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Abstract

Syftet med det EU-finansierade projektet Women to the Top var att fi fram fler
kvinnor pé toppositioner i svenska foretag och offentliga verksamheter, samt att skapa
en plattform for detta arbete. Syftet med denna utvirdering ir att se huruvida syftet med
projektet W2T uppnatts och hur organisationerna gatt till viga for att nd malen i sina
handlingsplaner. Handlingsplanerna upprittades vid projektets slut r 2005 och diri
beskrev varje deltagande verksamhet hur de skulle arbeta vidare for att uppna mélen som
antagits genom arbetet med W2T. Resultaten i denna rapport visar att manga atgirder
vidtagits och forindringar uppnatts i de tre studerade organisationerna. De har till
exempel lyckats 6ka andelen kvinnor pa olika chefsnivder. Inga omfattande férindringar
har dock uppnétts pd den absoluta toppnivén i organisationerna dven om det finns
vissa positiva exempel. De bidrag frin projektet som deltagarna beskriver som hjilp
i deras arbete dr bland annat kontakt och utbyte med de andra organisationerna, att
deltagandet givit en extra skjuts i deras jimstilldhetsarbete och att de satt upp konkreta
mél f6r sina forindringar. Exempel pa atgirder som vidtagits i de tre organisationerna
for att nd mélen tas upp i rapporten, vilka troligen kan vara anvindbara dven for andra
organisationers jimstilldhetsarbete i allminhet och med att 2 fler kvinnor pé toppen
i synnerhet. Sammantaget visar rapporten att flera steg har tagits pd vigen att f fler
kvinnor pé& toppositioner i de studerade organisationerna efter att projektet W2T
avslutades ar 2005, dven om det alltsd 4r en bit kvar att g innan mélet med fler kvinnor
pa toppen ndtts. Huruvida de kommer lyckas med det sista steget fir framtiden utvisa,
men de har i alla fall genomfért flera forindringar som visar att de 4r pé god vig,.
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Inledning

Ar 2003 startade projektet Women to the Top (W2T) vars syfte var att “att paskynda
utvecklingen samt skapa en plattform for ett langsiktigt och uthélligt arbete med att f3
fler kvinnliga toppchefer.”’ I de privata foretag och offentliga verksamheter som valde
att delta i projektet varierade andelen kvinnor pé olika chefsnivier. Gemensamt for
de deltagande verksamheterna var dock att de beslutat sig for att arbeta for att 6ka
antalet kvinnor pé toppositioner. Nir sjilva projektet W2T avslutades dr 2005 hade de
deltagande organisationerna® antagit handlingsplaner och formulerat mal for sitt arbete
med att f3 fler kvinnor pd toppen den kommande tvidrsperioden. Vad har da de olika
organisationerna gjort for att nd malen i handlingsplanerna och det 6vergripande malet
som var syftet med W2T — det vill siga att f3 fler kvinnor pd toppositioner? Indirekt
ger svaret pd den frigan dven svar pa om och i sa fall hur syftet med projektet uppnatts?
Den hir rapporten behandlar dessa frégor utifrin intervjuer med personer i tre av
de deltagande organisationerna och ska ses som ett komplement till den uppféljning
JimO gjort av samtliga organisationers handlingsplaner. Resultaten frin intervjuerna
kompletteras med svaren pd en enkit som skickats ut till de organisationer som deltagit
i programmet "Partnernitverket”, vilket bade till uppligg och innehill bygger mycket
pad W2T.?

Rapporten ir upplagd enligt foljande: 1 nista avsnitt introduceras kortfattat
projektet Women to the Top och Partnernitverket. Direfter foljer en beskrivning av
utvirderingens uppligg och genomforande. Sedan presenteras olika exempel pa tgirder
de olika organisationerna genomfort for att fa fler kvinnor pé toppositioner. Det f6ljs
av en beskrivning av vad deltagarna funnit positivt och konstruktivt frin deltagandet
i W2T. De &vergripande resultaten frin utvirderingen sammanfattas sedan under
rubriken slutsatser. Slutligen tas ngra avslutande reflektioner upp.

Kort bakgrund om projektet W2T och Partnernatverket

I den hir rapporten gors enbart en relativt kortfattad beskrivning av projektet W2T, da
det dr vil beskrivet pd andra stillen (se t.ex. Eriksson-Zetterquist, 2005; JamO, 2007).4
Det ir dock bra for den fortsatta ldsningen av denna rapport att kinna till de centrala

! hetp:/[www.women2top.net/se/about.htm, himtat 2007-05-28.

2 Fortsittningsvis anvinds den allminna termen “organisation” om bade de privata féretag och
offentliga verksamheter som deltagit i projektet. Det gors for att forenkla benimningen av dem
och i denna text fors ingen férdjupad diskussion om vad en organisation 4r. Poingen ir just att
finga alla deltagare med en benimning, men dir det finns anledning att skilja pé privata foretag
och offentliga verksamheter gors det explicit i texten.

% Enkdtundersokningen har genomf6rts av Karin Wendt som arbetat som projektadministrator

for Partnernitverket.
* Se dven projektets hemsida www.women2top.net/se/index.htm, himtat 200705-28. Eriksson-

Zetterquist (2005) belyser och analyserar de olika delarna mer ingdende i sin utvirdering av

sjilva projektet W2T.
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punkterna i W2T-metoden och vilka i organisationerna som medverkade i projekeet.
Women to the Top. Projektet riktade sig huvudsakligen till organisationer i offentlig
forvaltning och foretag i niringslivet som valt att satsa pa att fa fler kvinnor pé toppen.
Sammanlagt deltog femton privata och offentliga organisationer i W2T i Sverige.’
Projektet var ett samarbetsprojekt mellan Danmark, Estland, Grekland och Sverige
och utférdes med stod frin Europeiska Kommissionen och inom ramen for det 5:e
jamstilldhetsprogrammet. I Sverige stod Jimstilldhetsombudsmannen (JimO) bakom
projektet och det leddes av projektledare Marie Trollvik. Sjilva projektet startades i
december 2003 och avslutades i februari 2005. Nir projektet avslutades 2005 planerades
en uppféljning 2007 av vilken denna rapport ir en del.

Den si kallade W2T-metoden som anvindes beskrivs ha bide individ- och
strukturperspektiv och omfattar foljande punkter:

Ledningens engagemang ir avgorande
Frén teori till praxis

Seminarier, méten och nitverk

Stotta kvinnors karridrlust

Forebilder

Ledningens engagemang betonades i W2T som centralt for arbetet med att fa fler kvinnor
pa toppositioner. Projektet innehéll en del foreldsningar och seminarier, vilka bland annat
skulle bidra med 6kad kunskap om genus och jimstilldhet. Nigra utmirkande inslag
i W2T-metoden ir de dterkommande triffarna i form av bide seminarier och méten
samt att nitverk skapas. En annan punkt i W2T-metoden ir vikten av att uppmuntra
och stddja kvinnors lust att gora karridr. Slutligen betonas vikten av forebilder och av
att komma ifrdn kénssteroetypa och éverminskliga beskrivningar av vad som krivs for
att lyckas pé toppen.

I projektet deltog flera personer frén varje organisation. En projektledare utsdgs i
varje organisation och fungerade bland annat som kontaktperson och administrator
av projektet. Vidare utsdgs tvd toppchefskandidater (T'CK) i varje organisation, vilka
skulle vara kvinnor som kommit en bit i sin karridr. Dessutom valdes tvd mentorer ut i
varje organisation, vilka agerade mentor for toppchefskandidater i andra organisationer.
Bide kvinnor och min kunde vara mentorer. Aven ledningen och VD:n eller
motsvarande engagerades i projektet och deltog pé vissa triffar. I projektet deltog dven
fem rekryteringsfirmor men dessa faller utanfér for den hir utvirderingen eftersom de
inte hade ndgot direke att gora med arbetet i de deltagande organisationerna. Savil
toppchefskandidater som projektledare triffades vid flera tillfillen under projektets gang.

5> I projektet deltog: ABB, Cloetta Fazer, Folksam, Foreningssparbanken, Géteborgs Stad,
Higglunds Drives, IBM, Polismyndigheten i Vistra Gétaland, NCC, SEB, Sveriges Radio,
Tullverket, Volvo PV, Vistra Goétalandsregionen genom Sahlgrenska Universitetssjukhuset,
Ohrlings PriceWaterhouseCoopers.

¢ htep://www.women2top.net/se/about.htm, himtat 2007-08-20.
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Projektetavslutades med att samtliga deltagande organisationer satte upp handlingsplaner
for den kommande tvédrsperioden med mal kopplade till W2T. Handlingsplanerna
antogs i férekommande fall av verksamhetens ledning och kopplades till affirsplanen.
Redan nir handlingsplanerna antogs i februari 2005 visste deltagarna att en uppféljning
av huruvida mélen uppnitts eller ¢j skulle goras av JimO i borjan av 2007. Det har
huvudsakligen varit projektledarna som haft ansvaret for arbetet med handlingsplanerna
och den egna uppféljningen av dem.

I den hir utvirderingen finns, férutom resulatat frén intervjuerna frin W2T, ocksd
resultat frin den enkit som skickats ut till de som deltagit i programmet Partnernitverket.
Detta projekt dr en del inom aktivitetsprogrammet Partnerskap. Partnernitverket
paminner mycket om W2T och har himtat mycket av uppligg och metoder frin det,
dven om vissa forindringar gjorts. Ett exempel pd det 4r att man tog bort inslaget med
toppchefskandidaterna. Partnernitverket var inte lika omfattande i tid som W2T utan
pagick under ett knappt 4r. Tva personer frin varje organisation deltog i programmet
och arbetade med att ta fram mal och en handlingsplan for att f3 fler kvinnor pa ledande
positioner inom den egna verksamheten. Sammanlagt har 15 privata féretag och
offentliga organisationer deltagit Partnernitverket.”

Om utvarderingen

Syftet med denna utvirdering 4r att se huruvida syftet med projektet W2T uppnitts och
hur organisationerna gétt till viga for att nd malen i sina handlingsplaner. Syftet med
W2T var som tidigare nimnts att "paskynda utvecklingen samt skapa en plattform fér
ett lingsiktigt och uthalligt arbete med att f3 fler kvinnliga toppchefer.” En utvirdering
har gjorts tidigare vilken hade som syfte att utvirdera sjilva projektet W2T (Eriksson-
Zetterquist, 2005:3) och fokus i den hir utvirderingen ir istillet tiden efter att projektet
avslutats. Denna utvirderingen ska vidare ses som ett komplement till den uppféljning
JimO?® gjort av organisationernas arbete med att uppni projektets 6vergripande och
andra egna mal i de handlingsplaner de tog fram i slutet av projektet (d.v.s 2005). JimOs
utvirdering omfattar samtliga deltagande organisationer och bygger pa det material de
sjilva skrivit och skickat in till JamO.

Denna utvirdering ir saledes ett slags kvalitativt komplement till JAamO:s rapport.
Utifran intervjuer med personer i tre olika organisationer ges exempel pa vad som gjorts
for att nd malen i handlingsplanerna och maélet med fler kvinnor pa toppositioner.
Med kvalitativt komplement menas att den avser att finga olika beskrivningar som
kompletterar de siffror och andra redogérelser som gjorts i de uppf6ljningar som
organisationerna skickat in till JimO. Aven om det ir viktige att belysa olika mitbara

7 Fér en utforligare beskrivning av programmet “Partnernitverket”, se http://www.partnerskap.
nu/html/aktiv.heml, himtat 2007-08-20.
8 Se JimO:s rapport "Women to the top. 14 arbetsgivares erfarenheter och atgirder for att
rekrytera fler kvinnor dill chefspositioner”.
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mal och huruvida de ntts, dr det ocksd virdefullt att ge ytterligare exempel pd vad som
gjorts for att dstadkomma dessa férindringar. En kvalitativt forstdelse som komplement
till mer kvantitativt orienterade resonemang kring fenomen som till exempel
jimstilldhet férordas bland annat av Mats Alvesson (1998). Han menar att en kvalitativ
ansats kan bidra till att finga olika erfarenheter och den variation samt komplexitet
som kan forekomma gillande jimstilldhet i organisationer. Utifrin intervjuerna kan
skilda aspekter av arbetet beskrivas som ett komplement till det organisationerna sjilva
rapporterat till JimO. Genom intervjuer med personer som arbetat med projektet och
mélen som sattes upp i handlingsplanerna kan exempel ges pa sivil svirigheter med som
goda exempel pa hur man kan fi in fler kvinnor pd hégre positioner.

D4 utvirderingen var begrinsad finansiellt och dirmed tidsmissigt togs beslutet att
intervjua tre personer i tre olika foretag. P4 sé sitt kan olika beskrivningar erhéllas av vad
som gjorts i respektive organisation, efter att projektet avslutats, och for att nd mélen i
handlingsplanerna och syftet med projektet (d.v.s. fler kvinnor pa toppositioner). I valet
av organisationer dnskades variation sett till sektor (bdde privat och offentlig) och typ
av verksamhet. Utifrin det valdes tvd privata foretag och en offentlig organisation ut.
Det ena foretaget kan klassificeras som tjansteforetag och det andra som industriféretag.
Den offentliga organisationen ir en primirkommun. Férutom variation sett till sektor
och verksambhet, skiljde det sig ocksé lite &t mellan de tre organisationerna i vilken
utstrickning de uppndct malen i sina handlingsplaner men ocksd nir det giller hur
omfattande den rapport var som de skickat till JimO. De tre organisationerna ansigs
hirigenom ha vissa grundliggande skillnader och likheter, vilka ir intressanta att relatera
till arbetet efter projektet W2T.

I varje organisation har projektledare, toppchefskandidat (TCK) eller mentor samt
nigon frin ledningen intervjuats. De som intervjuats har pd olika sitt varit involverade
i arbetet med projektet, dock i varierande omfattning. Intervjuer har gjorts med de
personer som har de ovan nimnda positionerna/rollerna i dagsliget. Aven om inte
samtliga intervjuade varit med frdn borjan av projektet, har det varit relevant att intervjua
dem snarare dn deras foregingare di den hir utvirderingen fokuserar arbetet med
handlingsplanerna efter sjilva W2T. Malet var frin bérjan att VD eller motsvarande
skulle intervjuas, men di det skett en del férindringar pa denna position och det av
olika skal visade sig svart att fi dem att stilla upp har andra frén ledningen intervjuats i
tva organisationer.

D3 i av de studerade organisationerna foredrog att vara anonyma benimns
de fortsittningsvis som Organisation A, B respektive C. Organisation A ir ett stort
svenskt tjinsteforetag som ingdr i ett globalt nitverk. Organisation B ir en svensk
primirkommun. Organisation C ir ett stort internationellt industriféretag, men det ir
det svenska bolaget som medverkat i projektet.

Utvirderingen innehdller dven ett avsnitt som bygger pa den enkit som skickats ut
till deltagare i Partnernitverket. Partnernitverket ir mindre omfattande 4n W2T, men
eftersom de arbetat utifrin liknande utgingspunkter dr det dirfor intressant ate ligga
till och jimféra svaren frin enkitundersskningen som komplement till resultaten frin
intervjuerna med dem som deltagit i W2T-projektet.

1T
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Vidtagna atgarder och resultat

Som bakgrund till vad som gjorts for att fi fler kvinnor pa héga chefspositioner, tas
kortfattat ndgot upp om de tre organisationerna uppndtt mélen i sina handlingsplaner
eller ej. Ndmnas kan att Organisation A nidde flera av sina mal, men det var ocks3 vissa
som de inte lyckades uppna. Exempelvis lyckades de 6ka andelen kvinnor generellt i
organisationen och pa vissa chefspositioner. De lyckades ocksd med att fi in en kvinna i
ledningen, men malen gillande andelen kvinnor pa toppnivén i organisationen naddes
inte. Organisation B lyckades nd de flesta av sina mal, dock nddde inte heller de samtliga
mél i handlingsplanen. De planerade atgirderna har genomforts och andelen kvinnor
pa olika hoga chefspositioner 6kade under perioden, men det 4r fortfarande relativt hog
andel min pd den hogsta nivdn i organisationen. Organisation C var den av de tre som
lyckats bist sett till de mél som sattes upp, de évertriffade till och med vissa mél. Pa den
absolut hogsta nivén i organisationen skedde dock ingen 6kning av andelen kvinnor.
De 6kade diremot andelen kvinnor i den grupp av personer som utsetts som framtida
ersittare till hogre chefspositioner, och dven den totala andelen kvinnliga chefer ckade
under perioden med ca tre procent vilket var bittre in malet man satt upp.

Tanken ir hir dockattinte fastna for mycket vid de enskilda malen i handlingsplanerna
och huruvida de uppnaddes eller ¢j. Mélen i sig skulle ocksé kunna diskuteras, samt om
de var for hogt eller ldgt satta. Istillet fokuseras hir olika exempel pa vad de gjort for
att 6ka andelen kvinnor pa toppositioner i sina respektive organisationer, samt saker
de nimnt som hinder f6r att nd det mélet. Som nimndes tidigare 4r syftet med denna
utvirdering inte att enbart fokusera respektive organisations prestationer i férhillande
till uppsatta mal, utan snarare att se huruvida det 6vergripande mélet med projektet
W2T uppnitts och vad som gjorts i forsoken att nd det. Detta i kombination med
att tvd organisationer onskat vara anonyma gor att det inte alltid anges i vilken av de
tre organisationerna ett exempel beskrivits, diremot anges vid direkta citat vilken roll
deltagaren haft i projektet (t.ex. projektledare eller TCK).

SATTA KONKRETA MAL

Som en del i arbetet med W2T ingick att sitta upp handlingsplaner, vilket de hir
studerade organisationerna gjort. I intervjuerna betonades av flera betydelsen just av att
sitta upp konkreta mél for arbetet med att fi fler kvinnor péd toppositioner. Att sitta
upp konkreta mal togs upp som viktigt for att de skulle lyckas i sitt arbete med f3 fler
kvinnor pé hoga chefpositioner och att nd malen i handlingsplanerna Det underlittade
for dem att kommunicera ut vad man ska striva efter, men satte ocksd press att pa andra
i organisationen att faktiskt géra nagot.

Ett tilldgg kan goras att W2T och arbetet som foljt i de deltagande organisationerna
inte bara rort de absoluta toppositionerna. Flera omtolkade det och skriver om ledande
positioner, samt ser betydelsen av att géra forindringar pi lidgre nivéer i organisationen.

Det kan kopplas till vad en person sade:

12



David Renemark
Steg pa vagen till toppen
GRI- rapport 2007:2 - Utvardering av arbetet efter projektet Women to the top

De hiir, vdra 25 bista kvinnor i den hir organisationen kan ju jag utantill. De vet
jag vilka de 4r. Det viktigaste 4r att vi fir synlighet djupare ner i organisationen.
Att vi skulle missa dem [de 25 bista], nej dem kinner vi till och vet vilka de ar.
Det viktigaste 4r att vi fir in dem dill att borja, ate vi rekryterar in dem i virt
traineeprogram och si. Och att vi ger dem f6rsta linjens chefsansvar. Och att vi
sen, som vi gor med alla vra duktiga medarbetare, ser till att de fir breddning s&

att det har basen for att kunna ta tyngre och tyngre jobb. (personaldirektor)

Arbetet for att f2 fler kvinnor pa toppen kriver alltsd att man uppmirksammar dem pé
ett tidigt stadium. Det sker bland annat som ett led i att méjliggora att fler kvinnor till
slut kan rekryteras till de hogsta positionerna. Mélen som sattes upp i handlingsplanerna
rorde alltsd inte enbart toppositioner i organisationen. Nimnas kan att man i en
organisation valde att i handlingsplanen sitta upp delmadl vilka skulle uppnés 2007,
medan huvudmadlen stricker sig fram tll 2010. Det kan ses som ett tecken pd en
langsiktighet i arbetet.

GENOMGANG SAMT FORANDRING AV (CHEFS-) REKRYTERINGSPROCESSER

Handlingsplanerna omfattande inte bara numerira utan dven kvalitativa mél, om vad
man ville dstadkomma under den aktuella perioden. Att sitta upp konkreta mél i en
handlingsplan ir en sak, att sedan uppna forindringar ir en helt annan. En projektledare
berittade om att ett vanligt synsitt vid forindringar dr att man bérjar med att forsoka
forindra minniskors attityder, och att attitydforindringarna sedan ska leda till indrac
beteende. Hon menade dock att man inte bara kan sitta och viinta p4 attitydforindringar
hos minniskor i organisationen, vilka kan ta l&ng tid eftersom attityderna bade kan vara
djupt rotade och att man delvis kan vara omedveten om dem. Hon hinvisade till en av
foreldsningar som gavs inom W2T men ocks3 till andra féreldsningar hon deltagit pa i
andra sammanhang. Istillet menade hon att det var viktigt att vidta olika, sma som stora,
direkta dtgirder for att pd sd sitt forsoka dstadkomma forindring. Genom forindringar
som gor att minniskor “tvingas” agera pd ett annat sitt (indra sitt beteende), kan de
ocksa fa insikter som dndrar attityden. Dirigenom kan férindringar uppnés pa kortare
tid.

Detta agerande ir intressant di det enligt idéerna om sirkoppling i organisering
annars finns en risk att organisationens medlemmar formulerar nya policies och forsoker
uppnd attitydforindringar utan att sjilva organiseringen faktiskt berérs eller forindras
(Meyer och Rowan, 1977; Brunsson och Olsen, 1990). Att personer i en organisation
siger att de ska folja till exempel jamstilldhetsplanen (prat) eller nigon annan policy
behéver inte nédvindigtvis leda till handling, det vill siga paverka vad de som arbetar
i en organisation gér (Brunsson, 2003). En handlingsplan och konkreta mal 4r allesd
l&ngt ifrin en garanti for att planer resulterar i forindring, men beskrivningar frin de
hir studerade organisationerna visar pa flera exempel dir de dstadkommit férindringar
nir det giller till exempel rekrytering och chefsersittningar. De har inte bara satt upp
konkreta mal om 6kat andel kvinnor pa vissa chefsnivéer, utan ocksd gitt igenom hur de
faktiskt arbetar i organisationen och férindrat vissa arbetsprocesser.
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I en organisation (B) genomfordes till exempel intervjuer med dem som varit med
och tillsatt chefer pd hoga poster i olika delar verksamheten de senaste aren, for att ta
reda pd hur de gate till viga i denna process. Undersokningen gjordes som ett led i arbetet
med W2T och handlingsplanen. Av resultaten framkom bland annat att kontakter och
interna nitverk i flera fall haft betydelse for vem som valdes till ny chef. Ett exempel frin
samma organisation pd hur man genomfért en forindring for att forsoka 2 fler kvinnor
som hoga chefer, var att man gick ut till alla i organisationen och gav dem méojlighet
att sjilva anmiila sig att delta i utvecklingsprogram for ett forsta chefskap. Istillet for atc
chefer skulle foresla potentiella chefskandidater, kunde alltsd kvinnor och min sjilva
anmiila sitt intresse om att bli chefer. De som anmilt sig genomgick sedan olika tester.
Kopplat till problematiken med f& kvinnor pa chefspositioner ir intressant att nimna
att av de som antogs efter testerna var drygt 70 procent kvinnor. Det hir kan ses som ett
alternativt site att bredda rekryteringsbasen av nya chefer och att inte bara lta befintliga
chefer nominera utifrdn vilka de ser som limpliga i sin egen grupp. Vidare kan det
kanske bidra till att minska betydelsen av kontakter och nitverk for vem som ska bli chef
i framtiden, di alla erbjuds chansen att anmaila sitt intresse. En risk dr dock att kvinnor
viljer att inte anmiila sig dd de historiske sett varit underrepresenterade i chefsskikten
(Acker, 1994).

I arbetet med att nd malen i handlingsplanen genomférdes i Organisation C
intervjuer med knappt 40 kvinnor fér att férsoka ta reda pd vad de sig som hinder och
mojligheter for deras fortsatta karridr. Resultaten ldg sedan som grund f6r det fortsatta
arbetet med handlingsplanerna och att for fa fler kvinnor pad toppositioner. Det beskrevs
ha varit mycket givande att ta utgingspunke i resultaten frén dessa intervjuer i det
fortsatta arbetet. En dterkoppling av resultaten gjordes senare ocksa till de kvinnor som
intervjuats. I Organisation C gjordes dven en genomgang av hur av chefsersittningarna
gér till. Vissa forindringar av rutiner gjordes som var kopplade till chefsersittningar, och
numera ska man alltid £ fram en kvinna som kandidat till varje tjinst.

I 6vrigt beskrevs i intervjuer i samtliga organisationer just tillsdttning av chefstjinster
som en viktigt sak att arbeta med, da det i s stor utstrickning paverkar méjligheterna
att fa fler kvinnor pa hoga positioner. Férindringar av till exempel hur chefsersittningar
gar till kan dven bidra till att pa sikt successivt 6ka andelen kvinnor. Flera exempel gavs
siledes i intervjuerna pd hur man arbetat in idéer om jimstilldhet pé flera héll och
nivder i organisationen, samt att de &tminstone enligt de intervjuade fatt 6kad forstdelse
for vikten av att f2 fram kvinnliga kandidater till olika positioner. En toppchefskandidat
gav exempel pd hur man arbetet i hennes organisation och vad som bidragit till att man
ndtt mélen i handlingsplanerna:

Nu har det flutit in i vardagen, mycket via rekrytering, att man rekryterar
annorlunda. Och mycket via de hir jimstilldhetsplanerna, att man jobbat igenom
dem och att man har kommit fram till det dir sjilv i de olika grupperna. Sedan
kanske vi hade jobbat med jimstilldhetsplaner ind& men jag tror 4nd3 att vi fitt
et kat tryck pd ndgot sitt. Just i och med de hir jimstilldhetsplanerna kiinner

jag att vi fokuserat pd aktiviteter. Och det hir med att forsoka se till att man
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alltid har en kvinnlig kandidat med i rekrytering, har man det redan i urvalet s&
kommer det med. Man fir upp det p agendan och man tinker pd det. Jag tror att

den aktiviteten 4r en av de saker som hjilpt dill. (TCK)

Genom arbetet med jimstilldhetsplanerna lyckades man f3 in frigan om fler kvinnor pa
chefspositioner i det vardagliga arbetet i verksamheten. Det ir en nog sa viktig férindring
och ett steg pé vigen. En personaldirektdr beskrev att trots att mycket av arbetet med
handlingsplanerna utgitt frin deras HR-funktion, ir det viktigt att sprida kunskapen
och genomféra férindringar ute i sjilva verksamheten. Fér som hon uttryckte det har
linjechefer en viktig roll gillande vilka som drivit arbetet sedan W2T avslutats:

Ja mycket ir det ju linjecheferna, det ir ju dom som ”in the end of the day” som
man siger, som fattar beslutet om att anstilla chefer som rekryterar till dem. S&
4r det ju. Sedan har HR ett jobb att vara med och stétta dir och foresld, och
driva och allt det hir. Men det 4r vil framf6rallt en kombination av HR och

linjecheferna d. (personaldirekesr)

I dessa beskrivningar visas att férindringsarbetet faktiskt paverkat sjilva verksamheten,
och att det ir ett arbetet som bor ske ute i olika enheter dir till exempel rekrytering till
chefstjanster gors.

MARKNADSFORA PROJEKTET OCH SYNLIGGORA RESULTAT

En kvinna som var projektledare talade om betydelsen av att uppmirksamma internt act
man deltog i W2T. Det handlade inte bara om att i interna informationskanaler f4 med
att man deltog, utan att vid olika tillfillen sprida resultat man uppnétt. Hon menade
att folk dd mirkte att det hinde ndgot och att man var pd rite vig. Genom att projektet
marknadsfordes internt, men ocksd uppmirksammades externt, sattes lite extra press pa
att man faktiskt skulle dstadkomma nigot vilket hon ocksa sdg som positivt. Det kan
kopplas till att de satt tydliga mal i handlingsplanerna, vilket gjorde det littare for andra
att senare se huruvida de lyckats dstadkomma nigra férindringar eller ¢j.

Aven i de tvi andra organisationerna hade det forekommit viss information internt
om att man deltog i W2T, men de tycks inte ha arbetat lika aktivt med det som beskrevs
av kvinnan ovan. I ett fall var det delvis medvetet, man ville uppmirksamma det men
inte for mycker. Personaldirektdren dir menade att det ir en balansging, att det riskerar
att kunna sla tillbaka om man drar pd for mycket kring satsningen pa ett projekt kring
fler kvinnor pi toppen. Aven i andra intervjuer gavs det exempel pa att det kan vara en
laddad friga, och 6verraskande nog dven i det foretag dir man satsade mer aktive pa atc
sprida information om projektet internt.

En person i den organisationen beskrev att hon mirkt av detta nir hon engagerat
diskuterat dessa frigor internt med grupper av manliga kollegor, sirskilt om hon
dessutom anvint “fackuttryck” kopplade till jimstilldhet. Hon lirde sig utifrdn
responsen frin kollegorna att det giller att tinka pd Aur man presenterar och ligger
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fram dessa frigor, for att vissa inte ska vinda taggarna utit. Att anviinda fakea (som t.ex.
siffror) och inte visa sig alltfér engagerad kan underlitta i sddana situationer, vilket giller
dven nir man ska halla ett féredrag eller géra en presentation. Exempel pd liknande
reaktioner i samband med jimstilldhetsarbete beskrevs av Wahl med flera (2001) som
menar att vissa kan anse att man redan ir en jimstilld organisation eller att jimstilldhet
ses som ett kvinnoproblem.

Projektledare frén tvd av organisationerna menade att de kanske kunde gjort mer
for att marknadsfora projektet internt, vilket ocksa togs upp av en toppchefskandidat
och mentor. En av projektledarna tillade dock att de varit lite kluvna till att markera
medverkandet i W2T som just ett nytt projekt. Det behdver inte enbart vara positive
att gora det, dd det bland annat kan férekomma en allmin “projeketrécthet” i en
organisation. En personaldirektor sg projektet som en chans inte bara for TCK
utan dven projektledaren att synas lite extra. I den organisationen blev projektledaren
befordrad till annan tjinst inom organisationen, vilket medférde att en annan anstilld
tilleridde pd denna position. I intervjuer med deltagare i tvd av organisationerna kom
det fram att arbetet tappat lite tempo i samband med att man bytt projektledare. Skifte
av personer pa projektledarrollen kan alltsi ses som bide positivt och negativt.

Aven om projektet uppmirksammats mycket internt i form av olika artiklar i
personaltidningar och i andra forum, trodde man i tvd av organisationerna inte att
gemene man i organisationen kinde till projektet. En person sade f6ljande:

Risken 4r att alldeles for f3 forstdr att vi har varit med. Vi har en komplex
organisation och ir x tusen anstillda s ibland har vi svirt att nd ut [...] Vi har
haft en del information pa nitet, men det 4r ju de som ir intresserade och redan dr

pd som ser det. De andra tror jag inte kinner till det. (personaldirekeor)

I en organisation beskrev en person att projektet varit relativt koncentrerat till
huvudkontoret, och inte riktigt spridit sig till det lokala kontor dir hon arbetade.
Motsvarande exempel pd att projektets intentioner och arbete stannade ganska hogt i
organisationen finns i en kandidatuppsats dir resultaten i W2T undersoktes i ytterligare
en organisation in de som studerats hir (Almén och Barlow, 2007). Att genom
information fa sin personal medveten om att organisationen deltar i projektet och aktivt
arbetar med jimstilldhetsfrigor ir en sak, men att fi forindringar att sprida sig ut i
hela organisationen ir en annan sak. Samtidigt kan idéer och férindringar ha spridits
i organisationen utan att personalen varit medveten om att de hade koppling just till
projektet W2T.

Projektledaren i en organisation (B) talade om det symbolvirde som kom av att delta
i projektet. Att ledningen tydligt stiller sig bakom deltagandet och betonar betydelsen av
dessa frigor, kan ocksa hjilpa till i det fortsatta arbetet. Detta kan vara virdefullt bdde i
det interna arbetet, men ocksa pa andra sitt. I en av de andra organisationerna nimndes
virdet av att de aktivt arbetar med dessa frigor, vilket en person fict bekriftat vid samtal
med en kvinna som skulle nyanstillas. Projektledaren frigade den som skulle anstillas
varfér hon valt just deras foretag och kvinnan svarade att en bidragande anledning var
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att de arbetar aktivt med jimstilldhetsfrigor. I goda tider med hogkonjunktur kan alltsa
ett aktivt jimstilldhetsarbete (som ocksd syns utdt) vara en konkurrensférdel gentemot
konkurrenterna, bide nir det giller att attrahera och behalla kompetent personal. Det
var projektledaren naturligtvis fullt medveten om.

HINDER/PROBLEM

I arbetet med utvirderingen framkom ndgot som sannolikt inte dr unike for de deltagande
organisationerna utan snarare kan ses prigla dtminstone delar av dagens arbetsmarknad,
nimligen att minniskor byter positioner och arbete. I flera fall hade den person som
varit med som projektledare eller VD initialt bytt arbete och nigon annan hade fitt
ta over uppgifterna. Detta kan ses som en utmaning for projekt sdsom W2T da arbete
med handlingsplaner och frigor som jimstilldhet i vissa fall tenderar vara beroende av
eldsjilar. Det ir en utmaning att i en sidan miljs, priglad av forindringar sett till de
personer som innehar vissa tjinster och positioner, lyckas med ett kontinuerligt arbete.
Skulle till exempel en viss person limna organisationen eller byta position, finns risken
att arbetet stagnerar. En person belyste betydelsen av, men ocks8 risken med, att arbetet
drivs av engagerade personer:

Den hir typen av projeke kriver en eldsjil. [...] Det 4r alltid det som &r en brist
i sddana hir projekt att 4ven om man forsdker ha styrgrupper och s, kriver det

eldsjilar. (personaldirektdr)

Redanidenutvirderingav W2T som gjordes under tiden projektet pagick, togs betydelsen
av eldsjilar och risken for att bli for beroende av enskilda personer upp (Eriksson-
Zetterquist, 2005). Som grund fér denna utvirdering har intervjuer gjorts med flera
personer i samma organisation och de som intervjuats har berdmt vissa personer extra
for deras stora engagemang och insats i samband med projektet W2T. I ett fall var det
en personaldirektdr som framhivdes for sitt stora engagemang, inte minst nir projektet
skulle férankras internt men i dven i arbetet med att nd malen i handlingsplanen. I en
annan organisation har projektledaren framhillits och beromts extra for sina insatser.
Aven andra personer har nimnts som viktiga fr organisationens deltagande i projektet
och stéd i arbetet for att f3 fler kvinnor p& toppen. Om det fortsatta arbetet blir for
beroende av enskilda personers, eldsjilars, arbete och engagemang kan det s3 klart bli
en fara.

En aspekt som direkt kan paverka huruvida man lyckas i sina forsoka att forbittra
jimstilldhet, och da dven andelen kvinnor pa toppositioner, dr andra yttre forindringar
och faktorer som kan ligga utanfor de inblandades paverkan. I ett stort perspektiv kan
nimnas att upp- och nedgingar i konjunkturen eller en viss bransch kan paverka, i
ett mer organisationsnira perspektiv kan nimnas allminna organisationsférindringar.
Sidana forindringar kan ha bade positiva och negativa inverkan. Som ett exempel kan
nimnasattledningens storlek och sammansittning indrades férhillandevis mycket under
projekttiden i en av organisationerna, vilket kan tinkas fi betydelse for mojligheten att
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oka andelen kvinnor dir. Nu var det en férhéllandevis god andel kvinnor i denna ledning
innan, men som personen jag intervjuade pdpekade s& fanns dessa inom omraden dir
det traditionellt sett arbetar fler kvinnor sisom personal- och informationsavdelningar.
Det bekriftar resultaten i SOU 2003:16 dir det noterades att det var vanligt att de
kvinnor som var med i féretagsledningar aterfanns inom personalomradet. Exemplet
med f6rindringar av ledningens storlek och sammansittning visar pa vikten av att
komplettera kvantitativa utvirderingar med kvalitativa, for att pa s& sitt finga olika
aspekter som kan péverka forindringsarbetet.

Bidrag fran projektet W2T

Ovan har olika atgirder och erfarenheter beskrivits frén arbetet i de deltagande
organisationerna med att fi fler kvinnor pa toppchefpositioner och ni maélen i
handlingsplanerna. Dessa aktiviteter har alltsd varit initiativ som organisationerna sjilva
tagit. Nedan tas de saker upp som de beskrivit som bidrag frin projektet, det vill siga
vad W2T gett dem i deras arbete med att f3 fler kvinnor pd hoga chefspositioner.

EN EXTRA SKJUTS | JAMSTALLDHETSARBETET OCH "NYA GLASOGON”

I flera intervjuer kom det fram att deltagandet i W2T givit en extra skjuts i
jimstilldhetsarbetet. De tre organisationer som studerats hir ir samtliga stora
organisationer; bdde sett till antal anstillda, hur mycket pengar de omsitter och
omfattningen av verksamheten. Organisationerna bedrev ocksa redan innan de gick med
i W2T négon form av jimstilldhetsarbete, dock i olika utstrickning. I en organisation
beskrevs det som att deltagandet gett dem en extra knuff i jimstilldhetsarbetet medan
projektledaren i en annan organisation uttryckte att det haft "en padrivande snarare
dn startande” effekt. En person sade att de, i och med deltagandet i projektet, arbetat
mer fokuserat med just problemet med att de har sa férhallandevis fi kvinnor pd olika
chefsnivder. Deltagandet i projektet gjorde ocksa att ledningen engagerades, samt att
frigorna uppmirksammades internt i samband med att organisationens deltagande i
projektet presenterades.

Hir kan tillaggas att ndgra deltagare nimnt att de inte ser jimstilldhet som en separat
fraga, snarare att den ingdr i arbetet med mangfald i ett par organisationer. Det behéver
dock inte innebira att man inte ska arbeta pd det sitt som man gjort i W2T, det vill
siga att i projektform fokusera pd jimstilldhet och problemet med f6r fi kvinnor pa
toppen. P4 frigan om de skulle rekommendera andra organisationer att g med i W2T
om ndgot liknande skulle genomforas, svarade en projektledare att ”- ja det skulle jag
men det skulle inte vara relevant for oss en gang till. Men f6r den situation vi var i dd nir
projektet startade passade det jittebra.” En TCK sade att hon inte trodde att de skulle
kommit alls sd hir langt i dessa frigor om de inte varit med i projektet. Hon menade
att det nu kunde vara aktuellt att g vidare och jobba med mangfaldsfrigan, dir hon
tyckte att de fortfarande befann sig i samma lige som de gjorde gillande jimstilldhet
och kvinnor pa toppositioner nir W2T startade.
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En deltagare beskriver att ett bidrag frin projektet var att det gett henne “nya
glaségon”. Hon kunde nu se pa vissa saker med nya 6gon, och hon berittade om ett
exempel dir hon sjilv var mentor f6r en manlig chef i hennes egen organisation. P4
frigan om vad projektet gett henne svarade hon:

En nytta ir att vidga mina egna, att fi andra glasdgon pd de hir frigorna. Jag
hade nog inte kunna hjilpa min adept igdr pd samma sitt med de frigorna just
manligt kvinnligt. For jag hade inte sett det, eller sett det men inte forstdte det.
Inte kunnat bena ut problemen, s& det kinner jag att jag kinner mig vildigt stirke

i. [...] Andra glasdgon, ja andra glaségon 4r nog en bra sammanfattning. (TCK)

Diskussionen med adepten rérde att en kvinna valt att sluta pd hans enhet och de
diskuterade hur det kom sig att hon valde att gora det. Kvinnan som deltagit i W2T
sade i intervjun att hon kunde stilla frigor till honom kring detta som hon nog inte
gjort om hon inte deltagit i projektet. Hon berittade dven hur hon mirke att en av
de som deltagit som mentor i W2T frin deras organisation fitt ett allt storre intresse
for jamstilldhetsfragor och for att fd fler kvinnor som chefer sedan projektet bérjade.
Kvinnan kunde avgora denna férindring dd hon sjilv haft honom som chef tidigare.

HANDLINGSPLAN OCH KONKRETA MAL

Om deltagandet i W2T mer allmint beskrevs ge en extra skjuts i jimstilldhetsarbetet,
bidrog upprittandet av handlingsplaner med att de satte upp konkreta och delvis
mitbara mél. Vikten av att sitta upp konkreta mél har berérts tidigare i rapporten,
men flera av dem beskrev just det som ett bidrag frin projektet. En person berittade att
projektet bidragit till att de satt “spinstiga mal”, det vill siga att de kanske satt ribban
lite hégre dn om de inte deltagit i W2T. Att sedan handlingsplanerna skulle f6ljas upp
kanske motiverade och satte extra press pd organisationerna att vidta dtgirder. Flera
organisationer har dessutom anvint JAMIX® vilket ir ett index for att mita jimstilldhet
i olika organisationer.

Samtidigt som de egna milen och nyckeltalen i JAMIX kan konkretisera
jaimstilldhetsarbetet och underlitta jimforelser med andra organisationer, tog en
projektledare upp att allt inte fingas i statistiken. Hon beskrev ett exempel diir en kvinna
avancerat till en tyngre position inom koncernen, vilket dock paverkade statistiken for
det svenska bolaget negativt. Det globala ansvaret i koncernen som hon fick i den nya
tjinsten syntes nimligen inte i den svenska organisationen, vilket diremot tjinsten hon
limnade gjorde. Foretagets internationella organisationsstruktur gjorde att statistiken
blev missvisande. Aven pi andra sitt finns det risk for att en del forindringar inte
fingas i siffror eller nyckeltal, vilket gor det viktigt att komplettera dem med andra

? JAMIX ir ett jimstilldhetsindex dir nio olika nyckeltal vigs samman. Dessa nyckeltal ska mita
olika aspekter av jimstilldhet i en organisation. JAMIX ir framtaget av Nyckeltalsinstitutet och
Jimo i samarbete. Fér mer information se http://www.nyckeltalsinstitutet.se/pdf/jamix.pdf.
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beskrivningar (jmf Alvesson, 1998). Dock framhélls i flera intervjuer att det kan vara
effektive att anvinda just siffror och statistik, “harda fakta” som ndgon benimnde det,
nir man ska argumentera for betydelsen av att arbeta med dessa frigor internt.

KONTAKTER OCH UTBYTE MED ANDRA ORGANISATIONER (NATVERK)

Det bidrag frin projektet som de allra flesta talade om i intervjuerna var kontakterna
och utbytet med de andra organisationerna. Det har nimnts som mycket virdefullt att
f3 triffa personer frin organisationer i helt andra branscher och med vitt skilda typer av
verksamheter. Trots denna variation har det funnits sdvil likheter som skillnader mellan
organisationerna sett till de problem som projektet W2T varit inriktat pa. I intervjuerna
framkom att de fitt tips av varandra pd hur man kan arbeta med olika saker, med allt frin
rekrytering till olika sitt att sprida information om dessa frigor internt. Att nitverket
mellan toppchefskandidaterna fortfarande ir igdng tva ar efter att sjdlva projektet W2T
avslutades ir ett positivt tecken. Nu drivs det enligt "staffetprincipen” som en deltagare
uttryckte det, det vill siga ansvaret for att anordna nista triff gir runt mellan de olika
deltagarna (och organisationerna).

Det kanske ir det vi har fitt ut mest utav det hir, det ir ju nitverket. Att se andra
foretag. Och hade vi inte haft det hir [projektet] sd hade vi inte fict ndtverket, och
hade vi inte haft nitverket eller haft det hir heller si hade vi inte kommit upp pa
de nivderna, som det hir med VD och allt det. Jag tror att det har bidragit vildigt
mycket, det har f3tc nigon slags legitimitet. (TCK)

Enfordel med ettexternt nitverk, som bestdrav personer somarbetariandraverksamheter,
dr att man kan komma ifrdn den konkurrenssituation som kan uppstd i interna nitverk.
Det uppfattades ocksd som positivt att den mentor toppchefskandidaterna fick arbetade
i en annan organisation. En person tillade att det dven var en fordel att mentorn arbetade

in en annan stad, eftersom “virlden inte alltid ir s stor” och manga kinner varandra.

EXTERNA PARTER SOM BIDRAGIT MED LEGITIMITET OCH STOD

I intervjuerna togs betydelsen upp av att JimO stdtt bakom W2T. Det har bade gett
tyngd men ocks3 satt press pd de olika deltagande organisationerna. Att en myndighet
finns med i bilden och dessutom skulle géra en uppf6ljning av hur de lyckats med att
uppnd mélen i handlingsplanerna, har kanske gjort att vissa anstringt sig lite extra.
Inte bara JimO:s betydelse har nimnts, utan idven att en extern part drivit projektet
och efterfrigat resultat. I arbetet med att folja upp handlingsplanerna i bérjan av 2007
har JamO begirt in uppgifter, och tillsammans med den som var projektledare for
W2T, varit sammankallande till méten dir projektledarna triffats. Som det ser ut nu
avslutas dock detta i och med den konferens som hélls i september 2007. Huruvida
projektledare och andra kommer att hélla kontakten och fortsitta sitt utbyte dr nu upp
till de enskilda organisationerna och personerna i dessa. S& har det forvisso varit mer
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eller mindre sedan projektet avslutades, men deltagarna har hela tiden varit medvetna
om att handlingsplanerna skulle foljas upp i bérjan av 2007. Pa frigan om vad projektet
bidragit med for foretagets del svarade en person:

Jag tror fokusen pa de hir frigorna, och att vi fitt till mal och mitetal och tar det
pa allvar. Jag tror att om inte JimO varit hir och foljt upp i januari [2007] s3 dr

jag inte siker pa att det hade hint sd att siga, och vi ser ju @nd4 en stor forindring.

(TCK)

Aven om annan person frin samma organisation betonade att de inte gjort vissa saker
bara for att det ska se bra ut i JimO:s uppfoljning, har det kanske 4ndd inverkat pa
arbetet att de vetat att de skulle rapportera in till JimO. Omformulerat kan projektet
dirigenom ha gett jimstilldhetsarbetet en extra skjuts, vilket var just vad en person
frin denna organisation beskrev att medverkan i W2T bidragit med. Aven om det ir
organisationerna sjilva som drivit och genomfort de olika férindringarna, har de externa
parterna som holl i W2T pd olika sitt sdvil indirekt som direke, bidragit till att arbetet
forts framat.

HOGSTA LEDNINGENS STOD

Attdetinom projektetbetonats attdetdr mycketviktigt med ledningens stod har beskrivits
som ett positivt bidrag frin W2T, och det ir ju ocksd en av punkterna i W2T-metoden.
Just att ledningarna och VD (eller motsvarande) engagerades i projektet betonades som
viktigt, d4 flera av de som arbetade med projektet insdg betydelsen av att ledningen stod
bakom satsningen. Det gav samtidigt en tydlig signal till $vriga i organisationen att man
tar dessa frigor pd allvar. Vidare nimndes ocksa att VD (eller motsvarande) visat fortsatt
intresse genom att stilla upp och delta vid toppchefskandidaternas triffar som dgt rum
efter att projektet avslutats.

Samtidigt ir ledningen, och dd inte minst VD eller motsvarande, hart belastad med
mdnga andra frigor i sitt vardagliga arbete. Kan det méjligen vara svaret pé varfor en
av de tillfrigade VD:arna valde att hinvisa tll sin personaldirektdr nir han tillfrigades
om att stilla upp pé en intervju infér denna utvirdering? Var det en smart delegering i
en redan tidspressad och fullbokad vardag? Eller lag det andra skil bakom att han sjilv
inte kunde, eller ville, ta sig tid att stilla upp? I 6vrigt beromdes den aktuella VD:n i
intervjuerna, for att bdde ha intresserat och engagerat sig under projektets ging.

HINDER/PROBLEM

Aven om nistan samtliga intervjuade skulle rekommendera andra organisationer att
delta om W2T (eller ett motsvarande projekt) skulle genomféras vid annat cillfille,
framkom ind3 kritik till vissa moment och forslag gavs pa vad som skulle kunna géras
bitere till nidsta ging. Liksom i utvirderingen av sjilva projektet W2T nimndes vissa
problem kring toppchefskandidaterna upp (se Eriksson-Zetterquist, 2005). Dels att det
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var otydligt vilken roll de skulle ha och vad deras medverkan skulle g& ut pd. Dels
fanns dven kritik mot valet av toppchefskandidater, det vill siga hur det gite till och
vilka fortsatta planer man inom organisationen eventuellt hade f6r dem. Att vara TCK
fick med tiden mer inslag av foérindringsagent dn “péliggskalv”, vilket inte framgdtc
frin bérjan. Virt att nimna 4r att i programmet Partnernitverket som bygger mycket
pd W2T, och som leds av samma person som var projektledare for W2T, valde man
att inte ha med ndgra toppchefskandidater. Trots att det riktats en del kritik kring
hanteringen av TCK, lever alltsd deras egna nitverk kvar och beskrivs som positivt av
de toppchefskandidater som intervjuades for denna utvirdering. Idén med ett nitverk
for “kvinnor i karridren” som spinner over flera olika organisationer tycks alltsd vara
uppskattad. I 6vrigt framfordes dven kritik mot vissa delmoment i projektet, till exempel
att vissa seminarier inte héll tillrickligt hog niva.

En projektledare berittade att hon inte sdg det som sjilvklart eller helt oproblematiskt
med program som riktar sig enbart till kvinnor. I framtiden skulle hon girna se att
liknande projeke rikear sig till och involverar bdde kvinnor och min. Problemen med
att fi kvinnor till hoga positioner kan diskuteras indd, men d kan bada parter fi mer
kunskap om den problematiken. I Hooks (2001) studie av ledarutvecklingsprogram
for kvinnor visades att sidana program kan bidra till att bide &terskapa och ifrigasitta
befintliga maktstrukturer. Kvinnorna som deltog tolkade ocksd programmet annorlunda
in de min som var deras chefer respektive mentorer, dir minnens tolkningar beskrevs
som konsblinda (Hook, 2001).

En annan sak som lyftes fram i intervjuerna var fokuseringen pa just toppositioner,
vilket kan riskera bli ett hinder i sig. Fér om man ska satsa ordentligt internt pd ett
sadant projeke, blir det f6r en vildig liten grupp av personer sett till hela organisationen
om det bara ska handla om de absoluta toppositionerna. D4 ir det bittre att satsa pa
ett ndgot bredare jimstilldhetsarbete 4n att det uppfattas som att man bara bryr sig
om den hégsta nivin. Trots att det ir viktigare att "utdt i organisationen” satsa pé ett
bredare jamstilldhetsarbete s ser de det som positivt att f fram forebilder pa den hogsta

nivan.

Enkatstudie om Partnernatverket

I den enkit som skickades ut som en utvirdering av deltagarnas uppfattning om
programmet ~Partnernitverket”, bekriftas en del av de svar och erfarenheter som
framkommit av dem som varit med i W2T." Av de 24 enkiiter som skickades ut inkom
14 svar. Fyra av dessa var frin personer som arbetar i samma organisation. Enkiten
inneholl huvudsakligen frigor dir man svarade genom att kryssa f6r vad man hade for
4sikt om ndgot pa en 6-gradig skala, men den innehéll en del 5ppna frigor. De som svarat

hade dven kompletterat med egna kommentarer som komplement till kryssfrigorna.

12 Som redan nimnts genomfordes enkitundersdkningen av Karin Wendt som var
projektsadministrator fér Partnernitverket.
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Flera deltagare svarade att en positiv sak med Partnernitverket var att fa triffa andra
akeorer i bade offentlig och privat sektor, samt att ta del av deras erfarenheter. Det
overrensstimmer med vad manga lyft fram i intervjuerna kring vad som var givande med
projektet W2T. Ytterligare en koppling kan géras mellan Partnernitverket och W2T. I
enkiten svarade manga att det var viktigt av att ha hogsta ledningens stod i sitt arbete.
Elva av de tretton organisationer som svarat hade tagit fram en handlingsplan och flera
menade att ledningsgruppen medverkat i framtagandet av den.'' Handlingsplanerna
hade redan antingen presenterats fér och/eller godkints i nio av dessa organisationer, de
tvd dvriga planerade att gora det lingre fram.

Nigra svarade ocksd att ledningens engagemang var viktigt for att mélen skulle
uppnis. En person skrev foljande om ledningens engagemang: “Just nu ir det ganska
stort, men det 4r svért att hdlla det engagemanget vid liv nir det 4r s3 minga andra frigor
som kriver uppmirksamhet.” Det ir en intressant mojlig problematik som belyses i
detta citat, nimligen vad som hinder nir ett projektet avslutats eller en handlingsplan
foljes upp. Fortsitter intresse och engagemang frin 6vrig organisationen och di inte
minst ledningen?

En annan person dnskade att i framtiden “fi jimstilldhets/mangfaldsfrigan att bli
en naturlig verksamhetsfriga, det vill siga den fir inte ha ett eget spar.” Som visats i
exemplen frin intervjuerna har man i viss méin lyckats f3 dessa frigor att bli en del av
det 16pande arbetet, vilket kan var ett viktigt steg i att uppnd varakrtiga forindringar.
Det ir som ett citat frin en personaldirektdr som belystes ovan visade, att till slut dr
det de som ir ute i verksamheten som faktiskt avgdr om det blir ndgon skillnad eller ej.
Projektgrupper och HR kan dock vara ett bra och viktigt stéd for dem.

P4 frigan i enkiiten om vad de tyckte var mindre bra med Partnernitverket, nimndes
i tre svar problemen med att personer ofta uteblev pd triffarna. Att fa tid till dessa frigor
kan vara en utmaning inte bara nir det giller ledningens fortsatta engagemang, utan iven
for de redan engagerade att lyckas prioritera och kunna delta i olika projekt och aktiviteter.
En person skrev sa hir i sitt svar: "Alltid olyckligt nir jimstilldhet maste std tillbaks for
andra prioriteringar. Gruppens deltagarantal har varierat — kanske i mesta laget for att
man ska hitta en optimal samhérighet och didrmed bista diskussionsklimat.” Med andra
ord, det som manga framhéll som det mest positiva med deltagandet i Partnernitverket,
nimligen diskussioner och utbyte med dem frin de andra organisationerna, riskerar
att bli en 6m punkt om deltagarna inte har méjlighet eller lyckas prioritera triffarna.
Visserligen kan det alltid hinda saker som gor att en deltagare missar nigot tillfille,
men om man dterkommande mdste prioritera annat kanske det ska ses som ett tecken
pé situationen i den aktuella organisationen och hur hgt man dir prioriterar frigor om
jimstilldhet.

! En organisation hade redan en handlingsplan sedan tidigare.
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Slutsatser — pa vag mot fler kvinnor pa toppen

Utifrin intervjuerna framgir det att manga olika dtgirder vidtagits i de studerade
organisationerna for att f3 fram fler kvinnor pd toppositioner, lingt fler in vad som
rymts att beskriva i denna rapport. Deras rapporter, som skickats in till JimO som
uppf6ljning av handlingsplanerna, visar ocksa att de dstadkommit férindringar gillande
andelen kvinnor pi olika chefsniver. Samtliga mil i handlingsplanerna har dock inte
uppndtts i alla organisationerna och pd den allra hogsta nivin i dessa har man inte
lyckats dstadkomma lika stora forindringar. An kvarstr alltsi en del att géra innan
mélet med fler kvinnor pa roppen faktiskt nitts. Trots allt tycks de hir studerade
organisationerna tagit viktiga steg pa vigen dit, dven om de nog har lite olika (ling) vig
att gd innan de nict det mélet. Flera organisationer omdefinierade syftet med projektet
ndgot och valde en bredare ansats for sitt arbete. P4 sd sitt kanske det snarast ska ses
som en fordel att de arbetat aktivt for att bredda rekryteringsbasen till olika chefsnivaer
och med att se 6ver sina rekryteringsrutiner, vilket pa sikt mojligen kan bidra till att
fd fler kvinnor pd toppen. Trots att det kan vara en bra vig att gi, dr det diremot
inte sikert att en hégre andel kvinnor pé laga nivier ger en forindring uppit vilket till
exempel togs upp av Phillips (2005). Aven Ely (1995) belyste vikten av pa vilken nivi i
en organisation andelen kvinnor ir lag (alternativt hog). I organisationer med fi kvinnor
pa hoga positionerna var konsrollerna mer stereotypa och problematiska jamfort med
organisationer med fler kvinnor p& héga positioner (Ely, 1995). Dirfor ir det av flera
andledningar viktigt, att som de delvis lyckats med i de studerade organisationerna,
ocksd 6ka andelen kvinnor pd hégre nivaer. Detta for att visa att det inte férekommer
nagot "glastak” eller att glastaket bara héjts en "véning”. Vidare kan nimnas att flera
av de dtgirder och forindringar de vidtagit, ocksd kan vara till hjilp dven for andra
privata foretag och offentliga organisationer som vill forbittra jimstilldheten och fa fler
kvinnor pa toppositioner.

Utifrdn studien av de hir tre organisationerna kan alltsa pa ett sitt syftet med projektet
W2T sigas ha uppnitts, genom att det skapats en “plattform for ett langsiktigt och
uthalligt arbete med att fa fler kvinnliga toppchefer”. Samtidigt kan vissa reservationer
goras mot att man verkligen uppndtt detta. For det forsta dr det i dagslidget svart att
siga ndgot om hur l&ngsiktigt och uthilligt arbetet blir. Det har i de hir studerade
organisationerna lagts en god grund for det, men hur blir det nu nir handlingsplanerna
ir uppfoljda och varken JimO eller projektledaren ska sammankalla ndgon mer ging?
Troligen, och férhoppningsvis, fortsitter arbetet med att fa fler kvinnor pa toppen pé
den inslagna vigen (och f6ljs av fortsatt goda initiativ). Samtidigt dr det arbetet lite
beroende av bland annat vissa personers (eldsjilars) fortsatta engagerade arbete och
kanske ledningens fortsatta stod och intresse. Som nimndes i svaren frin nigra deltagare
i Partnernitverket, riskerar frigor om jimstilldhet och fler kvinnor pé chefspositioner
att tringas undan av allt annat som ska utrittas i det vardagliga arbetet. De positiva
forindringar som rapporterats visar dock att organisationerna ir pd god vig med arbetet
att f3 fler kvinnor pd hoga chefspositioner.
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Fér det andra 4r, om man ska tolka syftet strikt och betona zoppchefer, resultatet
inte lika framstdende. Det dterstdr som nimnts fortsatt arbete for act faktiske £ fler
kvinnor just pa toppositioner, men det finns flera indikationer pd att atgirder faktiskt
genomforts vilka kan paskynda den utvecklingen. Att vissa organisationer lyckats oka
andelen kvinnor pa nivin under toppositionerna ir diremot ingen garanti for att de ska
ta nista steg. Det giller nog att det aktiva arbetet fortsitter om organisationerna ska ni
ocksa det malet. Att nitverket med TCK fortfarande ir aktivt 4r positivt och tyder pa
att det dr uppskattat av deltagarna. Kanske skulle dven projektledarna eller nigon annan
ansvarig i respektive organisation kunna ha nytta av att fortsatt ingd i ett nitverk dir
man triffas nigra ginger per ar. Detta trots att W2T egentligen ir ett projekt som nu
definitivt 4r avslutat.

Sett i ett storre perspektiv kanske lite extra berém 4nda ska ges till de organisationer
som frivillige deltagit i W2T och till vad de dstadkommit s3 hir lingt, samtidigt som
man ocksa kan rikta lyktan mot organisationer som inte deltagit i W2T och i vilka det
inte heller ir jimstillt och 4r fi kvinnor pé toppositioner. Att svensk arbetsmarknad
fortfarande ir konssegregerad finns minga exempel pd, bade vertikalt och horisontellt
(se t.ex. Billing, 1998; SOU 2004:43; SCB, 2006). Dirfér kan det ses som en fordel
att organisationer frin flera olika branscher deltagit i W2T och kanske kan det gora
att intresset sprider sig till (eller pressen okar pd) de deltagande organisationernas
konkurrenter. Slutligen 4r det viktigt att komma ihdg att savil frigan om jimstilldhet
och problemet med fi kvinnor pa toppen ibland méste ses i ett storre sammanhang, dir
till exempel mangfalden i svenska organisationer i stort 4r ett annat problem vilket ocksd
berdrts i vissa intervjuer. Samtidigt kan det, som resultaten frin W2T visat, ha sina
fordelar att aktivt och fokuserat arbeta med vissa frigor och ett mer avgrinsat problem
under en lite lingre tid. Det kan 6ka mgjligheten att en policy eller handlingsplan
faktiskt leder till handling och paverkar verksamheten istillet for att bli sirkopplad fran
den i form av att endast resultera i en pirm i bokhyllan eller prat pa ett antal méten
(Meyer och Rowan, 1977; Brunsson och Olsen, 1990; Brunsson, 2003).

Nedan sammanfattas i punktform genomférda dtgirder, respektive bidrag frén
projektet, som samtliga pd olika sitt bidragit till att steg tagits pd vigen mot malet med
fler kvinnor pd hoga chefpositioner:

Sidtt upp konkreta mél (bdde numerira och kvalitativa)
G4 igenom samt forindra rekryteringsprocesser
Marknadsfér projektet och synliggor resultat

Utbyte och kontakter med andra organisationer (nitverk)
Hogsta ledningens stod

Externa parters stod
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Avslutande reflektioner

Ett problem med utvirderingar av projekt sisom W2T ir svirigheten att sirskilja
resultaten av just detta projekt frin det stindigt pagiende jimstilldhetsarbetet. Flera
organisationer bedrev ett mer eller mindre omfattande jimstilldhetsarbete redan innan
de gick med i W2T. Det kan dirfor vara svért att siga vad som ir resultaten av att de
varit med i W2T, eftersom de kan dra nytta av allt sitt jaimstilldhetsarbete nir det giller
att nd mélen med att f3 fler kvinnor pa toppositioner. Utgdngspunkten hir har varit vad
de gjort for att nd malen i handlingsplanerna och fér att fa fram fler kvinnor pé toppen,
samt vad de sjilva beskrivit att deltagandet i W2T bidragit med och som hjilpt dem
i det arbetet. Att vissa organisationer delvis omdefinierat och arbetat bredare in med
enbart toppositionerna kan sikert vara positivt pé flera sitt, men forsvarar delvis en
utvirdering av huruvida syftet med W2T uppnatts.

En annan reflektion rér — vad hinder nu? Projektet ir avslutat, handlingsplanerna
bade upprittade, tgirdade och uppfsljda. Ar man firdig med arbetet att fa fler kvinnor
pa toppen och forbittra jimstilldheten i organisationen i allminhet? Risken med sidana
hir projekt 4r att det fortsatta arbetet tenderar att rinna ut i sanden nir allt 4r "avslutat”.
Négra betonade dock att detta bara var ett led i deras l6pande jimstilldhetsarbete, och
i en organisation valde man dessutom att inte tydliggora for mycket att det var ett helt
nytt projekt man deltog i. I en annan organisation sattes mal upp dven f6r 2010, 2007
var bara ett delml pa vigen. Tva delar i form av utmaningar bestar fortfarande fér de
som deltagit i projektet W2T. For det forsta att successivt dstadkomma forindringar
dven pa toppchefsnivin. Positiva exempel finns redan frin nigon av organisationerna,
men pd just det planet finns en del kvar att gora. For det andra handlar det om att lyckas
fortsitta de positiva forindringar som initierats i och med projektet och arbetet med
handlingsplanerna. Dirigenom skulle varaktiga forindringar av jimstilldhet i allminhet
och av kvinnor pé toppositioner i synnerhet kunna skapas.
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