oan

GRI-rapport 2009:4

Vad hdnder efter ett foraGndringsprojekt?
— Enkatstudie av organisationer som deltog i W2T-projektet
David Renemark & Ulla Eriksson-Zetterquist

Organizing in Action Nets

QO
2
'_5)
i
C
o
O
O
0
O
04
2
D
Q
C
O
=
O
O

EQUIS GOTEBORGS UNIVERSITET

HANDELSHOGSKOLAN




© Gothenburg Research Institute
Allt mangfaldigande utan skriftligt tillstand
forbjudet.

Gothenburg Research Institute
Handelshogskolan vid Goteborgs universitet
Box 603

405 30 Goteborg

Tel: 031-786 54 13

Fax: 031-786 56 19

E-post: fornamn.efternamn@gri.gu.se

ISSN 1400-4801

Layout: Lise-Lotte Walter






David Renemark & Ulla Eriksson-Zetterquist
Vad hdnder efter ett férandringsprojekte GRI-rapport 2009:4

Sammanfattning

De senaste 25-30 aren har manga insatser gjorts for att forandra jam-
stilldheten i sdval privata som offentliga organisationer i Sverige.
Satsningar har gjorts i form av olika program eller projekt. Resultaten
fran den har typen av tidsméssigt avgransade satsningar har enligt rap-
porterna varit blandade. Vissa projekt har beskrivits som framgangsrika
medan andra har Kritiserats for att de uppsatta malen inte natts. Att ett
projekt inte leder till det som det var tankt att leda till, eller att uppsatta
mal ej nas, ar forvisso inte unikt for jamstalldhetsprojekt. En fraga, oav-
sett resultatet av ett enskilt projekt, ar vad som hander i organisationer
som deltagit i sddana projekt efter att projektet avslutats? Fortsatter ar-
betet med att forandra jamstalldhet eller hamnar andra fragor hogre upp
pa dagordningen? Vad gors for att bibehdlla uppnadda férandringar och
for att fortsatta arbeta i satsningens riktning? Det ar angeldget att under-
soka i bade privata och offentliga organisationer.

[ denna rapport redovisas resultaten fran en enkatundersokning som
skickats ut till ett antal storre privata och offentliga organisationer. Aren
2003 till 2005 deltog de i projektet Women to the Top dar syftet var att fa
fler kvinnor pa toppositioner. Projektet foljdes upp av JamO 2007. Syftet
med den hér studien var att undersoka vad som gjordes i organisationer-
na ett ar efter JamOs uppfoljning. For att undersoka det genomfordes en
enkidtundersokning som en forsta delstudie i det FAS-finansierade forsk-
ningsprojektet "Gar det att skapa uthdllig jamstalldhet”. I delstudien
skickades enkater till dem som deltog i "jamstalldhetsprojektet” och till
en kontrollgrupp inom respektive organisation bestdende av personer
som ej deltog. Svaren gav en bild vad som pagick i organisationerna efter
att jamstalldhetssatsningen avslutats.
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Bakgrund

De senaste 30 dren har manga satsningar gjorts for att 6ka jamstalld-
heten i saval privata som offentliga organisationer. Resultaten av sddana
satsningar i form av olika projekt och program har varit blandade. Trots
att vissa forandringar dstadkommits har de inte alltid lett till dnskade
resultat eller att uppsatta mal natts (Hagberg m fl, 1995; Ho6k, 2001;
Acker, 2006; Eriksson-Zetterquist och Styhre; 2008). Det ar forvisso inte
ovanligt att forandringsprojekt resulterar i andra saker dn det som var
det uttalade syftet eller malet, och det giller aven for jamstalldhetspro-
jekt. Oavsett det paborjas fortfarande nya satsningar med malet att 6ka
jamstalldheten och att integrera jamstalldhetsperspektivet i verksam-
heten. Tva exempel pa det sistndmnda som pagick vid skrivandet av den
har rapporten var: Sveriges Kommuner och Landsting (SKL) startade
hosten 2008 ett program som heter "Hallbar jamstalldhet” och ungefar
samtidigt paborjades ett program for kvinnors karridrutveckling i staten
med namnet "Kvinnor till ledande befattningar” (http://www.skl.se/
lopsedel.asp?C=4991; http://www.krus.nu/staten-leder-jamt/).

Aven om det ir intressant att nya program och riktade satsningar 16-
pande verkar inledas for att frimja jamstalldhet i allmanhet och kvin-
nors karridrutveckling i synnerhet, kvarstar en viktig fraga: vad hander
nir dessa projekt och program ir avslutade? Aven om projekten ar mer
eller mindre framgangsrika, kvarstar en utmaning nar de val avslutas.
Vad hander da? Fortsatter arbetet med att forandra jamstalldheten eller
riktas fokus pa andra fragor? Vad gors i det vardagliga arbetet for att
skapa uthallig forandring av jamstalldhet? Kopplat till de blandade resul-
taten av olika projekt och att forandringar av jamstalldhet ar ndgot som
ofta beskrivs ta lang tid, ar det sarskilt intressant att underséka vad som
gors i deltagande organisationer efter ett projekt avslutats.

I den har rapporten belyses dessa fragor inom ramen for en enkat-
undersokning. Enkaten ar en delstudie i ett pagdaende forskningsprojekt
finansierat av forskningsradet FAS dar fragan "Gar det att skapa uthal-
lig forandring av jamstalldhet?” undersoks. Syftet med projektet ar att
forsoka fanga hur arbete med forandring av jamstalldhet gar till i prak-
tiken och vilka handlingar som utfors for att ga fran plan till handling.

De organisationer som ar foremal for studien deltog i projektet "Wom-
en to the Top”, hiadanefter benamnt W2T. Det huvudsakliga syftet med
programmet var att 6ka andelen kvinnor pa toppositioner i de deltagan-
de organisationerna. Projektet pagick under 15 manader med start 2003
och avslutades 2005. [ slutet av projektet upprattade samtliga deltagan-
de organisationer handlingsplaner for den kommande tvaarsperioden. I
dessa planer sattes olika mal upp vilka senare foljdes upp av JamO. Saval
privata foretag som offentliga organisationer deltog i programmet.
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Fran varje organisation deltog en projektledare, tva sa kallade top-
pchefskandidater, tvd mentorer och vd eller motsvarande. Projektle-
darna i respektive organisation fungerande som kontaktpersoner och
var ocksd de som hade ansvaret for uppféljningen av handlingsplaner-
na. Férutom dessa deltog i vissa fall aven andra i organisationerna, men
formellt var det de sex nyss namnda som deltog i projektet. Av flera olika
anledningar (exempelvis byte av arbetsuppgifter, foraldraledighet, byte
av arbetsgivare) byttes en del personer pa dessa poster under den tid
projektet pagick.

Projektet W2T innehdll olika moment dar projektdeltagarna fick ta
del av foreldsningar om genus; toppchefskandidater gick ett ledarut-
vecklingsprogram, projektledare traffades aterkommande och utbytte
erfarenheter, mentorer utbildades for att bista toppchefskandidater i
andra organisationer. Utmarkande inslag i programmet var de aterkom-
mande traffarna i form av bade seminarier och moten samt att natverk
skapades. For en mer omfattande beskrivning av sjdlva projektet och
dess innehall, se Eriksson-Zetterquist, 2005.

Forutom att JdamO genomfoérde en uppfoljning av handlingsplanerna
har tva utvarderingar gjorts av projektet. En gjordes av sjalva projektet,
dar en av oss, Ulla Eriksson-Zetterquist, foljde projektet under tiden det
pagick (se Eriksson-Zetterquist, 2005). En annan utvardering gjordes
av David Renemark nar hela projektet inklusive arbetet med handlings-
planerna var avslutat i borjan av 2007. Fokus i den utvarderingen rik-
tades huvudsakligen pa arbetet med handlingsplanerna (se Renemark,
2007).

Disposition

Rapporten inleds med en presentation av resultatet fran projektet W2T,
vilket foljs av en genomgang av studier av jamstalldhet och forandring.
[ foljande del beskrivs hur enkdtundersokningen genomforts. Huvud-
delen av rapporten prestenterar resultaten fran enkiatundersokningen,
med fokus pa fragor som vilka stora forandringar de arbetar med i or-
ganisationerna for tillfallet, vad som sker i respektive organisation sett
till jamstalldhetsarbetet, samt beskrivningar av vad av arbetet fran pro-
jektet som lever kvar i organisationen. En foljande fraga som redovisas
ar huruvida projektet W2T paverkade de deltagande personernas arbete
pa nagot satt? [ nasta del behandlas om de som ej deltagit i projektet hort
nagot om det, och i sa fall vad. Utifran svaren (pa dessa fragor) ges en
bild av jamstalldhetsarbetet i de olika organisationerna, bade i relation
till den 6vriga verksamheten men ocksa vad som gors, ett ar efter att pro-
jektet definitivt avslutats och handlingsplanerna f6ljts upp. Rapporten
avslutas med en diskussion av dessa resultat.
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Resultat frdn projektet W2T

Vid utvarderingen av sjalva projektet riktades kritik mot den korta pro-
jekttiden som var foreskriven av EU (som standardmassigt finansierar
projekt av den har typen for 15 manaders loptid) (Eriksson-Zetterquist,
2005). Det ledde till att man kunde anta att reflektion snarare an fak-
tiska forandringar i form av handlingar kom att dga rum i organisa-
tionerna - helt enkelt for att det inte fanns utrymme under utsatt tid
(Eriksson-Zetterquist & Styhre, 2008). Det ar inget resultat som ar unikt
for det aktuella projektet utan dven andra liknande projekt har upp-
visade likartade problem vad galler att leda till konkreta férdandring-
ar. Det ar dock en kritik som ska riktas mot finansidrerna. Som namnts
avslutades projektet W2T med att de deltagande organisationerna upp-
rattade handlingsplaner for de kommande tva dren. Uppfdljningen av
huruvida malen i handlingsplanerna uppnatts gjordes darefter av Jamo
(Jamo, 2007). Bade uppfoljningen och en fristdende utvardering av or-
ganisationernas arbete med handlingsplanerna (Renemark, 2007) visade
pa vissa positiva forandringar. I dessa rapporter beskrivs att flera mal
i handlingsplanerna uppnatts, om an langt ifran alla. Till exempel hade
mal om 6kad andel kvinnor pa olika chefsnivaer och att fa in en kvinna i
ledningen natts i vissa organisationer. Man hade dven vidtagit atgarder
att granska rekryteringsprocessen genom att intervjua personer som va-
rit med vid tillsattning av hoga chefspositioner och att i framtiden alltid
se till att ha en kvinna som kandidat vid tillsattningen av chefspositioner.
Forandringar gallande fler kvinnor pa toppen hade dock endast uppnatts
i nagra organisationer. For fler beskrivningar av vad som gjordes i ar-
betet med handlingsplanerna, se JamO 2007 och Renemark 2007.

De har exemplen visar att projektet W2T, ledde till handlingar dven
efter att det avslutats fran EU:s perspektiv. Trots att det huvudsakliga
malet med projektet att fa fler kvinnor pa toppositioner inte uppnatts
helt, beskrevs att man tagit steg pa vigen mot malet (Renemark, 2007).
Vad som gjorts efter detta for att nda mal kopplat till jaimstalldhet i de del-
tagande organisationerna belyses delvis av enkatundersékningens re-
sultat. Innan dessa presenteras ges har en kort dversikt av andra studier
av jamstalldhet och férandring.

Ja@mstdalldhet och férandring(sprojekt)

Som ndmndes inledningsvis har ett stort antal projekt och program ge-
nomforts de senaste 30 aren med mal att pa olika satt forandra jamstalld-
heten i saval privata som offentliga organisationer. Studier har visat att
langt ifran alla sddana projekt varit framgangsrika och lett till de resultat
som forvantades (Hagberg m fl, 1995; Eriksson-Zetterquist och Styhre,



David Renemark & Ulla Eriksson-Zetterquist
GRI- rapport 2009:4 Vad hdnder efter ett férandringsprojekt?

2008). Svarigheter med att fordndra jamstdlldhet har ocksa visats i
studier genomforda i andra ldnder (Wajcman, 1998; Bagilhole, 2003;
Barry et al, 2003). Ett dterkommande argument nar det galler arbete
med jimstalldhet dr att det 4r ett férandringsarbete som tar tid. Aven om
det sakert stdmmer, atminstone i vissa fall, ar tid dock ingen garanti for
att forandringar ska ske. Exempelvis kan andra saker hdnda som gor att
man inte har resurser att fortsiatta arbete med férandring av jamstalld-
het i samma omfattning som tidigare eller som var planerat.

Trots att dessa program och projekt inte uppnatt de uppsatta malen
har de dock visat sig vara givande pa andra satt, till exempel som ett led
i ett pagdende forandringsarbete. Inom ramen for detta forskningspro-
jekt riktas darfor fokus pa det arbete som Iopande sker i den vardagliga
verksamheten for att forandra jamstalldhet, efter deltagandet i ett jam-
stalldhetsprojekt. Situationen i en organisation rorande jamstalldhet och
mangfald kan fortlopande dndras av olika skal. Exempelvis kan andelen
kvinnor 6ka inom vissa grupper eller pa en specifik niva utan att nagon
sarskild insats ligger bakom forandringen, till exempel som en f6ljd av att
det kommit fram flera duktiga kvinnor eller att flera man avancerat till
en hogre niva, gatti pension eller bytt arbetsgivare. Jamstalldhet ar alltsa
inget statiskt tillstdnd som uppnas en gang for alla, utan saker hander
som kan paverka den i saval positiv som negativ riktning. Det ar inte hell-
er jamstallt i alla delar av eller pa alla nivaer i foretag och offentliga or-
ganisationer i Sverige (SOU, 2007:18; SCB 2008). Det verkar alltsa finnas
god grund for kontinuerligt arbete for 6kad jamstdlldhet. Att delta i ett
projekt om jamstalldhet kan saledes vara till hjalp i forandringsarbetet,
men ofta behover sddana satsningar sattas in i ett storre perspektiv och
ses som en del av organisationernas ordinarie jamstalldhets- och mang-
faldsarbete. I de organisationer som studeras har pagick ndgon form av
jamstalldhetsarbete redan innan, och dven parallellt med, deltagandet i
W2T. Det skilde sig dock at i vilken omfattning ett sdidant arbete bedrevs
och, dven allmant, hur situationen var i respektive organisation nar det
galler jamstalldhet.

Arbete for forandring av jamstdlldhet kan naturligtvis ske pa en
mangd olika satt. Det kan ske i tidsméssigt avgransade projekt eller pro-
gram, eller som ett kontinuerligt ordinarie forandringsarbete. Projekt
och program kan vara interna, men det forekommer dven externt organi-
serade program eller projekt dar flera olika organisationer deltar. W2T
ar ett exempel pa den sistndmnda varianten av program.

Forekomsten av flera samtidigt pagaende satsningar och att deltagan-
de i ett projekt bara utgor en del av ett pagaende jamstalldhetsarbete
kan gora det svart att bedoma resultaten av ett enskilt projekt. Att vissa
projekt dessutom loper over flera ar och mycket annat hinner handa un-
der den har tiden kan ocksa forsvara utvarderingen av resultaten. Att
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det kan vara svart att bedoma resultaten av stora jamstalldhetsprojekt
diskuteras av till exempel Hagberg m.fl. (1995) i deras genomgang av
KOM-programmet (Kvinnor och Man i Samverkan). KOM-programmet
startade i form av ett politiskt beslut 1988 och avslutades pa Cirkus i
Stockholm den 31 december 1993. Hagberg m.fl. visade att det var svart
att utreda huruvida malen med programmet uppnatts da de omformul-
erats och blivit oprecisa. Det skulle kunna hdvdas att de uppnatts, likval
som att motsatsen skulle kunna sigas galla. Vissa exempel rdknades upp
som tydde pa att mal uppnatts, andra som visade att man inte natt malen.
Ytterligare en poang som tydliggjordes galler sannolikt dven for manga
andra jamstalldhetsprojekt, namligen att projektet ska ses som del av en
mycket storre pagaende process (i fallet med KOM-projektet en storre
och tidigare initierad jamstalldhetspolitik). Slutligen visade Hagberg
m.fl. att "jamstalldhetsarbetet inte avstannar nar programmet ar slut”
(Hagberg m.fl,, 1995:239). Ett enskilt projekt kan ses i ett storre sam-
manhang, till exempel som en del i ett l6pande "ordinarie” jamstélldhets-
arbete i en viss organisation.

[ sin studie av ett ledarutvecklingsprogram visade H66k (2001) exem-
pel pa vilka foljder ett sdidant program kan fa for kvinnor respektive man.
Programmet Hook studerade var ett internt program riktat till kvinnor,
men dven man deltog i roller av att vara de deltagande kvinnornas che-
fer och som mentorer. En dubbelhet framkom som ett resultat i studien,
da ett ledarutvecklingsprogram som riktas till kvinnor bade kan ifraga-
sdtta och aterskapa organisationens konsordning. Ho6ks studie visar pa
problem, men ocksa mojligheter till forandring, som ledarutvecklings-
program kan bidra till. Dessa problem och mdjligheter kan relateras till
bade projektet W2T och 6vriga satsningar som gjorts och gors i de har
studerade organisationerna. Diskussionen ovan visar att det av olika skal
kan vara svart att bedoma resultaten av ett visst program eller projekt,
och de kan som visades i Ho0ks studie (2001) samtidigt bade ifragasatta
och aterskapa konsordningen i en organisation.

[ uppfdljningar av andra jamstalldhetsprojekt har 6kad kunskap bland
de personer som deltagit i projektet rapporterats som ett resultat (t ex
Andersson m fl, 2009). Som visades bade fran projektet W2T, men dven
ett annat projekt med titeln Genusnatverket, ar en stor utmaning att se-
dan omsatta denna kunskap i handling (féordndring) i den egna organi-
sationen (Andersson m fl, 2009). Genusnatverket var ett forsknings- och
utvecklingsprojekt och beskrivs av forskarna Eva Amundsdotter och Su-
sanne Andersson som aktionsorienterad genusforskning. I det projektet
deltog 13 chefer som sa kallade forandringsledare (bade kvinnor och
man). Cheferna var mellanchefer men dven deras egna chefer deltog en
del i projektet och fick viss utbildning. I projektet skulle de 13 cheferna
utbilda sig, reflektera och goéra handlingsplaner. Utan att i detalj beskriva
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hela projektet kan uppmarksammas att upplagget av det var pa flera satt
annorlunda jamfoért med projektet W2T men att det trots det forekom-
mer flera likheter i projektens resultat. [ Genusnatverkets arbete med
att forandringsledarna skulle anvanda sina nya kunskaper om genus och
satta igang forandringsarbete, visade det sig forekomma flera upplevda
hinder. Forandringsledarna beskrev att de lart sig mycket genom pro-
jektet, men tillbaka i vardagen och det vanliga arbetet forekom flera sa-
ker som de beskrev forsvarade arbetet med forandring. Nagra saker som
togs upp var en osdkerhet hos forandringsledarna att driva detta arbete,
brist pa kunskap (om genus) bland arbetskamrater och brist pa saval tid
som energi for att driva forandringsarbetet i vardagen. Det var mycket
annat som skulle géras och prioriterades fore det praktiska jamstalld-
hetsarbetet. Det fordes diskussioner om dessa hinder inom ramen for
Genusnatverket och med fortsatt stod, men dven press, fran projektle-
darna kom sedan flera forandringsledare igdng med sitt forandringsar-
bete (Andersson m fl, 2009).

En del av utmaningen i arbetet med att féorandra jamstalldhet i organi-
sationer kan alltsa vara att fa igdng det arbetet som en del av den dagliga
verksamheten. En mangd andra fragor och problem star dock pa den
vardagliga dagordningen i saval privata som offentliga organisationer.

[ utvarderingen efter projektet W2T beskrevs i flera organisationer
betydelsen av att vidta flera olika atgarder pa olika plan och hall i or-
ganisationen, for att pa sa satt underlatta arbetet med att fa fler kvinnor
pa toppositioner. Ett exempel pa det var att nagra betonade att de ville
rekrytera fler kvinnor bland dem som ar nyexaminerade (Renemark,
2007). En sddan atgard, hur den nu utfors for att nd det 6nskade resultat-
et, kan vara ett steg som pa lang sikt leder till jaimstélldhet i en organisa-
tion. Detta forutsatter dock att de som genomfor rekryteringar av nyex-
aminerade studenter beaktar studenternas karridarmojligheter inom den
egna organisationen Kontinerligt. Ett sddant pagaende arbete kan da ses
som en forandring som blivit en del av det dagliga arbetet.

Planerad fordndring

Jamstalldhet ar bara en av manga fragor pa agendan i organisationer och
ofta pagar arbete med flera olika forandringar parallellt. Forandring av
jamstalldhet kan pa flera satt liknas vid mycket annat forandringsarbete.
[ den forskning som tagits fram inom framfor allt skandinavisk institu-
tionalism och 6versattningssociologi har det visats att forandringar sal-
lan leder till tankta resultat (Brunsson och Olsen, 1990; Czarniawska,
2005b). Utifran idén om o6versattning ar det foga forvanande att en viss
idé, eller syftet med ett projekt, tolkas och dversatts pa olika satt i skilda
organisationer (Czarniawska och Sevon, 1996; 2005). Organisationers
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institutionaliserade karaktar innebar ocksa att reformer ar svara att ge-
nomfora och upprepas darfor standigt. Utifran institutionell teori kan
forklaras att det ar langt ifran sakert att ett forandringsarbete, till ex-
empel ett projekt om jamstalldhet, verkligen ar starkt kopplat till den
ordinarie verksamheten. Istillet kan ett sddant projekt vara isarkopp-
lat eller 16st kopplat fran det som utgor sjalva verksamheten i organi-
sationen (Meyer och Rowan, 1977; Brunsson och Olsen, 1990). Den har
problematiken galler for saval for jamstalldhetsarbete som andra fragor
som av olika anledningar inte anses direkt beréra kdrnverksamheten,
exempelvis miljofragor.

Metod — om enkdtundersdkningen

For att ta studera vad som gors efter att projektet avslutats i de organi-
sationer som deltog W2T, genomforde vi en enkiatundersokning varen
2008. Syftet med enkaten var att fa en bild av vad som gjordes i organi-
sationerna ungefar ett ar efter handlingsplanerna foljts upp och arbetet
med dem utvarderats av JamO, med fokus pa jamstalldhets- och mang-
faldsarbetet. I var enkét var vi intresserade av att fa svar pa fragor bade
av dem som deltagit i projekt men ocksa fran en kontrollgrupp bestaende
av personer i samma organisationer och som inte deltagit i projektet. Re-
sultaten fran enkaten ligger till grund for fortsatt faltarbete dar det mer
ingaende ska studeras vad som gors och hur, nar det giller att ga fran
plan till handling for att skapa uthallig jamstalldhet i stora privata och
offentliga organisationer.

Som ett forsta steg i arbetet med enkdatundersékningen soktes via pro-
jektledarna uppgifter om personer att skicka enkaten till, det vill saga
kontaktuppgifter bade till dem som deltagit i projektet och till dem som
skulle utgoéra kontrollgruppen. Av de ursprungliga femton organisation-
er som deltog i projektet W2T var det en organisation som ej inkom med
uppf6ljning av handlingsplanen till JamO (JdmO, 2007). Den var inte hel-
ler med i vart utskick till projektledare. Vidare var det tva organisationer
som trots paminnelser inte lamnade ett sidant underlag, varfor enkater
skickades till 12 av de 14 organisationer som deltog i projektet.

Enkaten genomfordes som en webbenkat, men av tekniska skal fick en
pappersversion av enkdten skickas till en av organisationerna. Utskrift-
erna som finns bifogade visar inte exakt hur sjdlva webbenkaten sag ut
da delar av den var interaktiv och dndrades beroende pa hur man sva-
rade pa vissa fragor (exempelvis gav svarsalternativet "deltagande i
W2T” en annan enkatutformning an "inte deltagande i W2T”). De som
deltog i enkaten fick forst ett mail med information om enkaten och i det
fanns en lank till hemsidan (se bilaga 3). Efter tva veckor fick de som inte
svarat en paminnelse.
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Vid utformningen av enkéaten fick vi hjdlp av professor Patricia
Yancey Martin och utvecklade tillsammans med henne en testenkat. Efter
attha settdenna som fardig webbenkat och diskuterat den med professor
Martin och andra kollegor, utvecklade vi den vidare sa att den slutliga en-
katen tog upp fragor om det pagaende jamstalldhetsarbetet, och foljder-
na av projektet (W2T) uppdelat i féljande fragor:

e Vilka stora forandringar arbetar ni med for tillfallet?

e Vad sker inom det pagaende jamstalldhetsarbetet i din organisa-
tion?

e Lever arbetet som drevs i projektet W2T kvar i din organisation
idag (i projektform eller integrerat i den ordinarie verksamhet-
en)? (deltagare)

o Har W2T-projektet paverkat din arbetssituation? (deltagare)

e Har du hort talas om W2T-projektet? (ej deltagare)

e Vad har du hort om projektet? (ej deltagare)

De olika svarsalternativen strukturerades genom en skala, dar respon-
denterna kunde ange i vilken utstrackning de arbetade med en viss
forandring, fran ”i liten utstrackning” till ”i stor utstrackning” (pa en
skala 1-5). Dartill fanns dven alternativet "vet ej”. Nagra fragor var ge-
mensamma for alla, medan vissa fragor enbart skulle besvaras av dem
som deltagit i projektet och andra endast av personer som ej deltagit. Det
patalades ocksa att samtliga fragor var frivilliga och att man utover att
kryssa for de olika alternativen garna fick komplettera med att beskriva
ytterligare exempel fran sitt arbete. Se bilaga 1 och 2 for att ta del av
pappersversioner av de tvd varianterna av enkaten.

Sammanlagt skickade vi ut 127 enkéater och det inkom 74 svar, vilket
ger en svarsfrekvens pa ca 58 procent. Av dessa 74 var det tre personer
som inte besvarade nagon fraga, en med hdnvisning till att hon inte lang-
re arbetade i den organisation som deltagit i W2T. Detta rdknas dock
som svar, aven om det inte ger vidare information. Da webbenkdter ofta
har relativt 1dg svarsfrekvens ser vi dessa 58 procent som ett godkant
resultat.

Bearbetning och analys

Svaren pa enkatfragorna har sammanstallts och bearbetats fraga for fra-
ga. Under flera fragor foljde olika alternativ (delfragor), dar de till exem-
pel skulle svara i vilken utstrackning de arbetar med olika férandringar. I
presentationen av svaren i loptexten beskrivs hur svaren fordelar sig for
varje alternativ. For att forenkla presentationen av svaren har vissa kat-
egorier (pa skalan 1-5) slagits samman for att tydligare visa tendenser i
svaren. Det gors huvudsakligen genom att antalet svar for 1 och 2 pa ska-
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lan summerats liksom for 4 och 5. Darigenom beskrivs hur manga som
svarat olika grad av "i liten utstrackning” respektive olika grad av "i stor
utstrackning”. Alternativet 3 pa skalan blir en slags neutral mittpunkt,
varken liten eller stor utstrackning. Denna sammanslagning av varia-
belvirden har gjorts for fragor som besvarats genom att kryssa for pa
skalan 1-5. De givna alternativen under fragorna foljdes ocksa av "Annat,
ge garna exempel”, for att de sjdlva skulle kunna komplettera med egna
beskrivningar till exempel en viss forandring. Dessa kompletterande svar
aterges i 1optext. Resultaten fran enkiten beskrivs nedan och askadlig-
gors med hjalp av diagram och tabeller. [ diagrammen visas hur svaren
fordelas pa skalan 1-5. Dar anges ocksa hur manga som svarat "vet ej”
respektive inte svarat alls pa den aktuella fragan. Att summan av antalet
svar for alternativ 1-5 inte alltid ar lika med totalt antal svar beror alltsa
pa att vissa kryssat for "vet ej” eller helt enkelt inte svarat alls pa fragan.

Resultat

Resultaten fran enkéten presenteras nedan, uppdelade i olika avsnitt.
Forst tas resultat upp som ror fragor som riktade sig till alla som skulle
besvara enkéten, sedan resultat fran fragor som enbart riktades till de
som deltagit i projektet och darefter fragor till de som ej deltagit i projek-
tet. De siffror som anges i parentes visar hur manga som svarat ett visst
alternativ.

Det blev en jamn fordelning av svar mellan de som deltagit i projektet
W2T och de som ej deltagit (37 deltagit vs 37 ej deltagit). Svaren fordela-
de sig relativt val mellan de olika organisationerna, forutom tva organisa-
tioner dar endast tva personer besvarade enkiten. Av de som besvarat
enkaten angav 46 "kvinna”, 23 "man”, och fem personer svarade inte pa
fragan. Som framkommit tidigare kan patalas att samtliga toppchefskan-
didater och de flesta projektledare var kvinnor.

Nar det galler alder aterfanns flest av dem som svarade i aldersinter-
vallet 46-55 ar (34 personer), medan 19 personer var mellan 35-46 ar
och 14 personer var 56-65 ar. Fyra personer var 25-35 ar och det var
tre som ej besvarade fragan. Pa fragan om vilken roll de haft i projektet
svarade tolv "toppchefskandidat”, atta "mentor”, atta "projektledare” och
fyra "VD eller motsvarande”. Det var fem av dem som deltagit som inte
angav i vilken roll de deltagit.

Aktuella fordndringar i organisationerna

Den forsta fragan i enkaten var: "Vilka stora forandringar arbetar ni med
for tillfallet?” Fragan om aktuella forandringar i organisationerna kan
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bidra med tva saker kring forandringsarbetet i organisationerna. Den
forsta ar information om vad som star pa dagordningen i organisation-
erna for tillfillet, och det andra ar hur jamstalldhetsarbetet ses i rela-
tion till annat forandringsarbete. Foljande alternativ listades upp vilka
skulle besvaras genom att gradera respektive forandring (alternativ) pa
en skala fran 1 till 5, fran 1 i liten utstrackning till 5 i stor utstrackning:

e QOutsourcing

e Nedskarningar

e Klimatfragor

e Riskhantering

o Kvalitetsfragor

e Tekniska féorandringar

o Jamstalldhetsfragor

e Annat, ge giarna exempel

Den forandring som flest svarade att de arbetar med i olika grad av "i stor
utstrackning” var kvalitetsfrdgor (34+25=59), foljt av tekniska fordndrin-
gar (22+19=41) och riskhantering (16+23=39) dar manga ocksa svarade
olika grad av "i stor utstrackning”. Siffrorna i parenteserna anger alltsa
summan av hur manga som kryssat i 4 och 5 pa varje alternativ (foran-

dring).
Kvalitetsfragor Tekniskaforandringar
Antal svar Antal svar
35 25
30
20
25 1
20 15 6=vetej
7 =inget svar
P
15 7= mger svar 10
10 I
4
5 1
5 2 2 2
- - l" 5 F e - 'r | 3 8§ i.b
0 o
1 2 3 4 5 6 7 1 2 3 4 5 6 7
Diagram 1 Diagram 2

Riskhantering

Antal svar

15 6=vet ej
7= inget svar
10
5
(3 8 1 3 F
2 3 4 5

1

Diagram 3
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Majoriteten svarade att de endast i "liten utstrackning” arbetade med
outsourcing (30+11=41) och nedskdrningar (22+15=37). Siffrorna i par-
entes anger alltsd summan av hur manga som kryssat i 1 och 2 pa varje
alternativ (féorandring).

6=vetej
15 7 =inget svar

Outsourcing Nedskarningar
11

Antal svar Antal svar
1
6=vet ej
7=inget svar
11
10 5
s 5
1 2 3 4 5 6 7 2 3 4 5 6 7

Diagram 4 Diagram 5

1

Svaren fordelade sig mer mot mitten gallande klimatfrdgor och jamstdlld-
hetsfrdgor, men anda med en 6vervikt for ”i stor utstrackning” (28+4=32
vs 4+10=14) for jamstalldhetsfragor och en nagot mindre overvikt
(17+7=24 vs 9+12=21) for klimatfragor. Siffrorna anger hur manga som
totalt kryssat for alternativen 4 eller 5 (olika grad av "i stor utstrack-
ning”) kontra 1 eller 2 (olika grad av "i liten utstrackning”) i svaren pa
fragan.

Klimatfragor Jamstilldhetsfragor

Antal svar Antal svar
23
10 [ I
1 2 3 4

25
20
6=vet e
7=inget svar 15
I I :
1 2 3 4
Diagram 6 Diagram 7

6=vet ej
7 =inget svar

«

5 6 7

Exempel pa andra férandringar som de sjdlva tog upp att de arbetade
med ar: global integration, performance management, organisations-
fordndring, kompetensutveckling. En person beskrev ocksa att de inom
vederborandes organisation talade om jamstalldhet i ett bredare pers-
pektiv — mdngfald (diversity). Den som laser listan over forandringar i
svarsalternativet kan notera att "Corporate Social Responsibility” (CSR)
inte fanns med. Det kan ses som ett misstag samtidigt som det kan dis-
kuteras huruvida det ska ses som en férandring i sig. Ingen har dock an-
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gett det som nagot de arbetar med, inte heller "Knowledge Management”
som ocksa varit populart att arbeta med tidigare (se Diedrich, 2004). Uti-
fran svaren kan konstateras att outsourcing inte langre anvands i den
utstrackning som det gjorts tidigare, inte heller att arbeta med nedskarn-
ingar. Det sistndmnda kan man fraga sig om det handlar om att de inte
vill skriva att de faktiskt arbetar med det, eller om de aktuella organisa-
tionerna vid det tillfalle da enkaten skickades ut helt enkelt inte behovde
gora nagra nedskarningar. Har vill vi poangtera att enkaten skickades
ut varen 2008, och saledes foregick den huvudsakligen negativa, utveck-
ling som préglade ekonomin i stort under hdsten 2008 och varen 2009.
[ massmedier har det rapporterats om nedskarningar och nya varsel
under den har efterféljande perioden, men det var som bekant inte lika
aktuellt varen 2008.

Det kan alltsa konstateras att det var fler som svarade att de arbetar
med jamstalldhet i "stor utstrackning” an "liten utstrackning”. Daremot
var det andra forandringar som fler svarade att de arbetar med i stor
utstrackning. Det kan uppmarksammas att det var forhallandevis fa (4)
som kryssade for 5 pa skalan (1-5) for alternativet jamstalldhetsfragor,
jamfort med alternativen “kvalitetsfragor” och "tekniska forandringar”
dar 25 respektive 19 personer kryssade for 5. ”"Jamstalldhetsfragor” och
“outsourcing” var de forandringar minst antal personer kryssade for 5 pa
(4 personer pa varje), diremot var det manga som kryssade 4 for jam-
stilldhetsfragor (28 personer). Det forefaller saledes som att jamstalld-
het var en forandring flera svarade att de arbetar med i olika grad av i
stor utstrackning”, men det var inte den forandring som tycktes sta hogst
pa dagordningen i de undersokta organisationerna.

Det pdgdende jamstdlldhetsarbetet

Nasta fraga i enkdten lyder: "Vad sker inom det pagdende arbetet med
jamstalldhet i din organisation?” Aven det var en fraga som stilldes till
bade de som deltagit respektive ej deltagit i projektet W2T. Foljande al-
ternativ listades upp i enkaten:

e Fokus pa rekryteringsfragor

e Lonekartlaggning

e Mentorprogram for kvinnor i karridaren

e Chefsutveckling

e Support till nyanstéllda kvinnor

e Nya mojligheter for alla kvinnor i organisationen
e Annat, ge garna exempel

Flest svarade att de arbetar med Chefsutveckling "i stor utstrackning”
(20+ 29 = 49), foljt av lonekartldggning (26+ 14= 40) och fokus pa rekry-
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teringsfragor (26 + 11= 37). Siffrorna i parenteserna anger hur manga
som kryssat 4 respektive 5 pa varje alternativ. Det var dven en liten
overvikt for "i stor utstrackning” gallande mentorprogram fér kvinnor i
karridren (totalt 19 + 12=31 angav alternativet 4 och 5 medan 22 angav
alternativet 1 och 2).

Chefsutveckling Lonekartlaggning
Antal svar Antal svar
30 30
26
25 25
20
20 20
6=vetej
15 6=vet ej 15 7 =inget svar
7=inget svar
10 10
i 5 Ill
1 2 3 4 5 6 7 1 2 3 4 5 6 7

Diagram 8 Diagram 9

Fokus pa rekryteringsfragor

Antal svar Antal svar

Mentorprogram fér kvinnor i karridren

30 20
2
18
25 16
20 14
12 6=vet ej
15 sevetej 10 7=inget svar
7 =inget svar 8
10
6
5 4
[ | ] "H“ﬁ 2 w - - ~
0 0
1 2 3 4 5 6 7 1 2 3 4 5 6 7
Diagram 10 Diagram 11

Svaren var mer jamnt fordelade pa de tre mittersta alternativen (2, 3
och 4) for arbete med nya mdjligheter for alla kvinnor i organisationen,
till skillnad fran support till nyanstdllda kvinnor vilket ett flertal svarade
att man arbetar med i liten utstrackning (15+17=32 angav alternativen

1 och 2).
Nya mojligheter for alla kvinnori org. Support till nyanstallda kvinnor
Antal svar Antal svar
20 25
18
16 20
14
12 6=vetej 15 6=vetej
10 7 =inget svar S 7 =inget svar
8 6 10
6
a , s
2 o . - - n T@ - - - "ﬁ, “@
0 0
1 2 3 4 5 6 7 1 2 3 4 5 6 7
Diagram 12 Diagram 13
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Aven pa den hir frigan angavs en del egna exempel. En person tydlig-
gjorde att de arbetar med mentorprogram men inget som enbart var rik-
tat till kvinnor. En annan tog upp att de arbetar med jobbrotation globalt.
Ytterligare en beskrev ett speciellt program for unga kvinnor, medan en
tog upp att de arbetade med ett annat program (dn W2T) for toppkvin-
nor i verksamheten. Detta program hade enligt respondenten resulterat
i att fler fatt nya och mer kvalificerade uppdrag. En person skrev att de
satte "oerhort mycket tryck pa att rekrytering atminstone direkt fran
universitetet skall vara 50/50 vad galler kon”, med hanvisning till den
sneda konsfordelningen i den aktuella branschen som helhet. Slutligen
namnde en deltagare att de strukturerade en uppféljning av jamstalld-
hetsplanerna.

Lonekartlaggning ar nagot som enligt lag ska goras, darfor ar det inte
sd ovantat att flera svarade att de arbetar med det i stor utstrackning.
Rekryteringsfragor, och da sarskilt tillagget kring de som rekryteras som
nyutexaminerade, sdger nagot om att man inte enbart fokuserar de kvin-
nor som redan finns i organisationen. Det kan relateras till att flera per-
soner i intervjuerna for utvarderingen 2007 tog upp betydelsen av att
gora nagot at fragan (fa kvinnor pa hoga positioner) pa ett bredare plan,
att gd in tidigare i processen. Att en deltagare i sitt svar pa den héar fragan
berattar att de arbetar med mentorprogram som inte enbart riktar sig
till kvinnor, sdger nagot om hur de arbetar med jamstélldhet i organisa-
tionen. Detta belystes dven i intervjuerna fran utvarderingen 2007, da
man namnde att det ibland kan bli problematiskt med satsningar som
enbart riktar sig till kvinnor. I enkatsvaren har framkom saledes att de
undersokta organisationerna har andra program for till exempel topp-
kvinnor i verksamheten men ocksa ett speciellt program foér unga kvin-
nor. Det var forvisso inget ovantat svar, men visar dnda att det pagar
flera olika satsningar inom det har omradet. Chefsutveckling var det som
flest svarade att de arbetar med i "stor utstrackning”.

Vad lever kvar frdan projektet? (deltagare)

Som redan namnts var halften av dem som besvarade enkaten deltagare
i projektet (37 av 74). En av de fragor som enbart stilldes till dessa var:
"Lever arbetet som drevs i projektet W2T kvar i Din organisation idag (i
projektform eller integrerat i den ordinarie verksamheten)?” Foljande
alternativ raknades upp under den fragan:

e Synligtirekryteringsfragor

e Chefsprogram

e Fokus pa kvinnliga chefer

e Arbete med att fa fram kvinnliga toppchefer
e Konkreta mal for jamstalldhetsarbetet
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e Internt natverk

e Externt natverk

e Deltagande i utbildningar eller projekt kopplade till jamstalldhet
e Annat, ge giarna exempel

Det alternativ som de flesta gav svaret "i stor utrackning” pa var Konkreta
mdl for jimstdlldhetsarbetet (10+11=21). Aven fér ndgra andra alternativ
var det en overvikt for dem som angav i olika grad av stor utstrackning
(dvs alternativen 4 och 5) namligen: fokus pd kvinnliga chefer (13+4=17),
arbete med att fd fram kvinnliga toppchefer (8+8=16) och deltagande i
utbildningar eller projekt kopplade till jmstdlldhet (14+2=16).

Konkreta mal for jamstélldhetsarbetet Fokus pa kvinnliga chefer

Antal svar Antal svar
7= inget svar

ills

Diagram 14 Diagram 15

12

10

8

6=vet e} 6=vete)

7= inget svar

— I is

7

IS

~
~

Deltagande i utbildning el. projekt kopplat till

Arbete med att fa fram kvinnliga toppchefer R
jamstalldhet

Antal svar Antal svar

12

10
G=vete]

7= inget svar 8

6

4 4
I 4 I I
1 I I
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4

7

9

G=vete)
7= inget svar

aall

~

© kB N W & U o N ®

Diagram 16 Diagram 17

Daremot var svaren mer jamnt fordelade nar det galler chefsprogram och
synlighet i rekryteringsfragor, men med en liten 6vervikt for ”i liten ut-
strackning”.
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Chefsprogram

Antal svar

9

o Rk N W B2 0 0o N ®

B=vetef
7= inget svar

.

7

Synligt i rekryteringsfragor

Antal svar

8

7
6
5
4
3
2
1
0

G=vete]
7= inget svar

Jillss

Diagram 18

Diagram 19

Det var liknande for internt respektive externt ndtverk, det vill siga en
viss overvikt for ”i liten utstrackning”.

Internt ndtverk

Antal svar

9

o kB N W A U @ N ®

6=vete}
7= inget svar

5 I
1 2 3 4 5 6

]

Externt natverk

Antal svar

9

6=vetef
7= inget svar

o kB N W A U @ N ®

I I |
1 2 3 4 5

6

n

Diagram 20

Diagram 21

De givna alternativen kompletterades dven har med andra exempel fran
respondenterna. En person ndmnde att de har mer fokus pd mixning av
grupper, exempelvis olika nationaliteter, &n pa enbart kvinnor. I det har
falletangav personen att det var ndgot vederborande uppfattade som bra.
En respondent tydliggjorde, relaterat till svarsalternativen i enkaten, att
W2T istort inte dndrat hur de arbetar med detta sedan tidigare (de flesta
av dessa fragor 1ag redan tidigare hogt pa deras agenda). Snarare gav
W2T mojlighet for ndgra kvinnor i deras organisation att komma med i
ett bra program. Samma person skrev: "Darfor graderar jag forandringen
som lag men viktigheten av alla dessa fragor ar 5”.

Relaterat till att manga svarade i "stor utstrackning” pa alternativet
konkret mal fér jamstdlldhetsarbetet kan namnas att flera organisa-
tioner inkluderade konkreta mal i de handlingsplaner som upprattades
2005 och foljdes upp av JamO 2007. Kanske har vissa valt att fortsatta
arbeta for att uppna dessa eller andra liknande mal. Nar det galler syn-
ligheten i rekryteringsfragor var svaren alltsa relativt jamnt fordelade,
men med en 6vervikt for "i liten utstrackning”. Det kan jamféras med att
i intervjuerna for utvarderingen 2007 beskrevs betydelsen av att man
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i nagra organisationer bade sett 6ver, men ocksa delvis forandrat, sina
rekryteringsprocesser. [ detta arbete fokuserades dels rekryteringen till
chefspositioner, men ocksa i ett storre perspektiv till exempel anstall-
ning av nyexaminerade fran universitet/hogskola.

Givet svaren verkar nagot ha hiant med de tidigare insatserna i
rekryteringsprocesserna, men det ar oklart vad. Det kan relateras till
foregaende fraga, dir en majoritet svarade att man i det pagaende ar-
betet med jamstélldhet arbetar med rekryteringsfragor ”i stor utstrack-
ning”. En tolkning dr att det mojligen inte handlar sa mycket om huruvida
de faktiskt anser sig arbeta aktivt med rekryteringsfragor, utan snarare i
vilken utstrackning det uppfattas vara kopplat till projektet (W2T) eller
ej. Nar de anger att de arbetade med forandringar av just rekryterings-
processer visade det sig ocksa att projektet och handlingsplanerna inte
bara var pappersprodukter, utan de hade ocksa inverkan pa dessa or-
ganisationers verksamhet.

Aven nar det kommer till internt och externt nitverk svarade en ma-
joritetatt det har endastlever kvar "iliten utstrackning”. Det ar intressant
da de natverk som skapats i samband med W2T lyftes fram som positiva
foljder av projektet saval i JamO:s uppfoljning som i utvarderingen fran
2007. Har dessa natverk helt enkelt forlorat sin betydelse? Eller, har de
deltagande personerna bara inte haft tid att uppratthalla kontakten nar
ytterligare ett ar gatt efter att projektet avslutats? Detta ar fragor som
mojligen kan belysas i vart fortsatta faltarbete.

En person tog ocksa upp att deltagandet i projektet inte forandrat sa
mycket hur de arbetar med dessa fragor, da de redan arbetade aktivt
med de har fragorna. Ytterligare en person uppmarksammade att de inte
enbart fokuserar kvinnor utan mixning av grupper och aven sett till na-
tionalitet. Aterigen blir det tydligt att arbetet med att fa fler kvinnor pa
toppen, och da sarskilt utifran deltagandet i projektet, kan/ska ses i ett
storre perspektiv. Dels pagick det ett jamstalldhetsarbete redan innan de
deltog i projektet, dels arbetar de i vissa organisationer mer med mang-
fald an enbart fragan om kvinnor (pa hoga positioner).

Pdverkat deltagarnas arbetssituation? (deltagare)

Deltagandet i ett jamstalldhetsprojekt som W2T kan paverka en organi-
sation och de som arbetar dar pa olika satt. Pa foregdende fraga fick de
personer som deltog i projektet besvara vad de ansag levde kvar fran
W2T i den egna organisationen. En annan fraga ar om, och i sa fall hur,
projektet paverkat de deltagande personernas arbetssituation. I enkaten
stilldes fragan: "Har W2T-projektet paverkat din arbetssituation?” De
alternativ som raknades upp under den har fragan, och som skulle bes-
varas med ja eller nej, var:
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e Befordran

e Hogre l6n

¢ Nya mojligheterijobbet

e Fattny position ndrmare organisationens centrala beslutsfattande
o Okad sjalvsiakerhet

e Storre personligt natverk som bidrar till arbetet

e Bibehallen relation till mentor?

e Annat, ge giarna exempel

Tabell 1. Har W2T-projektet paverkat ditt Ja Nej | Inget
arbete? svar
Befordran 3 27 7
Hoégre 16n 3 27 7
Nya méjligheter i jobbet 8 21 8
Fitt ny position nirmare organisationens 4 26 7
centrala beslutsfattande

Okad sjilvsikerhet 11 18 8
Storre personligt nitverk som bidrar till arbetet 16 14 7
Bibehallen relation till mentor? 3 26 8

Det var alltsa forhallandevis fa som befordrats (3) eller fatt hogre 16n
(3) kopplat till projektet. Tva av dessa tre var toppchefskandidater och
en var projektledare. De som besvarade den héar fragan deltog i projek-
tet i olika roller vilket beskrivits tidigare. En klar majoritet svarade nej
pa fradgan om W2T-projektet paverkat dem i form av: nya mojligheter i
jobbet, hogre 16n, befordran eller att de fatt en ny position ndrmare or-
ganisationens centrala beslutsfattande (mellan 21 och 26 svarade nej pa
dessa alternativ). Det svarsalternativ dar en 6vervikt svarade ja pa att
W2T-projektet paverkat deras arbetssituation var stérre personligt ndt-
verk som bidrar till arbetet (16 ja respektive 14 nej). Av de 12 toppchefs-
kandidaterna som besvarade enkéten var det tre som hade bibehallit re-
lationen till sin mentor. Att just personligt natverk var det alternativ dar
flest svarade att projektet paverkat deras arbetssituation ar intressant
givet de tidigare namnda svaren kring natverk (se diagram 21 och 22
ovan for svarsfordelning). Natverk verkar alltsa ha paverkat deras ar-
bete men inte varit ndgot som de anvander sig av ett ar efter att projektet
definitivt avslutats.

Aven pa den hir frigan fanns mojligheten att bidra med egna tilligg
och kommentarer. En person tillade att projektet bidragit med en hogre
kunskap om och intresse for jamstalldhetsfragor. Den har personen hade
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dessutom fatt jamstalldhetsansvaret i sin organisation och dirmed moj-
lighet att organisera arbetet kring detta. Ytterligare en person lade till att
hon/han inte var sdker pa att det var just W2T som lett till befordran och
hogre 16n, eller om det skulle ha hant anda. Hon/han var identifierad av
vad foretaget kallar "X X”, vilket innebar extra fokus fran ledningen. Har
ska poangteras att W2T-projektet inte kan forvantas fa samma paverkan
pa dem som deltagit beroende pa vad de arbetar som och i vilken roll de
deltog. En person kommenterade detta. Personen i fraga arbetade som
VD eller motsvarande och skrev att det darfor inte hade haft ndgon direkt
paverkan (pa den egna arbetssituationen). En annan person skrev att
"nja, flera inslag var stimulerande och har sdkert starkt mig i yrkeslivet”.

En person tog upp att det personligen varit positivt genom att projek-
tet gav insikt i genusfragan, ett annat perspektiv. Daremot hade veder-
borande inte sett ndgon paverkan i ovrigt, men tillade att det kan bero
pa att det pagar sa manga aktiviteter inom omradet i ett sa stort foretag
och riaknade upp nagra andra program (externa och interna) och nét-
verk. Just det sistnamnda ar vart att lyfta fram, da det belyser att det
kan vara svart att se resultaten av just ett enskilt projekt nar det pagar
arbete med en viss fraga i olika projekt och program samtidigt i en or-
ganisation. Avslutningsvis kan namnas att det utover tre personer som
inte svarat pa nagon fraga alls i enkaten, var ytterligare fyra personer
som genomgaende valde att inte besvara just den har fragan. Beroende
pa vilka roller de hade nar de deltog i projektet och/eller vilken position
de har i sin organisation upplevs fragan kanske olika relevant.

Hért ndgot om projektet och i sd fall vad? (ej deltagare)

Det var ndgra fragor som enbart stélldes till dem som ej deltagit i pro-
jektet. Den forsta av dessa tva fragor 16d: "Har du hort talas om W2T-
projektet?” Fragan besvarades genom svarsalternativen ja eller nej.

Hort talas om W2T-projektet?

30

Diagram 22

Det var en klar majoritet av de som svarade pa fragan som hort talas om
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projektet (30 av 37)och alltsa sex personer som inte hade hort talas om
det alls. Fragan som foljde 16d: "Vad har du hort om projektet?” Har fanns
det inga givna alternativ utan respondenterna fick beskriva fritt. En per-
son hade hort att tva kvinnor fran den egna organisationen deltagit i pro-
jektet och att det gett dem mojlighet till nya arbetsuppgifter. En annan
skrev ett liknande svar och lade till att kollegan redan var pa vag till mer
ansvarsfulla arbetsuppgifter. Vederborande trodde att W2T paverkat
kollegans karridr positivt. Vidare nimndes att JAMIX var ett bra verktyg'.
Flera svar angav mer allmdnna beskrivningar av syftet med projektet,
som att de kdnde till att projektet syftade till att fa fram fler kvinnor pa
hoga positioner. Nagon tog ocksa upp att det syftade till att ge kvinnor
samma mojligheter som man i yrkeslivet och att motverka diskriminer-
ing mellan kvinnor och mén. Nagra olika varianter av formuleringar i stil
med att det var ett program for utveckling av kvinnor som har potential
att nd toppen eller att stodja kvinnor som vill utvecklas till att bli chef
forekommer bland svaren. En person beskrev det som "ett mentors och
natverksprojekt for kvinnor i karridren”.

En respondent tog upp att det som en "biprodukt” blev en intressant
jamforelse mellan de deltagande organisationerna. En annan svarade pa
fragan om vad de hort om projektet: "Inte mer dn att det finns. Jag ar inte
insatt i hur man arbetat med jamstalldhetsfragorna.”. I ett svar stod det
"Bra program for deltagare, fa effekter pa ledande man”.

Relaterat till svaren fran dem som ej deltagit i projektet, som nagra
ocksa namnde i utvarderingen 2007, ar svarigheter med att sprida ar-
betet med dessa fragor i hela organisationen. Det riskerar att bli sa att
en viss del av organisationen, eller en viss niva, paverkas mer medan
de i andra delar inte ens kanner till att organisationen deltagit i projek-
tet W2T. I en organisation namndes det som ett mdjligt hinder, att man
inte lyckats sprida det internt inom sin stora organisation. En jamforelse
gjordes med en av de andra organisationerna som deltog i W2T, dar de
valde att ga ut internt och tydligt marknadsfora att man var med i pro-
jektet. Darigenom menade de att man satte lite mer press pa sig nar det
galler vissa mal, da det blivit mer allmant kdnt att man deltog och vad
syftet med projektet var (Renemark, 2007).

! Det anvdndes i samband med W2T och ar ett slags verktyg for att mata jamstélldheten
i en organisation. Jamix ar foretaget Nyckeltalsinstitutets jamstalldhetsindex, vilket de
tagit fram i samarbete med JamO. Det ska visa hur det ser ut med jamstalldheten i den
egna organisationen och dven underlatta jamforelser mellan olika organisationer. For
mer information om Jamix se http://www.nyckeltalsinstitutet.se/pdf/jamix.pdf, acces-
sed 2009-02-18.
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Diskussion

Enligt resultaten fran enkdtundersokningen fortskrider arbetet med
jamstalldhet i de studerade organisationerna, dven om det finns andra
forandringar som fler svarade att de arbetar med ”i stor utstrackning”.
Hittills har svaren fran enkatundersokningen behandlats fraga for fraga,
i foljande avsnitt diskuteras resultaten vidare under fyra teman.

Mdnga fordndringar pd en gdng

Jamstalldhet ar bara en bland manga andra pagaende forandringar i de
studerade organisationerna. Detta resultat dr foga forvanande och gor
inte de studerade organisationerna unika. Ddremot ar det intressant att
se i vilken utstrackning de beskrev att de arbetar med jamstalldhet jam-
fort med andra forandringar. Resultaten visar att jamstalldhet fortfar-
ande ar en forandring som manga svarat att de arbetar med "i stor ut-
strackning”, samtidigt som det var andra férandringar som fler svarade
att de arbetar med i stor utstrackning”. Dessa fordandringar ar kvalitets-
frdgor, tekniska frdgor och riskhantering. Att forhallandevis sa fa svarat
att de arbetar med nedskédrningar i stor utstrackning ar ocksa vart att
uppmadrksamma, sarskilt i ljuset av utvecklingen av det ekonomiska laget
det senaste halvaret. De forandringar som de sjdlva tog upp var global
integration, kompetensutveckling, performance management, organisa-
tionsforandring samt att de talar om jamstélldhet i ett bredare perspek-
tiv i form av mangfald (diversity). Till exempel visar dessa tillagg pa
problematiken med vad olika personer, och man i olika organisationer,
ser som en forandring.

Svaren visar dock att jamstalldhetsfragan fortfarande lever kvar pa
agendan i organisationerna, dven om fler svarat att de i stor utstrackning
arbetar med andra forandringar .

Att arbete med jamstédlldhet hamnar i skymundan, och prioriteras
lagre dan annat arbete, visas ocksa i beskrivningarna fran projektet Ge-
nusnatverket dar ett antal utsedda forandringsledare skulle driva féran-
dringsarbete i sina egna organisationer. Aven om deltagandet i projektet
godkants av ledningen avsattes ingen sarskild tid for att arbeta med det-
ta forandringsarbete, och i en pressad vardag var det annat arbete som
prioriterades forst (Andersson m fl, 2009).

Forandring pa modet?

Svarsfordelningen nar det galler pagaende forandringar i organisation-
erna kan relateras till diskussionen om férandringar inom management
i form av moden. Jamstalldhet tycks inte vara en idé pa modet for tillfal-
let, for om sa vore fallet borde fler ha svarat att man arbetar med det "i
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stor utstrackning”. Kanske ar "performance management”, som namndes
ovan, ett exempel pa ett aktuellt managementmode? Ett mojligt tecken
pa det kan vara att saval stora som sma konsultforetag erbjudit tjanster
kopplat till detta koncept under varen 2009. Performance management
ar ocksa temat pa flera frukostseminarier och liknande aktiviteter an-
ordnade av sadana foretag, enligt vad man kan ldsa pa deras hemsidor.
Tidigare studier av organisationsféorandringar har visat att det forekom-
mer moden inom managementomradet, dvs det ar vanligt att manga
sager sig arbeta med samma slags forandring samtidigt (Czarniawska,
2005). Performance management kan vara ett pagaende mode som pre-
senteras som ett bra sitt att 10sa organisationers problem (Czarniawska,
2004). For att jamfora med jamstalldhet tycks det dn sa lange inte vara
pa modet och eftersom jamstalldhet dnnu inte presenterats som 16sning
pa organisationers problem kan det inte heller sidgas ha varit pa modet.

Resultaten fran fragan om aktuella forandringari organisationerna ger
inga svar pa vad som gors i jamstalldhetsarbetet, eller hur det utfoérs (och
avvem). Det fangas battre upp genom andra fragor i enkdten och behover
undersokas narmare med hjalp av andra metoder sdsom observationer
och intervjuer. Vad man sager sig arbeta med for forandringar behéver
med andra ord inte nodvandigtvis vara forandringar som paverkar sjalva
verksamheten. Huruvida det ar sd i de studerade organisationerna gar
inte att sdga utifran enbart denna enkatundersokning, mojligen kan det
fortsatta faltarbetet bidra med kompletterande information kring vad de
faktiskt arbetar med for forandringar, och da inte minst vad som gors i
relation till jamstalldhet.

Konkreta mdl - mdtbar férdndring?

Konkreta mdl for jamstdlldhetsarbetet angavs leva kvar fran projektet
W2T i "stor utstrackning”. Organisationerna satte ocksa upp mal for sitt
jamstalldhetsarbete i de handlingsplaner som upprattades 2005, varav
flera mal av siffermassig karaktar till exempel formulerat i termer av
"mal om 6kning av kvinnor pa viss chefsnivd med x procent”. Flera or-
ganisationer anvande sig ocksa av indexet Jamix, vilket erbjods inom ra-
men for W2T.

Aven vid annat férandringsarbete ir det vanligt att man anvinder
konkreta mal vilka underldttar uppféljning och utvardering av en viss
satsning. I det tidigare beskrivna projektet Genusnatverket beskrev en
person fran de deltagande organisationerna vikten av kvantitativa matt
eller kriterier (Andersson m fl, 2009). En kvinna uttryckte det som att
”(...) kvantitativa matt var det enda som raknades pa hennes arbetsplats”
(Andersson m fl, 2009:87). Det har ocksa pagatt diskussioner kring
kopplingen mellan jamstélldhet och lonsamhet de senaste dren. Vissa or-
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ganisationer anvander just l6nsamhet som ett argument for satsningar
pa att forbattra jamstalldheten i organisationer. Konkreta mal kan, dven
om de inte behover anvandas s3, lagga grunden for matbara forandring-
ar av jamstalldhet. Flera av de organisationer som deltog i W2T angav
siffermal i de handlingsplaner som JamO f6ljde upp 2007 (JamO, 2007).
Sadana mal kan vara en del av ett jamstélldhetsarbete, men férandring-
ar kopplade till jaimstalldhet ar ofta ocksa av ett mer svarmatt slag. Ge-
nomgang av rekryteringsprocesser och befordringsarenden ur ett genus-
perspektiv kan inte lika enkelt fingas i en tabell, men ar nog sa viktiga for
jamstalldheten i en organisation.

Hur bedriva och organisera jimstdlldhetsarbete?

En alternativ rubrik pa det har avsnittet skulle kunna vara: inte bara
W2T, inte bara kvinnor, inte bara jamstalldhet. Ovan finns beskrivet att
jamstalldhet bara ar en av flera foérandringar som de studerade organi-
sationerna arbetar med. En rad variationer sett till hur organisationerna
valt att arbeta med det har angivits. Aven om manga dr eniga om malet
med att 0ka jamstdlldheten, kan idéerna om vagen dit skilja sig mycket
at. I svaren pa enkatfragorna framkom att det for det forsta galler att se
deltagande i ett projekt som W2T i ett storre sammanhang, da det pagick
manga andra initiativ och satsningar parallellt. For det andra, tillade
nagra, har de gjort satsningar om inte enbart riktar sig till kvinnor, utan
aven till man. For det tredje togs ocksa att arbetet med dessa fragor inte
alltid och enbart var avgransat till jamstalldhet, utan i vissa organisa-
tioner samordnades med mangfaldsarbetet. Det finns sdledes stora skill-
nader mellan organisationer hur de valt att lagga upp sitt jamstalldhets-
(och mangfalds)arbete. En kommentar fran en person som besvarade
enkdten men ej deltog i projektet belyste, beroende pa hur det tolkas,
mojligen denna problematik: "Bra program for deltagare, men fa effekter
pa ledande man.”

Den sistndmnda kommentaren gar att tolka pa flera satt, vilket kan
vara av intresse att undersoka narmare i den fortsatta studien. Ska det
tolkas som att det bara paverkade dem som aktivt deltog men att de
ledande man som finns i organisationen inte paverkats pa nagot satt?
Eller som en kritik mot att det bara riktade sig till kvinnor i karridren och
inte man i motsvarande situation? Bada dessa tolkningar ar intressanta
och kan fa olika foljder, som t ex att det ar viktigt att de som for nar-
varande ar i ledande positioner (vilka i manga fall ar mén) ocksa skulle
behova forandras/paverkas for att det verkligen ska kunna ske en ge-
nomgripande forandring. Det hjalper kanske bara delvis att projektet va-
rit bra for dem (framst kvinnor) som aktivt deltagit i det, om inte 6vriga
organisationen forandras. [ bade Jamo:s uppfoljning och utvarderingen
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fran 2007 beskrevs flera exempel pa forandringar som inte enbart rorde
de enskilda deltagarna utan ocksa aktiviteter/processeriorganisationen.
Exempel pa sddana ar att man forandrat delar av rekryteringsprocessen
och satt upp program dar alla fritt kan anmala sig till ett program for ett
forsta ledarskap.

Exempel pa skillnader i hur de organiserar sitt jamstalldhetsarbete
ar de svar som anger att de arbetar med jamstalldhet i ett bredare per-
spektiv och att det ingar under mangfaldsarbetet. En person namnde
att de har mentorsprogram men inget som enbart riktar sig till kvinnor
(vilket W2T gjorde). Till vilka (kvinnor och/eller man) och pa vilken niva
ska satsningar for okad jamstalldhet och fler kvinnor pa héga position-
er rikta sig? Det finns sjalvklart bade for- och nackdelar med olika till-
vagagangssatt, saval pa vilken niva i organisation insatsen gors som att
det riktar sig till bade kvinnor och mén eller bara en av dessa grupper.
Det har ar aspekter av forandringsarbetet som kan vara bra att ha med
sig in i den fortsatta studien.

Svaren pa vad som gors i organisationerna efter att projektet W2T
avslutats kan ocksa ses som en paminnelse om att deltagandet i W2T
ska ses i ett storre perspektiv, som en del i ett Il6pande och bredare jam-
stalldhetsarbete. Exempel fran JamO:s uppfoljning av handlingsplanerna
och de utvarderingar som gjorts av projektet visar ocksa att dven un-
der projektets gang skilde det sig en del at hur syftet med projektet tol-
kades och hur respektive organisation valde att lagga upp sitt arbete. Att
oversattningar gors av en viss idé, eller syftet med ett projekt, har visats i
flera andra studier av féorandringsarbete (Czarniawska och Sevon, 1996;
Lindberg och Erlingsdéttir, 2005). En idé anpassas, 6versatts, till den lo-
kala organisationen pa olika satt.

Resultaten fran enkdten ger ingen grund for en djupare analys av hur
forandringsprojektet W2T 6versatts till lokala praktiker i respektive or-
ganisation, diremot visar vissa svar pa ett mer 6vergripande plan att sa
tycks att skett. Det ar ocksa nagot som bekraftar resultaten fran tidigare
rapporter om projektet (Eriksson-Zetterquist,2005; Eriksson-Zetterquist
och Styhre, 2008; JamO, 2007; Renemark, 2007). Vissa holl mer fast vid
en snavare tolkning av syftet med fokus pa att fa fler kvinnor pa toppo-
sitioner, medan de flesta organisationerna breddade det till att omfatta
ett mer allmant jamstalldhetsarbete. Tilldggas kan att de deltagande or-
ganisationerna hade olika utgangspunkter vid starten av projektet bade
i form av olika utvecklat och omfattande jamstalldhetsarbete men ocksa
sett till hur det sag ut gallande jamstalldheten i organisationen, till exem-
pel andelen kvinnor pa hoga positioner (JamO, 2007; Renemark, 2007).

En annan problematik kopplat till utformandet av olika program, pro-
jekt och aktiviteter kopplade till jamstdlldhet och som berorts ovan ar
vem/vilka de riktar sig till. Natverken som bildades inom ramen for W2T

29



David Renemark & Ulla Eriksson-Zetterquist
Vad hdnder efter ett férandringsprojekte GRI-rapport 2009:4

var nagot som under projektets gang beskrevs som positiva, mojligheten
for toppchefskandidater att traffa personer fran andra organisationer
var givande. Detta natverk var alltsa for kvinnor i ndgorlunda samma
situation, pa vag i sin karriar, fran de olika organisationer som deltog i
projektet.

Pdverkat deltagare? Karridrsteg och/eller
férdndringsagent

Svaren pa fragan om W2T-projektet paverkat deras arbetssituation ar
intressanta och kan tolkas pa flera satt. Att sd manga, dven bland de 12
toppchefskandidater som besvarade enkaten, svarat att projektet inte
paverkat deras arbetssituation kan ses som ett misslyckat utfall. Det var
dock ndgra som svarade att projektet paverkat dem genom att de blivit
befordrade respektive fatt hogre 1on. I stort var det dock en férhadllande-
vis liten andel som svarade att projektet paverkat deras arbetssituation.
Det kan samtidigt havdas att en befordran eller hogre 16n inte enbart ska
vara avhangig ett visst projekt. Ett tydligt mal med projektet var dock
formulerat i termer av att fa fler kvinnor pa toppositioner. Eriksson-
Zetterquist och Styhres (2008) kritik mot att projektet ledde till reflek-
tion snarare dn handling far dirmed st6d i svaren i pa den fragan.

Ocksa bland dem som ej deltagit i projektet fanns beskrivningar av
att projektet paverkat deltagarna. En person svarade att det gett kvin-
nor fran den egna organisationen mojlighet till nya arbetsuppgifter. En
annan som ej deltagit beskrev att en kollega redan var pa vag till mer
ansvarsfulla arbetsuppgifter, men personen trodde att W2T paverkat
kollegans karriar positivt.?

Liknande resonemang som de ovan om huruvida projektet bidragit till
befordran eller ej, forekommer dven kopplat till ett annat jamstalldhets-
projekt (Andersson m fl, 2009). En deltagare i Genusnatverket menade
att hon nog befordrats aven om hon inte deltagit i projektet (dven om
det inte varit till nackdel). Det kan med andra ord vara svart att sdga vad
som hant, karridrmassigt, om de inte varit med jamfért med nu nar de
ar med. Intressant med vad som hant i det projektet ar att flera av de sa
kallade forandringsledarna klattrat i karridren under projekttiden, vilket
projektledarna sag som positivt da det annars kunnat ses som en nackdel
for kvinnors karridr att dgna sig at jamstalldhetsfragor (Andersson m fl,
2009). Svaren pa den har fragan i enkidten ger exempel pa hur de som
deltog sjalva uppfattar att det paverkat deras arbetssituation. Av de tre
som svarade att de befordrats eller fatt hogre 16n kopplat till projektet,
var tva toppchefskandidater (TCK). En diskussion som férekom under
projektet och som lyftes saval i utvarderingen av projektet 2005 som
utifran intervjuer i utvarderingen 2007, ar vilken roll TCK fick. Vissa up-

2 Projektet pagick mellan 2006-2008, men det ar nu klart att det kommer bli en fortsatt-
ning av det i ytterligare tre ar.
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pfattade sig snarare ha blivit forandringsagenter i sin egen organisation
genom deltagandet i projektet, 4n att det mer fokuserade pa att hjilpa
dem att ta steg vidare i den egna karridren. Det ena behdver, som visats
i resonemangen fran projektet "Genusnatverket” ovan, inte utesluta det
andra men kan gora det. Som komplement till det kan ndmnas att ett par
personer som var projektledare i sina organisationer under W2T blev
befordrade.

Fordndring i praktiken? Fortsatt studie

Enkatundersokningen har gett svar pa en del fragor om vad som sker
i organisationerna nu, efter deltagandet i projektet W2T. Samtidigt har
nya fragor uppkommit i arbetet med enkaten och analysen av svaren.
Flera av dessa dr intressanta att belysa i den fortsatta studien, dar nagra
organisationer valjs ut for narmare studier av vad som gors i praktiken
for att skapa forandring av jamstalldhet.

Olika metoder har sina for- och nackdelar (Alvesson och Skéldberg,
1994). En nackdel med en enkdtundersokning ar att den fangar det man
stéller specifika fragor om. Det finns alltsa en risk for att en enkdtunder-
sokning ej fangar sddant som inte berors av de pa forhand formulerade
fragorna. For att forsoka minska risken for det gav vi i denna enkat ut-
rymme for och uppmuntrade att de skulle lagga till egna exempel, vilket
flera ocksa gjorde. Trots det utgor dessa exempel bara en relativt begran-
sad del av alla svar, aven om det framkom intressanta aspekter av ar-
betet i dessa tillagg. Enkaten har trots allt bidragit med information om
bland annat vad de som besvarat enkaten beskriver att de arbetar med
for forandringar for tillfallet, och vad som sker i det pagdende jamstalld-
hetsarbetet. En fraga kvarstar dock kring vad som gors mer konkret i or-
ganisationerna, och da inte minst hur de gor detta. Den fortsatta studien
av nagra utvalda privata och offentliga organisationer kommer att med
hjalp av andra metoder belysa detta ytterligare. Hur gar det till nar de
forsoker skapa hallbara forandringar av jamstalldhet?
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Bilaga 1

Enkat W2T

Women to the top

@ = Frégan &r obligatorisk
i = Du kommer att f3 olika foljdfr8gor beroende p3 hur du svarar

Vilka stora férdandringar arbetar ni med for tillfillet?
Anvand skalan 1-5 for att gradera férandringen
dar 1 betyder i liten utstrackning, 5 i stor utstrackning.

Vet
Outsourcing
Nedskarningar
Klimatfrdgor

Riskhantering

Kvalitetsfragor ©C OO 6 o0
Tekniska férandringar O 6 6
Jamstalldhetsfrégor & @ &

Annat, ge gdarna exempel

Vad sker inom det pdgdende arbetet med jamstilldhet i din
organisation?

Anvénd skalan 1-5 for att gradera férandringen

dar 1 betyder i liten utstrackning, 5 i stor utstréckning.

Vet
1 2 3 4 5 ¢j
Fokus pd rekryteringsfrégor © 000 g 0O
Lénekartldggning 0600
Mentorprogram fér kvinnor i karridren @

Chefsutveckling
Support till nyanstélida kvinnor

Nya méjligheter for alla kvinnor i organisationen

Annat, ge gérna exempel

@ 2 Deltog Du personligen i projektet Women to the Top?
® Ja () Nej

Denna enkét innehaller max tre sidor Vidare >>
Spara svaren Enkéten &r avslutad.
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Enkat W2T

Women to the top

Lever arbetet som drevs i projektet W2T kvar i Din organisation idag
(i projektform eller integrerat i den ordinarie verksamheten)?

Anvand skalan 1-5 for att gradera férandringen
dar 1 betyder i liten utstrackning, 5 i stor utstrackning.

Vej

Synligt i rekryteringsfragor

Chefsprogram O O & O

Fokus pd kvinnliga chefer OO0 0 0

Arbete med att f8 fram kvinnliga toppchefer
Konkreta mal fér jamstalldhetsarbetet ©0O O 06

Internt natverk O 0 60 0 6 O

Externt natverk )

Deltagande i utbildningar eller projekt kopplade till P
jamstalldhet

Annat, ge gdrna exempel

Har W2T-projektet paverkat din arbetssituation?

Ja Nej
Befordran O O
Hoégre 16n .
Nya méjligheter i jobbet

Fatt ny position narmare organisationens centrala beslutsfattande O O
Okad sjalvsakerhet @& O
Storre personligt ndtverk som bidrar till arbetet

Bibehallen relation till mentor? )

Annat, ge gdrna exempel

I vilken roll var du engagerad i projektet?
Ej nédvandigt att besvara

(0 Toppchefskandidat ) Mentor () Projektledare () VD

<< Tillbaka Denna enkét inneh8ller max tre sidor Vidira sy
Spara svaren Enkaten &r avslutad.
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Enkat W2T

Women to the top

Kon

) Kvinna () Man

Alder

@ 25-35 () 36-45 ) 46-55 ) 56-65

Position (ange titel)

<< Tillbaka Denna enkét inneh8ller max tre sidor
Spara svaren Enkéten &r avslutad.
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Enkat W2T

Women to the top

@ = Frigan &r obligatorisk

= Du kommer att f8 olika foljdfrdgor beroende p3 hur du svarar

Vilka stora forandringar arbetar ni med for tillfillet?
Anvénd skalan 1-5 for att gradera férandringen
dar 1 betyder i liten utstrackning, 5 i stor utstrackning.

Vet
1 2 3 4 5 g

Outsourcing © 06 6 6
Nedskarningar
Klimatfrdgor

Riskhantering ®
Kvalitetsfragor

Tekniska forandringar

Jamstélldhetsfrdgor

Annat, ge gdarna exempel

Vad sker inom det pdgdende arbetet med jamstilldhet i din
organisation?

Anvand skalan 1-5 for att gradera férandringen

dér 1 betyder i liten utstréckning, 5 i stor utstrackning.

Fokus pa rekryteringsfrigor ®© 0060

Lénekartlaggning O © 000

Mentorprogram for kvinnor i karridren O 0 0 6 6 O
Chefsutveckling
Support till nyanstallda kvinnor

Nya méjligheter for alla kvinnor i organisationen

Annat, ge garna exempel

@ Deltog Du personligen i projektet Women to the Top?
() Ja ® Nej

Denna enkat innehdller max tre sidor Vidare >>
Spara svaren | Enkéten &r avslutad.
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Enkat W2T

Women to the top

Har du hort talas om W2T-projektet?
@ Ja () Nej

Vad har du hért om projektet?

<< Tillbaka I Denna enkat innehdller max tre sidor
Spara svaren

Enkat W2T

Women to the top

Kon

) Kvinna {) Man

Alder

() 25-35 () 36-45 () 46-55

Position (ange titel)

<< Tillbaka Denna enkét innehdller max tre sidor
Spara svarén
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Vidare >>

Enkéten &r avslutad.

() 56-65

Enkéten &r avslutad.
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Bilaga 2

Allmanna bakgrundsuppgifter

Tabell x

Fraga 6: I vilken roll var du
engagerad i projektet?

Toppchefskandidat 12

Mentor

Projektledare

VD

Vet gj

Inget svar 5

Totalt 37
Tabell xi

Fraga 7: Kon

Kvinna 46

Man 23

Vet gj

Inget svar 5

Totalt 74
Tabell xii

Fraga 8: Alder

25-35 4

36-45 19

46-55 34

56-65 14

Vet gj

Inget svar 3

Totalt 74
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Bilaga 3

Hej,

Vi dr tva forskare inom organisationsteori vid GRI (Gothenburg Research Institute),
Handelshogskolan vid Goteborg universitet, som undersdker eventuella effekter av
forandringsprojektet Women to the top (W2T) som din organisation deltog i under
perioden december 2003 och februari 2005. Det pagiende forskningsprojektet dr
finansierat av Forskningsradet for arbetsliv och samhille (FAS) och siledes oberoende
till 6vriga inblandade organisationer.

Som ett led i denna forskning skickar vi en enkit till alla som deltog i projektet.
Motsvarande enkit skickas till en kontrollgrupp inom respektive organisation som inte
deltog direkt i projekeet.

Enkiten tar tvd - tre minuter att besvara. Svaren behandlas i riktlinje med FAS
forskningsetiska principer. Alla svar ir frivilliga, utom en dir svarsalternativen

resulterar i tvi olika varianter av enkiten.

Vi dr mycket tacksamma om Du kan ta dig tiden att hjilpa oss med detta.

Mvh

Ulla och David

Ulla Eriksson-Zetterquist, docent, fil.dr.

David Renemark, ek.dr.

GRI (Gothenburg Research Institute)
Handelshogskolan vid Géteborgs universitet Box 600
405 30 Géteborg

Tel: 031-7860000

Mail: ulla.eriksson-zetterquist@gri.gu.se
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