordelningen inom finanssektorn och respektive yrkesgrupp sag ut pa

foljande vis:>6

Yrke Man Kvinna
Analytiker 86,5 % 13,5 %
Mdklare 89,8 % 10,2 %
Trader 87 % 13 %

Fond- och kapitalférvaltare 81,2 % 18,8 %
Corporate Finance 82,7 % 17,3 %
Chefsbefattning5’ 70 % 30 %58

Det fanns dven en skillnad i fordelningen sett till storleken pa orten. Drygt 7 % var kvinnliga
maklare i de tre storre stiderna medan 26,3 % var kvinnor i de mindre stiderna. Hosten
2003 undersokte Peter Hyllman 21 foretag som var aktiva pa Stockholmsborsen, daribland
fann man 5 % kvinnliga maklare, 5 % traders och 13 % analytiker.5° Vid en undersékning
av "City Banks” i London i borjan av 1992 var endast 3 % av de strategiska, operationella

ledarena eller cheferna kvinnor.60

Tittar man pd kvinnors 16n i Sverige uppgar de till 78 % av mannensé! och i USA till 81 %.62
Pa Wall Street dr Zoe Cruz ar den hogst betala kvinnan med en 16n pa $28,1 miljoner i 16n,
bonus och aktier ar 2006. Andelen vilbetalda kvinnor som tjanar $10 miljoner och 6ver
Okar.63 De bast betalda VD-mannen pa Wall Street tjanar 6ver en miljard dollar om aret.64

Lonegapen beror pa olika faktorer. For det forsta atar sig man fler betalda timmar an

56 Renemarck, David. Varfér arbetar sd fa kvinnor med finanser? sid. 2.

57 Chefsbefattningar pa olika nivaer inom organisationen.

58 Renemarck, David. Varfér arbetar sd fa kvinnor med finanser? sid. 9.

59 Ibid. sid.9-13.

60 Jbid. Sid 13.

61 SCB - Statistiska Central Byran. Pd tal om kvinnor och mdn - Lathund om jdmstdlldhet. sid. 72-73.

62 Eagly, Alice H. Carli, Linda L. Women and the Labyrinth of Leadership. sid. 65.

63 McGee, Suzanne. Wall Street’s Highest-Paid Women. Forbes.

64 Ozanian, Michael K. Schwartz Peter ]. Wall Street's Highest Earners.

http://www.forbes.com/free_forbes/2007/0521/102.html Himtad: 2008-05-31.
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kvinnor pa ett ar och att de hade fler ar av arbetserfarenhet. Vidare sker ett undantag vid
giftermdl och foraldraledigt, da kvinnans l6n sjunker och méans okar. Sedan paverkar
diskriminering vid positionsbefordran. Undersokningar visar att det gar langsammare for
kvinnor 4n man att avancera i karridren. Nagot som avspeglas positivt for kvinnor ar antal
ar av utbildning.65 SCB:s statistik visar att det &ar flest kvinnor som utfirdar sina

examensbetyg i Sverige.56

Den stora andelen kvinnor inom finans arbetar inte med kdrnan i verksamheten utan
istillet med administration, personal och ekonomi. Dessa funktioner ar lagre avlénade och
har mindre prestige inblandat.6? Equity Capital Market (ECM) ar ett av de mest
mansdominerade omradena inom finanssektorn. Den utmdarks av valdigt langa dagar,
sdljpitchar, hard konkurrens och byggande av relationer med foretagsledare. Lisa Canroy,
som ar "Co-head” pa Merrill Lynchs ECM havdar att Wall Street generellt sett behover bli
battre pa att rekrytera kvinnor samt visa hur givande och utmanande en karridar pa Wall
Street kan vara. Hon menar dven att det har skett framsteg, men att det fortfarande finns

utrymme for forbattring.68

FORDOMAR

Korn/Ferry International, en amerikansk firma vars verksamhet gar ut pa att soka
foretagsledare, skriver att fordomar fortsatter att vara ett stort problem for kvinnliga ledare
inom finans. 59 % av respondenterna uppgav att fordomar var ett av de storsta hindren i
deras karriar vilket gallde framforallt vid anstallning. Ofta antogs mannen att kvinnan hade
fatt jobbet eftersom hon var just kvinna. Det finns en allman forutfattad mening om att
kvinnor far anstéllning enbart pa grund av deras kon, och inte efter deras fiardigheter eller
erfarenheter. En respondent svarade: "Trots att jag blir behandlad med respekt, tror jag
fortfarande att mdn féredrar att arbeta med andra mdn.” Hon menade dven att kvinnor inte
kan forvinta sig att ha en vanskaplig relation med sina kollegor eller chefer pa samma satt
som deras manliga kollegor. Detta kan vara skadligt bade for den kvinnliga anstillda och

ocksad hennes arbetsgivare. En annan kvinna ndmnde att det finns en stor férdel med

65 Eagly, Alice H. Carli, Linda L. Women and the Labyrinth of Leadership. sid. 65.
66 SCB - Statistiska Central Byran. Pd tal om kvinnor och mdn - Lathund om jdmstdlldhet. sid. 38.
67 Renemarck, David. Varfér arbetar sd fa kvinnor med finanser? sid. 12.
68 Louria, Avital. “Give Us the Ball,” Says Merrill’s Conroy. Sid 18.
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finansyrket: “..no matter what people’s prejudices may be, your ownership of the financial
facts gives you an objective basis, and nothing dispels predispositions more quickly than

fact.”s9

Kvinnor blir mirkta som trangsynta smala stereotyper. "Forforerska”, "moder”, "djur”,

nn » o»

”jarnkvinna” ”"slampa”, "geisha”70 ar nagra av dessa som namns i Harvard Business Review
Women and the Labyrinth of Leadership av Alice H. Eagly & Linda L. Carli. Petra von Rohr
(VD Remium) sager att hon har blivit ifragasatt bara p g a kdnet. "Ndr jag rankades som topp
3 retailanalytiker under min tid i London fick jag héra: 'Det dr bara for att du dr kvinna”,
vidare berattar von Rohr att: "Du mdste som kvinna prestera dubbelt sd bra som mdn dd du
synas dnda ut i smmarna.” Cecilia Schelin Seidegard som ar forskningschef pa Astra Zeneca
berdttar att hon anvdnder skrattet och humorn som en strategi for att hantera

machojargongen och diskrimineringen.”!

Att "flest-timmar-pa-jobbet”-normen ar den primira indikatorn pa den anstalldas varde for
organisationen ar nagot som respondenterna sager framforallt ar signifikant for Corporate
Finance. Dock menar Tor Berthelius (Projektledare Kaupthing Bank) att det ar lika viktigt
att du ar kompetent, strategiskt lagd samt engagerad i ditt arbete och pa ditt omrade. Petra
von Rohr tror pa att kunna dndra den normen det genom 80-procentig tjanst av heltid (64
timmar i veckan) och "team work”. Sedan bér kvinnor med familjkrav som har mindre tid
att disponera pa jobbet, men har daremot hoga produktivitetsvanor fa den beloningen och
uppmuntran de fortjanar. 72 En annan fordom som kvinnor stoter pa ar att kvinnor skulle
tappa tempot efter att hon varit hemma och fott barn berattar von Rohr. Enligt henne borde
man istdllet se det som vunnen tid. Hon beskriver det som: "Att ta hand om barn dr den
bdsta chefsutbildningen. Man dr tvungen att sdtta grdnser och man mdste vara flexibel. Den

bésta chefen dr en kdrleksfull chef.”

69 Korn/Ferry International. Executive women in finance . sid 4.

70 Eagly, Alice H. Carli, Linda L.. Women and the Labyrinth of Leadership. sid.69.

71 Schultz, Pontus. Wagner, Camilla. 19 réster om kvinnor & makt. sid. 21-22.

72 Eagly, Alice H. Carli, Linda L. Women and the Labyrinth of Leadership. sid.69.
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LEDARSKAP

Catalyst slappte 2001 en undersokning av 2200 kvinnor och man over tre ar anstéllda i sju
av de ledande vardepappersbolagen i USA. Statistiken visade att kvinnor upplevde subtilt
diskriminerande beteenden och bruk. 65 % av kvinnorna ansag att de var tvungna att jobba
mer dn man for att nd samma beldningar, medan enbart 13 % av mdnnen holl med om detta.
51 % av kvinnorna ansdg att de hade en mindre 16n for likvardigt arbete, vilket bekréftades
av 8 % av mannen. 32 % av kvinnorna och 43 % av mannen ansdg att befordran gjordes pa
rattvisa grunder inom foretaget. I undersokningen ansag majoriteten av kvinnorna att
flertalet barriarer hindrade dem att avancera inom firman, vilket man daremot havdade
berodde pé& kvinnornas intresse av familj samt erfarenhetsbrist. Specificerat nimnde
kvinnorna hinder som stereotyper och férutfattade meningar om kvinnans roll och
formagor som den storsta barridren for karridren, atfoljt av brist pa mentorskap och
erfarenhet i ledningsgrupper, fa kvinnliga forebilder, forpliktelse och engagemang i familje-
och privatliv, underlatenheten av seniorer att ta ansvar for kvinnors karridr samt bristen pa
tillfallen att ta pa sig synliga och/eller utmanande arbetsuppgifter.’3 Barridrerna for
kvinnors karriar ar likartade i Europa och USA menar Catalyst i en annan undersékning. En
tredjedel av kvinnorna vill nd toppen och senior ledarskap. En stor del av undersokta
europeiska kvinnor som lyckas att gora karridr parallellt med sina privata forpliktelser ar:
75 % gifta, 73 % av de gifta kvinnorna jobbar heltid och 63 % har barn. Inte mer dn 11 % av
kvinnorna och respektive 13 % av mdnnen anser att mojligheterna till karriar har
forbattrats de senaste fem aren. 74 Barbro Ehnbom sager i intervjun om skillnader i USA och
Sverige: "De [USA] finner kvinnan spdnnande och om du vil fdr chansen att visa vad du gdr fér
och du prestera ndgot, dd satsar de pa dig.” Vidare berattar Susanne Holmstrom, Tele 2: "Det
kan ocksd vara en trampolin att vara kvinna ndr man kommer in utifrdn. I tele 2:s fall ser
bolagets chefer vdirde i vad mdngfald tillfér.”7”5 1 ovan ndamnda Catalyst-studien
rekommenderar att rikta problemen kvinnorna tagit upp inom finansbranschen genom att

inrdtta och kommunicera de seniora ledarnas engagemang, skapa en foretagsomfattande

73 http://www.catalyst.org/knowledge/titles/title.php?page=glob_wil_euro02 Hamtad: 2008-05-05.
74 Ibid
75 Kiepels, Caroline. Fler vigar runt stopp i karridren. Dagens Industri. Sid 29
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strategi for att utveckla en inklusive kultur, samt att stodja anstilldas behov att balansera

arbetsliv och privatliv.76

Korn/Ferry International utférde 2006 en annan studie pa kvinnliga ledare inom
finansbranschen i USA. Denna studie pavisar liknande nidmnda hinder: manga kvinnliga
foretagsledare inom finans kimpar med konsférdomar, stereotyper, Glastaket, uteslutning
genom “manliga aktiviteter” och uppnd respekt som kvinnlig ledare (Bilaga 5). Aven
balansgangen mellan privat- och affarsliv, att etablera mentorskap och stédsystem namns.
De kvinnorna som undersoktes var framst "finance executives” (vice VD och hogre) inom
stora amerikanska foretag. Nastan 75 % av respondenterna hade en MBA eller
motsvarande, vilket i kombination med en redovisningsbakgrund &r attraktivt inom
Corporate Finance. Nar de undersokte drivkrafterna i karridarmassig framgang var det vissa
attribut som visade sig vara sarskilt viktiga: presentationsskicklighet, ledarskap, dvertid,
sjalvfortroende, fardigheter inom direktorskap, mellanménskliga formagor och
lyssningsformaga. Av dessa framstod mellanménskliga féormagor som viktigast i

kombination med sjalvfortroende samt att vara en god ledare och lyssnare’” (Bilaga 6).

Man har en kraftig fordel framfoér kvinnor, trots att de anses som jamna kandidater
favoriseras de till ledarpositioner. Fa bevis tyder pa att ju hogre upp i karridrstegen kvinnan
klattrar desto svarare ar avancemanget till en chefsposition. Foretag sager sig vilja bejaka
mangfald och darfor fordelas de fa kvinnliga ledarna in i olika projekt. I Eagly & Carli
forskning visade det sig att kvinnor som blir ensamma i grupp ignoreras av mannen.
Exempelvis under ett mote kan en kvinna komma med ett forslag som inte far gehor, medan
en man kan komma med exakt samma forslag tio minuter senare och det blir direkt antaget
som bra idé. Ju hogre befattning en kvinna far, desto tydligare blir obalansen bland kon i
grupper. Det har dven visat att synlig, transparant rekrytering inom organisationen genom
annonsering och hos jobbagenturer om lediga platser pa lampliga motesplatser 6kar antalet
kvinnor pé ledande positioner.”8 Barbro Ehnbom férklarar detta fenomen pa féljande vis:

“Kvinnor passar inte in pd kriterierna fér ledarskap pd toppnivder ndr det dr mdnnen ddr

76 http://www.catalyst.org/knowledge/titles/title.php?page=glob_wil_euro02 Hamtad: 2008-05-05.
77 Korn/Ferry International. Executive women in finance . sid.3
78 Eagly, Alice H. Carli, Linda L. Women and the Labyrinth of Leadership. sid. 65, 69-70.
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uppe som sdtter ihop dem. Vi dr lika kvalificerade som mdn, ddremot dr vi inte mdn.
Incitamenten dr pengar och makt.” En annan anledning till att s fa kvinnor finns pa
toppositioner dr som Petra von Rohr vill uttrycka det: ”... redan manlig kvotering d v s

mdnnen viljer mdnnen.”

En nyligen gjord analys integrerar 45 studier i dmnet "en framgangsrik ledare”.
Undersokningen visar i slutdndan att kvinnor ar mer foranderliga framférallt nar det
kommer till att ge stdd och uppmuntran till de underordnade och mén ar oftare bedrivande.
Under bedrivande ledarskap utmarkte sig kvinnorna genom att de anvande sig mer av
beloningssystem medan man dgnade sig mer at att ratta och disciplinera de anstillda. Man
var dven mer benégna att ta pa sig laissez-faire-ledarskapet. Det ledarskap som anses passa
bast i moderna organisationer ar foranderlig. Undersékningarna visar att kvinnor och man
har olika ledarskapsstil. Kvinnors ndrmanden ar generellt sett effektivare 4n mans som ofta
bara till en viss del ar effektiv eller t o m utgor ett hinder for effektiviteten. Analysen visar
aven att kvinnor tar pa sig en mer delaktig och samarbetsvillig ledarstil &n vad méan typiskt
foredrar. Anledningen till detta ar inte genetisk betingad, utan det ar snarare ett satt for

kvinnan att inte verka for maskulin.”®

Catalysts undersokning av Fortune 500 kvinnliga VD:ar visade att 96 % av dem rankades
som Kkritiserade eller oviktiga VD:ar da de utvecklat en ledarstil som manliga ledare kanner
sig komfortabla med.8° Det visar sig dven att man ofta dr rddda for att kvinnor ska fa en
kanslomassig reaktion till kritik, eller ta at sig den personligt. Darfér menar en respondent i
Korn/Ferry International undersdkningen att det ar viktigt att i borjan av sin karriar lara sig

att ta kritik och att ha en konstruktiv installning. 81

[ kontrast till de forutfattade meningarna och kritik som riktas mot kvinnliga ledare menar
Petra von Rohr att "Ndgot positivt dr att du som kvinna redan dr annorlunda d v s du dr inte
man. Didrfér har kvinnan snarare ett stérre handlingsutrymme och mdjlighet att

experimentera mer dn mdnnen, eftersom ramarna och normera for hur kvinnligt ledarskap

79 Eagly, Alice H. Carli, Linda L.. Women and the Labyrinth of Leadership. sid. 68.
80 Ibid. sid. 67-68.
81 Korn/Ferry International. Executive women in finance. sid 11.
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ska vara inte dr lika strikt utstakad som mdns.” En kvinnlig anstilld menade att
minoritetsforetag behandlade kvinnor battre och med stoérre koppling till prestation, an till
kon eller hudfargs? Vidare berattar Susanne Holmstrom, Tele 2: "Det kan ocksd vara en
trampolin att vara kvinna ndr man kommer in utifrdn. I Tele 2:s fall ser bolagets chefer viirde i
vad mdngfald tillfér.”83 Rollerna tillplattas dven da titlar tas bort. En manlig anstilld pa
Carnegies Mergers and Aquisitons-avdelning berdttar att det klassiska titelsystemet har
tagits bort, vilket resulterar i att en anstilld med mindre erfarenhet far moéjligheten att "visa

framfotterna” och snabbare avancera i karriaren.84

FAMILJELIV

Kvinnor avbryts i karridren nir de féder barn. Aven om man har bérjat bli mer aktiva i
hemmet samt utnyttjar mer foraldraledigt ar det fortfarande kvinnan som lagger ner mer
tid i hemmet och tar mer férdldraledigt 4&n man. Detta syns inte bara rent statistiskt utan har
utforligt kunnat studeras ur tiddagbocker i USA fran man och kvinnor dar de antecknar
exakt vad de gor och hur mycket tid de lagger ner pa husarbete och tid pa jobbet. Man kan
ocksa avliasa att mer specifikt har kvinnans tid 6kat fran 10,6 timmar (1965) till 12,6
timmar (2000) och méns har ékat fran 2,6 timmar till 6,5 timmar nir det kommer till att ta
hand om barn. Aven om familjen 16st vardagen med stidare, barnpassning etc déms
kvinnan ofta i slutdndan efter dess kon. Detta eftersom de anses behéva tillbringa mer tid i
hemmet dn pa jobbet, vilket kan vara avgérande om vederborande person ska fa
jobbet/befordran eller inte. Tydligt exempel pa detta ar nar styrelser arbetar sent och man
behdver kontakta en person som inte dr dar. Da vill man helst inte ringa och stéra en
kvinnlig deltagare med barn fér man tar for givet att hon ar uppe och tar hand om barnen,

medan man diremot inte har nagra problem att ringa mén i motsvarande sits. 85

82 Wisniewski, Mary. Study: Women in finance find discrimination hasn’t gone away. Bond Buyer. sid
35.
83 Kiepels, Caroline. Flera vdgar runt stopp i karridren. Dagens Industri. sid 29.
84 Studiebesok Carnegie Stockholm 2008.
85 Eagly, Alice H. Carli, Linda L.. Women and the Labyrinth of Leadership. sid. 68.
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"Aven om saker hdller pd att fordndras, sd dr det fortfarande sd att mycket av
diskrimineringen pd arbetsmarknaden dr kopplad till att kvinnor tar hand om barnen och

familjen,” berattar Katarina Lindén, ansvarig for strategiska projekt pa Nasdaq-OMXs¢

Bilden av att vara en "god mor” ndmns ofta bland kvinnor som jobbar inom finans. Melissa
Fisher (2004) skrev om "den demoniska modern”, efter att ha stott pa kvinnor i USA som
var risktagande och framgangsrika inom finans. Dessa attribut skapade da negativa
samband till bilden av en "god moder”. David Renemark (2007) har stillt frigan om det
kanske ar battre for kvinnor att da arbeta som képsideanalytiker — 4n t ex séljsideanalytiker
eller inom Corporate Finance, dar kopsidan ofta innebar en kortare arbetsdag, och da dven
mer tid for familjeliv. En viktig aspekt dr varfér mén inte ses om daliga fordldrar nar de
jobbar sent och inte hamtar sina barn pa dagis, vilket Petra von Rohr ndmnde. Vilket yrke
inom finansbranschen som passar en kvinna kan ses ur en tidsaspekt, att vara
karridrmedveten associeras ofta med véldigt lite fritid. Tor Berthelius menade att det kan
vara mer passande for en fordlder att arbeta pa en t ex en fondkommissionar, eftersom det

generellt sett innebar kortare arbetsdagar, som dessutom ar mer regelbundna.

SOCIALT KAPITAL

[ Eaglys & Carlis undersokning visades det att de fordldrar som férsokt uppna balans mellan
arbete och familjeliv var den tid som sedan aterstod for att umgas med kollegor och att
skapa professionella narverk knapp. Resultat visade att de som klattrade fort i hierarkin
lade ner mer tid och kraft pa att socialisera, politisera och interagera med utomstdende dn
deras mindre framgangsrika konkurrenter. De lade heller inte ner lika mycket tid och
uppmarksamhet pa traditionella ledarskapsaktiviteter som planering, beslutstagning,
kontrollering, motivering, utveckling eller att ta hand om konflikter. Om man bortsdg fran
de med familj var det fortfarande svarare for kvinnor att ta vara pa och dra nytta av det
sociala kapitalet om de utgjorde en minoritet. Att ta sig in i dessa manliga natverk var svart
framfor allt dd mén utovar sitt natverk genom "maskulina aktiviteter” t ex jakt, polosport,
strippklubbar, fotboll etc. En kvinna fick inte befordran p g a hon varken jagade eller
fiskade. Vad man kunde se var att kvinnor tjanar pa att bygga starka och stdttande

mentorskap samt betydelsefulla niatverkskontakter. Exempelvis nar en valplacerad individ

86 Kiepels, Caroline. Flera vigar runt stopp i karridren. Dagens Industri. Sid 28.
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med hog legitimitet (ofta en man) intresserade sig for en kvinnas karridr kunde hennes

forsok att bygga socialt kapital bli mer effektiv.87

"lag upplever det som att mdn dr bdttre pd att bygga ndtverk dn vi kvinnor. Dérfér dr det
viktigt att kvinnor ldr sig att stétta varandra, for vi finns inte med pad golfbanan eller i bastun,”
sager Ing-Marie Andersson Drugge, platschef Outokumpas stalverksamhet i Sheffield,

England.88

Nastan hélften av respondenterna i Korn/Ferry International-studien tyckte det var viktigt
med en mentor eller en annan typ av stod. En gift kvinna uppgav t ex hur viktiga hennes
mans fordldrar var som tog hand om barnen, vilket gjorde att hon kdnde sig som en bra
mamma. Att ha en mentor ansags av en annan kvinna vara den ultimata gavan, som ska ge
en kritik och guidning. Kvinnor behover kunna forstd, utveckla och vara vil medvetna om
hur pass nédvandigt det ar med natverk samt andra vagar som ses som typiska féor hur man
avancerar till nasta steg i karridren.89 Kvinnorna i Harvard Business Review How Star
Women Build Portable Skills av Boris Groysberg visade sig ha ett externt nitverksfokus,

orsakat av fyra anledningar:9°

e Svdrigheter att uppridtthdlla relationerna med andra anstdllda - Kvinnorna i studien
saknade naturliga allianser nar de fick sin forsta anstéllning pa Wall Street. Det
fanns fa fall av illvilja eller medveten uteslutning, men kvinnorna mottogs inte heller
med helhjartat acceptans. Foretagen gjorde fa forandringar antingen p g a 6ppen
sexism eller eftersom det de manliga ledarna pa foretagen aldrig insag att
foretagskulturen borde forandras. Det ndmns dven att det finns en risk for kvinnor
att bygga pa de interna relationerna pa foretagen - kvinnor ar radda for att anses ha
natt sin befintliga position genom sexuella relationer. De kunde inte utnyttja

natverken och relationerna som hela industrin i stort sett bygger pa. 91

87 Eagly, Alice H. Carli, Linda L. Women and the Labyrinth of Leadership. sid.69-70.
88 Kiepels, Caroline. Fler vdgar runt stopp i karridren. Dagens Industri. Sid 28
89 Korn/Ferry International. Executive women in finance . sid 9
90Groysberg, Boris How Star Women Build Portable Skills. sid 76
91 Ibid. sid 76
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e Svagt mentorskap - 1 princip alla undersékta kvinnliga stjarnanalytiker hade haft en
mentor, ndr kvinnliga analytiker som inte klassades som "stjarnor” inte hade haft en.
Respondenterna uppgav att det var svart att uppritta ett sddant forhallande.
Generellt sett hade kvinnorna farre mentorer dn sina manliga kollegor, och de som
hade mentorer erfor ett mindre stéd dn vad mannen fick. De upplevde aven att de
overvakandes mer dn sina manliga kollegor. En manlig stjarnanalytiker uppgav sig
vara motvillig att vara mentor till en kvinna eftersom han var radd att "sldsa sin tid”;
”..mdnga kvinnliga analytiker Idmnar branschen eftersom det dr sd svdrt att lyckas;
mdnga ldmnar pd grund av personliga anledningar... [Mdn] tenderar att stanna
ldngre, sd frukten av ditt mentorskap finns kvar”. Man som star som mentorer at
kvinnor kan erbjuda dem den psykosociala support som beh6évs d v s hur man
hanterar sexism eller balanserar karridr och familj. Nar det vél finns kvinnliga
mentorer ar de inte heller alltid i en position dar de kan underlatta sin skyddsliga

integration i foretagskulturen. 92

e [gnorerande kollegor - Analytiker uppgav att idéer till framtida investeringar riktas
fran bankens séljsida, vanligtvis man, till kopsideklientelet. Deras ombytesrum- och
sportbarkulturer gor det svart for kvinnliga analytiker att smida starka band. Det
handlar inte om dalig tillgang till information. En person pa Sales kan snabbt 6gna
igenom en analytikers sammanfattning eller ta upp de viktiga detaljerna i en kort

taxifard pa vag till ett kundmaote, men den lattsamma gemenskapen ar avsaknad.?3

e Sdrbar position pd arbetsmarknaden - Aven kvinnovinliga foretag tenderar att
avskeda en majoritet kvinnor vid ekonomiska sammandragningar. 1986 utgjorde
kvinnor 21 % av analytikerna pa Wall Street, och under 1987 ars borskrasch
uppgick de till 64 % av de som sparkades. %

Badda de undersokta konen samstammer 6vervaldigande till att kvinnor dr mindre villiga till
att byta arbetsgivare, formodligen p g a tidigare erfarenhet som lart dem hur viktigt det ar

med milj6 och kultur, bade i deras prestationer och jobbtillfredsstéllelse. 95

92 Groysberg, Boris How Star Women Build Portable Skills. sid 77
93 Ibid. sid 77
94 Ibid. sid 78
95 Ibid. sid 76
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Vid brist av mentorskap och kvinnliga foérebilder erbjuder Barbro Ehnbom idag svenska
kvinnor stipendiet Female Economist of the Year (FEQY) som ar 6ppen for de med SSE’s
fyraarig MSc-program (pa Handelshogskolan i Stockholm). Priset ar tvaarig linjar
jobberfarenhet i Sverige och USA, med en kompensationsniva motsvarande en amerikansk
topp-MBA.96 Shortcut arrangerar bl a evenemang for kvinnor. I ar hélls Framtidens kvinnliga
ledare pa Street i Hornstull Strand i Stockholm.9” Aven Aktiespararna hade arrangerat en
Karridrskvill pa Handelshogskolan Stockholm dar Mats Qviberg och Niclas Storakers

berittade om deras vag.?8

96 Ehnbom, Barbro. VD BBB. Intervju. Stockholm 2008.
97 Shortcut. Framtidens kvinnliga ledare. Street. Hornstull Strand. 2008.
98 Aktiespararna. Karridrkvdll. Handelshégskolan. Stockholm. 2008.
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ANALYS

LONSAMHETSPERSPEKTIV

Samtliga empiriska undersokningar visar pa en korrelation mellan kvinnor och 16nsamhet.
Samtidigt har ingen forskning hittills visat pa en kausalitet utan forsoker visa pa att en
jimnare konsfordelning pa arbetsplatsen bidrar bland andra faktorer till en hdgre
lonsamhet. Likasa bor hogutbildad och diversifierad personal och balanserade
arbetsgrupper vara efterstravansvart. Ur ett foretagsekonomiskt perspektiv favoriseras
langsiktighet - dar flertalet studier visar pa att de foretag som har haft en jamnare
konsfordelning i flest antal ar daven uppvisar den hogsta korrelationen. Personal presterar
battre och eventuella synergieffekter kan upptackas. Svenskt Naringsliv understryker ovan
ndamnda faktorer genom att mena pa att det ar blandningen av kvinnor och man samt

hogutbildad personal som bidrar till en hogre l6nsamhet.

Lonsamhets-, effektivitets- och produktivitetsmatten som studierna bygger pa kommer ar
samma som anvands vid foretagsanalyser. Det fattas specifika "kvinnomatt” som eventuellt
skulle kunna visa pa starkare alternativt svagare samband. Eftersom inte heller alla
empiriska studier bidragit med en djupanalys av siffrorna utan snarare en generalisering av
samband blir det svart att fokusera och ifragasiatta de anvdnda nyckeltalen och
lonsamhetsmatten. Vi har i var undersokning inte letat efter nagra siffror som kan fungera
som en slags grans mellan ett signifikant samband. Inom foretagsanalys finns inga siffror

som fungerar pa detta satt utan allt sker utifran en relativ bedomning.

En forklaring som kan peka pa att foretagens lonsamhet inte beror pa kon ar bl. a Adlers
studie om att de "kvinnovanliga” féretagen redan har haft en hogre lonsamhet och da kant

att de kunnat "experimentera” med att anstélla fler kvinnor.

AKTIER, HORMONER OCH RISK
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Kvinnors generella aktieportfolj har visat sig ha en hogre avkastning i flera lander. Det
finansiella sjalvfortroendet framstar som viktigt. En storre andel mén investerar i aktier i
jamforelse med kvinnor. Man kan tidnka sig att mannens genomsnittsportfolj far en lagre
avkastning eftersom diverse “lekman” investerar, och dd mojligen har ett "for bra”
finansiellt sjalvfortroende. Det verkar som att kvinnor investerar da de har en mer gedigen
kunskap om en aktie och dven en lidngre investeringshorisont. Detta understryks med
terrorattacken 2001 da kvinnors genomsnittsportfolj slog det dalande indexet pa
Londonboérsen. Aktie- och investeringsklubbar tycks vara en bidragande faktor till ett battre
finansiellt sjdlvfortroende. Riskaspekten ter sig som vérdefull i analysen, eftersom det inte
finns en entydig teoretisk riktning for att kvinnor faktiskt kan kategoriseras som riskaverta.
Den forutfattade meningen om att kvinnor &r mindre riskbendgna kan dock ha en
betydande roll infér anstillning, l6neférhandling och karridarmojligheter. Méjligen kan
framtida borsfluktuationer och investeringsmisstag mildras genom en hdgre andel
kvinnliga aktorer- och darmed mindre testosteron och "Winner’s effect”. Man kan dock inte
dra parallellen till att kvinnliga anstidllda besitter en béttre investeringsstrategi eller
automatiskt kan generera en hogre avkastning, men verkar diaremot kunna leda till en
storre riskspridning, vilket borde vara efterstravansvart t ex under lagkonjunkturer. Om
man ddremot accepterar teorierna om att kvinnor ar riskaverta och man det motsatta —
vore inte en jdmn konsfordelning den bista foretagsekonomiska l6sningen? Kvinnors
langsiktiga sparande tillsammans med mannens risktagande skulle hypotetiskt sett kunna
jdmna ut varandra och diarmed bidra till en maximal vinstkapacitet. Mans eventuella
riskbendgenhet kan bero pd att de ser det som en vardefull egenskap, och dessutom
viarderar andras riskpreferenser mer neutrala, vilket risk-as-feelings och risk-as-value

teorierna bygger pa.

KON OCH PRESTATION

Kvinnans féormaga till externt nitverkande och noggrannare val av arbetsgivare ses som en
atravard egenskap. Att anstélla en kvinna verkar dven vara neutralt for foretagsvardet i
jamforelse vid anstillningen av en manlig analytiker da aktievardet signifikant minskar. Ett
mojligt resultat av en stérre andel kan vara att prestationsskillnaderna suddas ut mellan
konen, eftersom kvinnorna inte langre behover prestera "dubbelt sa hart” for att bevisa sin

kompetens.
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MAKTPERSPEKTIVET

Glastaksmetaforen tittar mestadels pa toppskiktet och dess barridrer, medan Labyrinten
tittar pa en helhetsbild med samtliga hinder pa alla nivaer samt om man kommer utifran
eller internt. Enligt Glastaket finns det barridrer ndr man som kvinna nar toppositioner
medan Labyrinten siger att det finns hinder for kvinnan ldngs med hela karridren oavsett
niva. Det som skiljer de tva teorierna at mest ar att Labyrinten har en mer positiv synvinkel
pa problematiken att det finns fa kvinnor i finanssektorn pa ledande positioner. Den menar
pa att man ska synliggéra bade de oférutsdgbara och forutsidgbara problemen och sedan
arbeta aktivt for att skingra dessa. Pa sa vis kan man hitta ratt viag i Labyrinten och malet att
na toppnivaerna blir hallbart. I kontrast till detta menar Glastaksteorin att kvinnor ser vad
de kan uppnd, men hindras av de osynliga barridrerna. Nedan har vi valt att analysera

maktproblematiken ur olika perspektiv.

FORDOMAR

Vi star fortfarande infoér ett 16negap pa 78 % mellan kvinnor och man pa likvardiga
positioner, vilket bevisar diskrimineringen av kvinnor i finanssektor. Detta dr dock inte
legitimt motiverat och inte heller kan man motivera varfér kvinnor i finans inte arbetar med
kdrnan eller linjar karridrklattring. David Renemarck menar att det vi kan avspegla i
finanssektorn dr som en reproduktion av en arbetsfordelning som tidigare radde i manga
svenska hem, d v s att minnen tjdnar pengarna till hushallet medan kvinnorna skéter om

hem och familj. Vi kan alltsa tyda en social konstruktion om radande normer.

Vidare ar bilden av kvinnligt ledarskap fylld av vanstillda féordomar och uppfattningar.
Empirin visar att det ligger forutfattade meningar om kvinnan som trangsynta smala
stereotyper. Detta begransar kvinnors méjligheter och gor det svart for dem att avancera till
positioner med ansvar. Det finns dven uppfattningar om att kvinnor t ex inte tal kritik lika
bra som méan och heller inte kan ta den konstruktivt. Daremot vet vi inte om kritiken var
konstruktivt riktad. Hirmed finner vi inga beldgg for hur man tar kritik - att det skulle vara
konsbaserat - utan vi sdger snarare att det dr en individuell fraga. Det intressanta i
undersdkningarna var att det visade sig att nar kvinnor inte langre var en minoritet blev
deras stereotypa identitet som kvinna mindre betydande. Istéllet bemotte arbetskollegorna
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kvinnorna pa deras individuella kompetenser istéllet for konsbaserade. Detta tyder pa att
man diskriminerar kvinnor nar de vet att de har makten. Nar det daremot blir en jamnare
fordelning mellan konen pa en arbetsplats mildras klimatet och man déms objektivt istallet
for subjektivt. Formellt sett tyder de kvinnor som finns i toppen pa att det ar mojligt att
bryta sig igenom Glastaket, dock foérekommer det informell diskriminering pa
ledarpositionerna da kvinnor och mén ar jambordiga pa den objektiva bedomningen. Det ar

har den subjektiva bedémningen breder ut sig mer.

LEDARSKAP

Det tycks finnas skillnader pa kvinnligt och manligt ledarskap. Kvinnligt ledarskap visar sig
vara fordnderligt och méns padrivande. Enligt teorin anses det kvinnliga ledarskapet passa
battre i den platte moderna organisationen. Vi kan efter empirin se att den hierarkiska
finanssektorn dven den har plattas genom titelborttagning. Méjligtvis kan detta leda till att
en anstilld inom finanssektorn i Sverige klattrar fortare i karridrstegen utomlands. Om vi
ska lanka samman teorin och empirin tyder detta pa att kvinnligt ledarskap passar battre
framfér manligt i finansvarlden. Kvinnan ar uteslutande en minoritet pa ledande positioner

i finanssektorn. Andra anledningar visar sig vara bl a manlig kvotering.

FAMILJEPLIKT

Den storsta viandningen for kvinnor i Labyrinten ar pressen fran familjelivet med dess
ansvar de anses ha. Teori och empiri visar att foda barn och forédldraledigt inte ar legitimt
med varfor sa fa kvinnor finns i finansvarlden. Familje- och privatliv ses som ett uteslutande
hinder for kvinnan. Daremot kan man urskilja en trend att allt fler mén borjar bli delaktiga i
hemmet och barnomsorgen, enligt statistiken. Dock underléttast inte kvinnans jobb da
siffrorna visar att kvinnors tid dven den har 6kat trots mans 6kade deltagande. Detta menar
respondenterna pa att kraven har 6kat pa att vara den "perfekta fordldern”. De upplever
dven ett samhéllsmotstand da det fortfarande inte ar socialt accepterat att kvinnan satsar
pa karridren. Vilket man kdnner av pa jobbet och i samhéllet bland vanner och daghem.
"Den goda moder” ar fortfarande ett krav fran samhaéllet. Kvinnlig karriar verkar inte ga

ihop med det, medan méans karriar ar acceptabel.
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SOCIALT KAPITAL

Kvinnors sociala kapital och interna nitverk a&r mindre &n maéins. De utesluts genom
informella niatverk med "maskulina aktiviteter”. Daremot kan en parallell dras till att
kvinnan ar minoritet och darmed blir svagare. Genom mentorskap och kvinnliga férebilder
kan kvinnan bli starkare i finanssektorn, eftersom det ar svart att vara stark nar man ar
ensam. Ett bra incitament for fler kvinnor i Sverige att soka sig till finansvarlden ar

stipendiet FEOY.

Att kvinnor maste prestera dubbel sa bra och synas i sdommarna kan man se pa antalet
utfardade examensbetyg som en indikation pa att de maste bevisa vad de verkligen kan vid
anstallning. Vid intervjuer tittar pa tidigare erfarenheter och intressen. Nar man soker en
ledarprofil visade undersokningen att mellanmanskliga formagor och lyssningsférmaga var
de viktigaste egenskaperna. Om det star mellan tva kandidater som har samma férmagor
tror vi utefter empirin att man fortsatter vilja man eftersom det dr de som har satt upp de
ursprungliga ledarskapskriterierna. Detta eftersom att vara man ar en egenskap som
kvinnor alltid kommer att sakna. Forutom ens kvalifikationer och kompetens verkar dven
personkemi vara avgorande vid anstdllning vilket inte ar kdnsbundet. Nar det kommer till
makt maste man dven se till foretagets och avdelningens badsta genom ett
lonsamhetsperspektiv istdllet for att utéva en maktkamp. Empiri har visat att informell
natverk med professionella jobbkontakter internt ger personer snabbare skjuts i karridren.
Detta tyder pa att socialt kapital kan vara nodvéandigare for karridarklattring an skickligt
ledarskap. Dock &r detta ett svart hinder att ta sig 6ver da kvinnor ofta stings ute av dessa
interna informella natverk med “manliga aktiviteter”. Kvinnors fokus pa externt

natverkande ar ett resultat av den ovan ndmnda utestidngningen.

I anknytning till vad Barbro Ehnbom och Petra von Rohr sa angaende hindrena och
kvinnors mojlighet att komma in och avancera i finansvarlden. Visar detta pa att kvinnan
anda maste kimpa hardare. Men da hon val presterar, bevisar att hon kan, da ar foretagen
villiga att satsa pa kvinnan. Barbro Ehnbom visar dven pa skillnader i USA och Sverige. Dar
de i USA ar mer bendgna att satsa pa kvinnorna an Sverige. Vilket betyder att man i Sverige

ser investering i kvinnan som en risk, vilket man inte gor med maén.
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SLUTSATS

Hittills har vi inte funnit vare sig empiri eller teori som visar att en hogre andel kvinnor inte
har nagot samband med en hogre I6nsamhet. Korrelationen ar tydlig inom samtliga studier.
Dock kan vi fortfarande inte yrka pa det kausala sambandet. Vi anser att kvinnors
investeringsstrategier, anpassningsférmaga, och val av arbetsgivare visar pa kompetenta
individer som bor vardesattas hogt och sokas efter mer dn vad som gors idag. Kvinnor bor
ses som attraktiv arbetskraft, och lyftas fram. Tvingande atgirder blir onddiga da man
istdllet bor lagga energi pa att lyfta fram kvinnors kompetens och bidrag till foretagets
badsta. Mans och kvinnors riskpreferenser beror pa individuella faktorer och beror inte pa

kon.

Vi ser optimistiskt pa Labyrintens teori om att man kan synliggoéra problemen och finna
l6sningar till dem for att pa sa vis kunna uppna en jamn maktférdelning mellan kvinnor och
man i finanssektorn. Darfor avslutar vi med att skriva om Atgdrder pd kort sikt och ldng sikt,
som gor att framtiden ser ljusare ut. Ddremot anser vi att Glastaksteorin inte ar att utesluta
da det foreligger starka bevis pa att kvinnor upplever osynliga barridrer. Det ar ju trots allt
inte mer an fyra kvinna bors-VD:ar och tre styrelseordférande i Sverige samt ar ldnegapen

och foraldraledigheten fortfarande ett faktum.

Genom att knyta samman Kvinnor, Lénsamhet och Makt i Finanssektorn kan vi efter samtliga
resultat fran var och andras empiri samt analysen besvara var Overgripande
forskningsfraga: "Behdvs det fler kvinnor i finanssektorn?” tillsammans med var specifika
forskningsfraga: "Bidrar kvinnor inom finanssektorn till en bdttre I6nsamhet?”. Allt tyder pa
att kvinnor och framfoérallt en jamnare maktférdelning inom finanssektorn bidrar till en
hogre l1onsamhet. Darfor drar vi slutsatsen att fler kvinnor behdovs i finansvérlden, vilket vi

avslutar med var hypotesprovning dar vi kan forkasta:
Hypotes 1: Det finns inte ett samband mellan kvinnor och féretags lénsamhet.

Mothypotes 2: Maktstrukturen i finanssektorn hindrar inte kvinnor frdn att nd toppen.
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Och anta:
Mothypotes 1: Det finns ett samband mellan kvinnor och féretags l6nsamhet.

Hypotes 2: Maktstrukturen i finanssektorn hindrar kvinnor att nd toppen.
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ATGARDER PA KORT SIKT OCH LANG SIKT

Slutligen vill vi skapa en knytpunkt i dmnet, eftersom samtliga forskning tyder pa att det
finnas ett samband mellan kvinnor och foretags lonsamhet. Genom att generera atgarder och

berika befintliga teorier utifran var empiri och sekundardata besvarar vi fragan:

- Hur motiverar vi fler kvinnor till finansvdrlden och hur behdller vi dem?

Har kommer vi bade med nya och existerande forslag pa atgarder.

MOTARBETA STEREOTYPER

Arbeta aktivt for att skingra att kvinnor blir mirkta som trangsynta smala stereotyper.
Forslagsvis forsok att uppna jamna arbetsgrupper med bade kvinnor och méan. Nar kvinnor
inte ar minoritet blir deras identitet som kvinna mindre betydande och kollegorna tenderar

att bemota de pa deras individuella kompetenser istillet for konsbaserade.

SKINGRA FORDOMAR MOT KVINNLIGA LEDARE

Arbeta aktivt for att skingra fordomarna mot kvinnliga ledare. I diversifieringsférsok har
malet varit att 6ka medvetenhet av forutfattade meningar om kvinnliga ledare bland
personalen, vilket kan vara hjalpfullt. Vikigt ar att lektionerna understryks av vad ledare

faktiskt sdger och gor i sitt vardagliga arbete.

UNDVIKATT HA ETT TEAM MED ENDAST EN KVINNLIG MEDLEM

Man bor bejaka diversifieringen. Dock ar det inte en bra atgird ndr det kommer till
toppledarskap. Detta p g a att de fa kvinnliga ledarna som finns dar uppe fordelas i olika

projekt blir ensamma i gruppen och tenderas ignoreras av mannen.

REDUCERA SUBJEKTIV PRESTATIONSUTVARDERING

Man bér vara mer objektiv i varderingarna. Detta bekdmpar de negativa effekterna av
fordomarna bade vid anstéllning och vid befordran. For att garantera rattvisa maste
kriterierna vara explicita samt varderingsprocessen designade pa sa vis att den begransar

beslutstagarens medvetna eller omedvetna grunder vid bedémning.
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TA BORT TITLAR

Dagens moderna organisationer ndrmar sig en allt mer platt struktur. Titlar betydelse har
mer eller mindre forsvunnit och egentligen bara ett satt att visa och utéva sin makt pa.
Darfor tycker vi att man kan ta bort titlarna inom samma arbetsgrupp. Pa sa vis kan

respekten och arbetsmoralen mot kvinnor och bland arbetskollegorna 6ka.

ANDRA FLEST TIMMAR PA JOBBET NORMEN

Organisationen bor flytta fokus fran denna kvantitativa bedomning av produktivitet till en
mer objektiv och kvalitativ bedomning. Flest timmar pa jobbet ar inte likvardigt med
kvalitativt arbete och gott resultat. Forslagsvis kan man boérja arbeta i team. Tva
aktiemdklare kan t ex dela pa kunderna. Detta skulle underlétta problemen som uppstar vid

fordldraledigt eftersom de bagge kdnner kunderna.

ANVAND OPPNA REKRYTERINGSVERKTYG

Anvand Oppna synliga rekryteringsverktyg genom t ex annonsering och jobbagenturer om
lediga platser pa lampliga motesplatser. Pa sa vis kan antalet kvinnor pa ledande positioner

oka.

UTSORLING

Vid jobbansoékningar bér man noga lasa vilka kvalifikationer som galler for ett jobb innan
man skickar ivdg en ansokan. Man bor sorla sig battre innan de séker jobb medan kvinnorna

maste vaga tro pa att sina kvalifikationer ar tillrackliga.

FORBERED KVINNOR PA LINJAR KARRIAR

Kvinnor som min maste ha férdelen av utvecklande jobberfarenheter om de ska lyckas
kvalificera for befordran. Nagot som ar viktigt ar att kvinnor lar sig i redan pa hogskoleniva
att insistera pa "raka” jobb nar de borjar sin arbetskarriar. De far inte 1at sig bli bortférda till
supportdelar, utan de ska ocksa vara se till att befinna sig affairen och gora affarer som

mannen - annars ar risken stor att kvinnligt ledarskap blir minimal i stora féretag.
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STOTTA SOCIALT KAPITAL

Nar tid ar den kritiska faktorn &r social aktivitet det forsta som forsvinner. Kvinnans
familjeplikt dr huvudsakligen syndabocken for kvinnors underinvestering i att natvarka.
Kvinnor tjanar pa att bygga starka och stottande mentorskap samt betydelsefulla
natverkskontakter. Organisationer kan hjalpa kvinnor att uppskatta varfér natverk behover
mer uppmadarksamhet. Vidare kan man nitverka pa varierande satt d v s andra sitt 4n genom

typiska "maskulina aktiviteter”.

TA FOR SIG MER

Kvinnor bor lira sig att ta for sig mer i arbetslivet, pd moéten etc. De maste vaga sta for sin
sak samt vaga gora misstag och inte ha for hoga krav pa sig.9 Det kan man dstadkomma

genom t ex mentorskap, kurser och seminarier i sjalvfértroende.

MENTORSKAP

I och med att den hierarkiska strukturen forsvinner allt mer och mer finns det ingen
utstakad forebild eller stéd. Fér kvinnor dr mentorskap nagot som kan hjilpa henne att
utvecklas, blir starkare samt klattra snabbare och rakare i karridrstegen. Det kan dven
fungera som en stotpelare. Kvinnor och man pa hogre positioner bor aktivt soka och hjilpa

kvinnor i bérjan av sin karriar.

EKONOMISKA FORENINGAR, INVESTMENT CLUBS, SEMINARIER & PROGRAM

Kvinnors finansiella sjalvfortroende maste starkas och detta gors bast i grupp. Upprétta

forum och utbildningar dar kvinnor kan diskutera investeringsalternativ, karridr etc.

UPPRATTA FAMILJEVANLIGA HR-OVNINGAR

Familjevanliga HR-6vningar bidrar till 6kning av kvinnliga seniorer pa ledarskapsniva.100
Detta kan inkludera flextid, delade arbetsuppgifter, telekommunikation, adoptionsférdelar,
kriavande barnvardsalternativ, anstilld sponsrad online-barnavard, dldrevardsprovisioner
etc. Dessa stod tillater kvinnor att stanna kvar i deras positioner under de mest kridvande

aren vid barnuppfostran och dirmed ha mojlighet att tivla om de hogre positionerna

99 Berthelius, Tor. Projektledare. Kaupthing Bank. 2008-03-31.

100 Eagly, Alice H. Carli, Linda L.. Women and the Labyrinth of Leadership. sid. 70.
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UPPMUNTRA MAN ATT UTNYTTJA FAMILJEVANLIGA FORDELAR

Foraldraledighet eller deltid saktar ner kvinnors karriar. Att fler kvinnor &n man utnyttjar
de familjevanliga fordelar kan skada kvinnors karridr generellt, eftersom man forvéntar sig
att de kommer att anvidnda sig utav dessa mojligheter. Foretag bor aktivt uppmuntra man
att utnyttja familjevanliga fordelar for att undvika forsvarning for kvinnor att fa tillgang till

ledarroller. 101

GE ANSTALLDA MED FORALDRAANSVAR MER TID TILL ATT VISA ATT DE AR
VARDIGA EN BEFORDRAN

Denna rekommendation ar framfor allt riktad till de organisationerna som etablerat "upp
eller ut’-karriarmojligheter. Istallet for att gd miste om foraldrar (ofta mammor) som ar
fullt kapabla att nd ny hogre befordran genom avskedning, behdver de bara lite extra tid -
kanske ett eller tva ar for att komma dit. Att tvinga de att avga reducerar inte bara antalet
kvinnor pa toppositioner utan det bidrar dven till foretagsmisslyckande vad gallande deras

tidigare investeringar i personen. 102

MEDIAPAVERKAN

Yrka pa att fler kvinnor behdovs i naringslivet. Ta vara pa vara marknadsforingskanaler. Ett

konkret exempel ar Folksams satsning pa TV-reklam.

POSITIV SARBEHANDLING

Om tva lika kvalificerade personer star i final i rekryteringsprocessen bor man vilja

kvinnan om kvinnor tillhér de underrepresenterade i foretaget.

VALKOMNA KVINNOR TILLBAKA & ARBETA FOR FA TILLBAKA DEM

Ge hogt presterande kvinnor som har tagit ledigt mojlighet att aterga till deras
ansvarsposition nar deras omstindigheter fordndras. En del foretag har etablerat s k

"alumni” -program, eftersom de ser tidigare anstédllda som potentiella killor av nya affarer.

101 Jpid. sid.70-71.
102 Jpid. sid. 70.
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Att uppratthdlla kommunikationskanaler 6ppna kan man framféra meddelandet att en

aterkomst ar mojlig.103

103 Jpid.
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BILAGOR

LONSAMHET

BILAGA 1. NYCKELTAL OCH LONSAMHETSMATT.

NET PROFIT104=

operating revenue - operating costs - depreciation

operating income

NET VALUE ADDED RATIO 105=

Operating revenue - (operating costs - labour costs) - depreciation

Number of employees

RETURN ON TOTAL CAPITAL 106=

adjusted net operating income after depreciation - interest income

adjusted assets

104 NUTEK, Gender and Profit. Sid 4.
105 Jpid.
106 Ibid
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RETURN ON INVESTED CAPITAL (ROIC)107=

net income - dividends

total capital

RETURN ON EQUITY (ROE) 108=

net income

shareholder’s equity

RETURN ON TOTAL ASSETS (ROTA)09 =

EBIT

total net assets

where EBIT = Net Income + Interest Expense + Taxes!10

107 www.investopediacom/terms.r/returnoninvestmentcapital.asp Hamtad: 2008-06-01
108 www.investopedia.com/terms/r/returnonequity.asp Hamtad: 2008-06-01.
109 www.investopedia.com/terms/r/return_on_total_assets.asp Himtad: 2008-06-01
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BILAGA 2. KVINNOVANLIGA FORETAGS LONSAMHET OVERSTIGER
INDUSTRIMEDIANEN

Percent by which women-friendly firms exceedsad their industry
median of profits as a percent of equity, of revenue, and of assets

120 -
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Percent over median profits
3
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Top 10. 15, 20, or 25 firms for women in the executive suite 111

Bilaga 3. Kvinnor och mans aktiekunskaper

m Saknarbra kunskap om aktier m Saknarbra kunskap om aktiefonder

61%

Man Kvinnor

112

111 Adler, Roy D. Women in the Executive Suite Correlate to High Profits. 2002.
112 Steiner, Bosse. Aktiespararna. http://www.aktiespararna.se/artiklar/reporrtage/aktiespararna-
vill-oka-kvinnors-finansiella-sjalvfortroende Himtad: 2008-04-30.
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MAKT

BILAGA 4. GLASTAKSMETAFOREN

Figure 2.1. The glass ceiling in the organizational pyramid

— Glazs eriling

Ilen ‘

‘ Suwpport ma # C:l {:l
[majormy women)

Source: ILO: Econamically Active Popedation, 1950-20010(Geneva, 1997), pp. 23, 26 and 29,

113

113 Wirth, Linda. Breaking Through the Glass Ceiling: Women in Management. sid. 40.
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BILAGA 5. BARRIAR TILL KARRIAREN.

Barriar till karriaren 2 Dubbel standard

B Glastaket

O Stereotyper/Férdomar

O Uppna respekt som
| kvinnlig ledare

® Boy's Club/uteslutning

0% 20% 40% 60% 80%
Andel kvinnor = Konsférdomar

BILAGA 6. DRIVKRAFTER TILL PERSONLIG FRAMGANG.

Drivkrafter till personlig framgang

B Presentation Skills
@ Manager/advocate
B Workning in excess of

40hrs./week
O Listening skills

O Managerial skills

B Self-confidence

I 1

85% 90% 95% 100% _
@ Interpersonal skills

115

114 Korn/Ferry International. Executive Women in Finance. sid.4.
115 Korn/Ferry International. Executive Women in Finance. sid.3.
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INTERVJUER

MARIT BORGSTROM

Enhetschef for Rutenheten, Jdmstdlldhetsombudsmannen, Stockholm 2008-03-26
1. Vad dr en jdmstdlldhetsplan?

1992 lagstiftades den skriftliga jamstélldhetsplanen. I efterhand har detta vuxit fram
organiskt inom Jamo. 2006 gav regeringen Jamo ett extra tillskott av pengar for att gora en
lonekartlaggning. Malet sattes att en miljon anstillda skulle granskas. Darfor valde man ut
de storsta svenska foretagen for att komma upp i ett stort antal anstallda, vilket resulterade

i att 450 arbetsgivare granskades 2006.
2. Vad dr det viktigaste inom Jdmos arbete?

Lika kon efter likvardigt arbete. Man ska utga ifran kraven och arbetsférhallanden pa
arbetet, samt vilken utbildning, erfarenhet och fardigheter den anstillde har. Med detta
menas att en sjukhusteknikers arbete ska viarderas pa samma niva som en sjukskoterskas.

Detta kan vara jobbigt eller svart fér arbetsgivaren att vardera.
3. Vilket dr det stérsta problemet eller motstdndet enligt dig?

Okunskapen ar det storsta motstandet enligt mig, det vill sdga okunskap i hur det egentligen
ligger till - hur pass ojamstéllda vi egentligen ar. Lagstiftningen kan ofta ses som jobbig och
som en belastning. Ofta kan arbetsgivare uppleva att det blir &nnu fler myndigheter i och

med lagstiftningen.

4. Vilka dr dina egna tankar kring vilka grupper det dr som frdmst dr motstridiga mot

jdmstdlldhetsplanen?

Min kan vara konservativa, framforallt i 30-45 ars aldern. De ar ofta hungriga pa sin egen
karriar, och ser dirmed kvinnor som ett hot mot detta. Dessa man maste da tivla mot

kvinnorna om jobbet.

5. Hur ser Jdmo pd bank- och finansbranschen?
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Nar Jamo granskade/lonekartlagde foretag inom bankvarlden, markte de att den var langre
kommen. Ett engagemang upplevdes, och det blev som en konkurrensgrej, bankerna ville

inte bli uthdngda av andra banker.
6. Vilken yrkeskategori ses som svdrast att férdndra?

Det &r svart att férandra manliga industrigenrer. Aven brandman, poliser och militiryrket
ar upplevt som svart att fa in kvinnor. Oftast handlar det om hierarkiska, traditionella,

manliga branscher.
7. Vad tycker Du sjdlv dr viktigt for personalansvariga?

Privata foretag och personalansvariga borde kidnna behovet och trycket av att ha en

"schysst lonepolicy”.
8. Hur ser Jdmo pd kvotering?

Jamo sager nej till kvotering, dock ja till positiv sirbehandling. Med detta menas att om en
man och en kvinna soker ett jobb med samma meriter, ska personen fran det

underrepresenterade konet bli anstilld, detta for att uppna en 60/40 kvot.
9. Vad kan du mer sdga om Sverige?

Sverige har en vildigt konssegregerad yrkesmarknad. Arbetsgivare borde utgd fran att
han/hon konssegregerar eller diskriminerar. Det ar nog lika svart for en man att sla sig in i
yrket som sjukskoterska som dr kvinnodominerat, som fér kvinnor att sla sig in i ett
mansdominerat yrke. Man lar sig mer om ett yrke om man tillhér det kénet som ar
majoritet, eftersom man littare kommer in i branschen, lir kdnna manniskor, gar

utbildningar etc.
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TOR BERTHELIUS

Projektledare FoB MAA, Kaupthing Bank, Stockholm 2008-03-31

1. Hur ser férdelningen ut pd er arbetsplats?
Pa Investment Banking ar tva av 15 kvinnor. Pa vanliga dr noll av sju kvinnor. Backoffice ar

ett sekreteraryrke. Frontoffice ar vi alla sekreterare till sekreterare.
2. Hur ser Du pd kvotering?

Emot. Jag anser att det ir att se ner pa kvinnan, det vill siga att se henne som underlagsen.
3. Vad séker ni fér personal och hur rekryterar ni?

Man kan sidga att det ar en vagga internt. Vi har 6kat Corporate Finance sékande. Vi férsoker
fa in fler kvinnor. Men vi vet inte varfor det inte ar fler kvinnor. Enligt mig har kvinnor en
klar fordel. Vi behdver fler kvinnor i finanssektorn. Nagot som t ex Price uttryckligen sa:
“Ndsta anstdlld ska vara en kvinna.” Pa intervjuer kor vi case och da kommer kvinnor fram
battre. Daremot kan vi anvdnda oss av positiv sarbehandling om tva ar lika kvalificerade,

men kon skiljer de at. Da viljer vi kvinnan.

4. Ar det ndgra skillnader pd kvinnliga och manliga egenskaper? Vilka dr det viktigaste i

finanssektorn?

Kvinnor maste vaga ta for sig. Exempelvis pa ett morgonmote skulle vi ge nya leads och
branscher. Jag skot de jag hade medan min arbetskollega inte sa nagot. Efterat fragade jag
henne vilka leads och branscher hon skulle ha sagt. Det visade sig att de var mycket battre
dn mina, men att trots det hade hon hallit tyst. Det ar viktigt med engagemang och
paketering. Forutsatt att man har kompetens och ar strategiskt lagd. Det ar hela paketet.
Fast det ar blandat vilka kvinnor som finns i finansvarlden. Det finns de som ar stenhdrda.
Sedan de som ar mer kvinnliga. Jag skulle sdga att de som lyckas bast ar de som spelat pa sin
kvinnlighet. Det ar ndagot jag respekterar, det vill sdga de kvinnor som bejakar sin
kvinnlighet. Skillnaden pa man och kvinnor ar att kvinnor har sa mycket mer att komma
med. Darfor identifierar vi oss man med jobbet och darfor blir karridren viktig. For vad ar vi
utan jobbet och pengarna?

5. Har du upplevt ndgra hinder i karridren?
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Nej det har jag inte, diaremot vet jag kvinnliga kollegor som har upplevt hinder. Om vi tittar
pa konet sa spelar kon ingen roll i skolan, men vid 30 i arbetslivet blir det ett problem.
Kvinnor foder trots allt barn. Det ar tuffare fér kvinnor att komma in pa Corporate Finance
vid 30 och samtidigt fa barn. Darfor ar det bra om man som kvinna kommer in i branschen
redan vid 25 och hinner etablera en karridr innan man ska féda barn. Nar det kommer till
familj kan val av yrke vara avgorande. Corporate Finance dr mycket mer tidskravande an

Fondkommissionar eller Fondforvaltare niar det kommer till antal timmar pa jobbet.

6. Upplever du motstdnd som ledare?

Nej.

7. Hur uppndr féretaget bdsta lonsamhet?

Genom att ha kompetent personal. Jag tror dven att en blandning mellan kénen ar det

basta.8. Anvdnder ni er av en jimstdlldhetsplan?
Nej, inte vad jag kdnner till.
9. Hur ser du pd framtiden? Hur far vi fler kvinnor i finanssektorn?

Det ar ett Moment 22. Mdn maste sluta vara sa gubbiga.
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PETRA VON ROHR

VD Remium, Stockholm 2008-04-08
1. Hur ser férdelningen ut pd er arbetsplats?

I ledningen ar det fyra kvinnor och fyra mén. Inne pa analys dr det en kvinna och pa
Corporate Finance ar det ocksa en kvinna. Det ar trakigt. Fordelningen &ar battre i
mediavarlden, men kvinnor star fortfarande féor den administrativa delen. I organisationen

ar 99 procent affairsman och i det administrativa ar 99 procent kvinnor.
2. Vad séker ni for personal och hur rekryterar ni?

Vi soker kvinnor. Forst intervjuar vi dem och vi ar valdigt man om att alla ska fa traffa dem
och bilda sig en uppfattning. Sedan kor vi case ibland, men det borde man goéra oftare. Vi
forsokte fa in en mamma pa Corporate Finance pa 80 procent, men sedan dndrade hon sig
till 50 procent och det gar inte. Eller man maste i alla fall vara dar till klockan tre pa

eftermiddagen. Det gar inte att ga efter lunch. Det ar dven olika intensiva perioder.

3. Ar det ndgra skillnader pd kvinnliga och manliga egenskaper? Vilka dr det viktigaste i

finanssektorn?

Nér jag gick pa Handelshogskolan tyckte jag att "Tjejer pa Handels” var 16jligt. Jag sag ingen
skillnad pa konen, men idag tycker jag inte langre sa. Det ar en skillnad. Det upptacker man i

arbetslivet. Vi har inte samma forutsattningar som maén.

Vad giller egenskaper pa arbetsplatsen tycks mannen ha ett tidigare genuint intresse for
aktier dn kvinnor, vilket dr en klart fordel att ha koll pa aktiemarknaden. Kvinnor har dven
samre sjalvfortroende, vilket jag inte forstar. Jag vill se mer kaxighet hos kvinnor samt

flexiblare for mammor.
4. Har du upplevt ndgra hinder i karridren?

Hinder? Jag sdger snarare att man ska utnyttja dem och inte ta pa en skold och bli som man.
Jag ville i alla fall inte det. Men det stimmer. Jag har blivit ifrdgasatt bara p g a kdnet. Nar jag
rankades som topp 3 retailanalytiker under min tid i London fick jag hora: "Det dr bara for
att du dr kvinna”, Forvantningar pa en som kvinna ar annorlunda. Du maste som kvinna

prestera dubbelt sd bra som mian da du synas dnda ut i sommarna. Nagot positivt ar att du
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som kvinna redan dar annorlunda d v s du ar inte man. Darfor har kvinnan snarare ett storre
handlingsutrymme och mdojlighet att experimentera mer dn mannen, eftersom ramarna och
normera for hur kvinnligt ledarskap ska vara inte ar lika strikt utstakad som mans. Ett
annat hinder skulle kunna vara att du tappat tempot efter att du varit hemma och fott barn.
Men jag ser det som vunnen tid. Att ta hand om barn ar den basta chefsutbildningen. Man ar
tvungen att sdtta granser och man maste vara flexibel. Den basta chefen ar en karleksfull
chef. Nar jag gor uttalande i media t ex om smasparare att man maste ha kunskap annars
har man inget dar att gora far jag fler kommentarer pa sidan bara for att jag ar kvinna. Man
ar annorlunda da. Sedan ar kvinnor ar inte villiga att offra sina liv som man for jobbet. Pa
Corporate Finance innebar det 80 timmars veckor, dock har jag svart att tro att man kan
vara effektiv alla de timmarna. For man handlar jobbet mer om identitet. Det man gor - det
ar man. Van sa till henne: Vad ska vi komma med om inte ett bra jobb? Ni féder ju barn etc.
For de ar identiteten viktigare. Mammaroll ifragasatt om hon jobbar mycket. Inte

papparollen om han gor detsamma. Det dr samhallet vi lever i.
5. Upplever du motstdnd som ledare?

Nej, det gor jag inte. Det ar inga problem for mig att genomfora férandringar. Jag blir inte

heller daligt bematt.
6. Hur uppnadr foretaget bdst lonsamhet?

Det dr bevisat att jamstdllda foretag levererar battre resultat. Jag skulle sdaga att det ar en

samhallskatastrof att de inte inser forlusten!
7. Ar du fér eller emot kvotering?

For. Det ar ju redan manlig kvotering d v s mannen védljer mannen. Idagens lage finns det
inget battre alternativ. Det dr ingen forandring pa bolagsstimman. Nar hotet om lagstiftning

med kvotering inte gick igenom maste foretagen vaga leta pa nya stallen efter kvinnor.
8. Anvdnder ni er av en jimstdlldhetsplan?

Vi har paborjat en jamstilldhetsplan. Dock var var forsta gastforeldsare ett misslyckande.
Han féreldste om misshandel, vilket var pa fel nivd. Amnet blev direfter ljummet pa
foretaget, men vi kdmpar pa. Den ar under uppbyggnadsstadium. Man maste ha en

jamstalldhetsplan om man har 6ver tio anstdllda under sig och vi blir granskade.
65



Kvinnor, Lénsamhet och Makt i Finanssektorn

9. Hur ser du pad framtiden? Hur far vi fler kvinnor i finanssektorn?

Jag vill vara optimist, men jag vet inte. Det gar trogt. Mitt forslag till att fa in fler kvinnor i
finansvarlden ar att man skulle kunna ha mer team work och arbeta 80 procent av heltid.
Under en 80-timmarsvecka adr man inte alltid pa topp pa Corporate Finance. Vid
blocktransaktioner dver borsen ar team work mojligt. Det skulle kunna vara en 18sning till
att fa in fler pa deltid. Dock har aktiemdklarna svart att tidnka sig att dela pa kunder. En
annan foérdel ar IT-utvecklingen. Forr fanns inte mobil eller Internet, men nu kan man

anvanda sig av det och bor utnyttja verktygen béattre t ex vid fordldraledigt.
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BARBRO EHNBOM

VD BBB, ordfdrande i Female Economist of the Year (FEQY), Swedish American Life Science.
Stockholm 2008-04-17

1. Hur ser férdelningen ut pd er arbetsplats?
2. Vad séker ni fér personal och hur rekryterar ni?

Utseende och kompetens ar viktigt. Det dr en process vi gar igenom varje dag nar vi klar pa
oss. Det vi satter pa oss ar en slags "acting”. T ex nér vi Klar oss i en snygg kostym lever vi in

oss i det, vilket avspeglas i vara prestationer pa jobbet och hur vi blir bemétta.

3. Ar det ndgra skillnader pd kvinnliga och manliga egenskaper? Vilka dr det viktigaste i

finanssektorn?
Main dealar och de ar pojkarna som inte vaxer upp.
4. Har du upplevt ndgra hinder i karridren?

Ja det har jag. Nar jag borjade pa Handelshogskolan i Stockholm fick jag forsta skoldagen
hora: “Lilla gumman, sekreterarkursen dr pd kvdllen”. Som kvinna, rodharig, svarta naglar,
social och festglad var jag unik och annorlunda nir. Nar jag maxade den svaraste
juristtentan pa Handels kunde de inte siga mycket. Som 19-dring blev jag juridiklarare pa
Handels. Vidare i arbetslivet vill mén inte sldppa in kvinnor i den sfiren. Jag har fatt hora
och sett hur de tankt: “Lilla stumpan”. Nar man ir ensam kvinna pa styrelsemdtena tror
mannen att jag ar deras sekreterare. Men jag har inga problem att servera kaffe da jag kan
bjuda gubbarna pa det. Jag ser det inte som en stor grej. Nagot som ar vart att nimna ar att
nir du ar ung som kvinna ser minnen inte dig som ett hot. De ar ofta mycket
tillmotesgdende eftersom de ofta har doéttrar i din dlder. Men nér du blir dldre och kommer
pa hogre niva ar de inte lika trevliga. Ett annat hinder uppstar nar du 4 gravid. Aldern 25-39

betyder mycket for din karriar.

[ USA ar det en fordel att vara kvinna. De finner kvinnan spannande och om du val far
chansen att visa vad du gar for och du prestera nagot, da satsar de pa dig. Viktigt ar att du ar

forberedd samt har en plan. [ USA gar det ut pa en sak: "Make something happen”. Sedan ska
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du implementera. Skillnaden var stor mellan Sverige och USA pa sjuttio- och attiotalet. Jag
hade inte gjort den karridren jag gjort om det inte vore for mina egenskaper och kunskaper.
Men sedan var och ar det mer mangfald i USA. Jag var daremot var man tvungen att vara

dubbelt sa bra an mannen i borjan av karridren. Jag syntes mycket i borjan.
5. Upplever du motstdnd som ledare?

Nyckeln ligger i Kkriterierna och valmdjlighet att vara beredd. Kvinnor passar inte in pa
kriterierna for ledarskap pa toppnivaer nar det 4r mannen dir uppe som sitter ihop dem. Vi

ar lika kvalificerade som man, ddremot dr vi inte man. Incitamenten ar pengar och makt.
6. Hur uppnar féretaget bdst lonsamhet?

7. Ar du for eller emot kvotering?

For. I Norge har de kvotering - inom 2 ar 40 % kvinnor i styrelsen.

8. Anvdnder ni er av en jdmstdlldhetsplan?

9. Hur ser du pd framtiden? Hur far vi fler kvinnor i finanssektorn?

Idag jobbar jag med Female Scholarship [Female Economist of the Year (FEQY)], vilket jag
gjort i tio ar. Kvinnor har det bra idag. Mycket béttre dn for 30 ar sedan. Ibland daltas det
nastan for mycket. Idag stiller man upp for kvinnor. Ta vara pa det. Det finns extra kurser,
coaching, barn- och hemhjalp, starka forebilder i Sverige som Peggy [Bruzelius] m m. Jag
skulle snarare siga att det ar tuffare for unga méan idag. Fast nir det kommer till toppnivaer
har vi fortfarande ett problem for kvinnor. Om det har med Glastaket att gora eller inte. Se
pa riksdag och regering. Traditionell industri och finans. De ser alla likadana ut.

Handelskammaren styrelse 79 gubbar.
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