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Studien handlar om att undersoka hur olika
styrelsesammansattningar arbetar med konsfordelning
och jdmstdlldhet samt hur man kan 6ka kvinnlig

representation i styrelsesammanhang.

Kyvalitativ metodansats med semistrukturerade
intervjuer, som analyseras med tematisk analys.
Urvalet bestar av ett strategiskt urval av

styrelsemedlemmar.

Teoriavsnittet bygger pa tidigare forskning inom
amnesomrddet. Det utgdrs dven av tidigare teorier och
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Board structure, equality, women

The purpose with this study is to find the

boarders characteristics attributes from a gender
perspective. This study is about investigating and
finding how different boarders operate with
distribution in terms of gender, but also finding what
kind of experiences the boarders have in equality.

A qualitative approach has been used with semi-
structured interviews. The main data consists of

five interviews with different respondents who have a
lot of experiences of board work.

The theory part contains economic theories that

are relevant based on the study’s purpose and question
formulations. The theory section also includes the
applicable concepts.

The study’s empirical information is based

on interviews. The collected data contains semi-
structured interviews with five board members. These
five board members tell their own experience of board
structure.

The discussion part contains the authors thoughts about
board work and equality that interlock with relevant

theories and concepts.
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1.Inledning

[ kapitlet beskrivs uppsatsens inledande bakgrund med tillhorande
problemdiskussion. For att sedan avslutas med studiens syfte, frdgestdllning och
avgransningar.

Bolagsstyrelsers attribut kan paverkas av olika faktorer. Det kan vara speciell
kompetens som ledamdterna besitter eller andra egenskaper som matchar
foretagens vision. Denna uppsats bygger pa att soka efter just dessa faktorer, vad
det dr som péverkar styrelsers framgang sett ur ett jimstélldhetsperspektiv.
Genom att lyfta kvinnan och undersdka kvinnors tillférande kommer vi studera
kvinnornas roll i olika styrelsesammanséttningar. Det ska idag vara en sjdlvklarhet
att kompetens dvervinner vilket kon man har. Vi tror dérfor denna studie ar viktig
for att fortydliga och klargdra den bilden. Med hjélp av en kvalitativ ansats har vi
intervjuat ett noga urval av kvinnliga och manliga representanter géllande deras
erfarenheter av styrelsearbete. En styrelseledamot besitter en hog makt sett ur
foretagets perspektiv. Det dr darfor viktigt att du som ledamot fér ett fortroende.
Det betyder att en styrelseledamot behover utstrala trygghet och inge fortroende.
Vi vill tro att en styrelseledamot inte behdver kdmpa mot fordomar i form av kon,
utan att en ledamot blir fortroendevald pd grund av tidigare erfarenheter och

kompetens.

1.1 Bakgrund

Vi lever idag i ett samhélle som stindigt arbetar med att 6ka jadmstélldheten och
pavisar vikten av kvinnlig representants. For att en konsfordelning skall bendmnas
som jamn i en grupp skall procentandelen kvinnor vara 40% eller mer samt
procentandelen mén vara 60% eller mindre (Jimstéill.nu, 2017). Det betyder att en
styrelsesammansittning med mer dn 60% andel mén inte kan anses som jamnt
konsfordelad. Det dr dven pavisats att en jamn konsfordelning i bolagsstyrelser
har en hogre foretagspresentation nir det giller bade I1onsamhet och omséttning 4n

styrelser som har en ojdmn konsfordelning (Malmstrom, 2021).
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Europeiska Jamstilldhetsinstitutet (2020) presenterar en internationell férdelning
av kvinnliga styrelsemedlemmar fran de storsta borsnoterade foretagen i varje
land. Sverige ligger pa sjétte plats av de europeiska linderna med hogst
procentandelkvinnor i bolagsstyrelser, 38%. Trots den ldga procentandelen
kvinnor sa ligger Sverige néra toppen pa listan som presenteras, (EIGE, 2020).
Procentandelarna som presenteras via tabellen pavisar att den kvinnliga nédrvaron i
bolagsstyrelser ar vildigt 1ag jamforelse med manlig narvaro. Detta gor att

studiens syfte dr hogst aktuell och vi tycker det dr ett viktigt amne att lyfta.

2016 ldmnades en motion in till riksdagen, den bendmndes "Kvotering i
bolagsstyrelser”. Motionen bestod av att infora lag om konskvotering, dér
kvoteringen skulle uppga till minst 40% andel kvinnor i1 bolagsstyrelser. Motionen
ar inte beslutad som tvingande lag, men regeringen har ett mal om att
bolagsstyrelser skall uppna en kvinnlig procent om 40 (Riksdagen, 2018a). Det &r
ett fatal 14nder 1 Europa som har tagit beslut om lagstadgad kvotering i
bolagsstyrelser. Landerna som ligger i toppen av Europeiska
Jamstdlldhetsinstitutets lista har infort lagstadgad kvotering, men det ar dven
nagra lander lédngre ner pa listan som har detta infort (EIGE, 2020). Det kan
pavisa att konskvoteringen inte behdver vara lagstadgad men som i Sveriges fall

kan anvindas som ett mél att striva efter.

1.2 Problemdiskussion

I dag skiljer det knappt ndgon procentandel mellan utbildade mén och kvinnor i
Sverige (SCB, 2020). Detta betyder att marknaden kan erbjuda bdde manliga och
kvinnliga akademiskt utbildade representanter till olika bolagsstyrelser. Det dr inte
utbildning som sitter stopp. Procentandelen kvinnliga styrelseledamoter i svenska
borsnoterade bolag ar betydligt 1angre én den manliga procentandelen.
Borsnoterade svenska bolag finns listade pa Stockholmsbdrsen, dér finns det tre
olika listor som bolagen kan vara noterade pd, Small-, Mid- och Large Cap. Dér
Small Cap ar foretag med borsvirde under 150 miljoner Euro, Mid Cap ér foretag

med borsvirde mellan 150 miljoner Euro till 1 miljard Euro och slutligen Large
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Cap dir foretag har ett borsvirde dver 1 miljard Euro (Avanza, 2021). PwC
(2020) har publicerat en rapport dir de undersoker 310 borsnoterade svenska
bolag och dess styrelsesammanséttning. Enligt resultatet i rapporten framgér det
att Small Cap bolagens styrelser hade en konsfordelning om 71% mén och 29%
kvinnor. Observationerna genomfordes under ar 2018 och det konstaterades att
procentandelen var oforéndrad fran foregdende ar. Négra bolag i branscherna som
observerades 1 Small Cap listan har en styrelsesammanséttning med 100%
representation av min, medan branschen med hdgst procentandelkvinnor hade
35% (Pwc, 2020). Mid Cap bolagens styrelser hade en konsfordelning om 65%
mén och 35% kvinnor. Lika som Small Cap bolagen har inte konsfordelningen
fordndrats nadgot sedan foregdende ar i Mid Cap bolagen. En positiv fordndring i
jamforelsen mellan Small Cap bolagen och Mid Cap bolagen ar procentandelen
kvinnor 1 Mid Cap-branscherna. Det finns ingen bransch, som rapporten
observerat, dér det inte finns ndgon kvinnlig representant i bolagsstyrelserna. Det
presenteras dven branscher dir procentandelen kvinnor ar 44% (PwC, 2020). Det
ar Large Cap bolagen som har den hogsta procentandelen kvinnor i
bolagsstyrelserna. Hér presenterar rapporten att fordelningen mellan mén och
kvinnor utgjordes av 61% manlig representation och 39% kvinnlig representation,
med oforidndrad procentfordelning enligt tidigare ar. Inte heller i Large Cap-
branscherna finns det inte ndgon bransch enligt rapporten som har en 100%
representation av mén. Den lidgsta andelen av kvinnlig representation i en av
branscherna dr 15% och den hogsta andelen dr 47% (PwC, 2020). Dessa
publicerade siffror fran rapporten utgdr en forklaring av ldget i bolagsstyrelser och
samtliga listor pd Stockholmsborsen understiger regeringens mal om 40%
kvinnlig representation i bolagsstyrelser. Var studie handlar inte uteslutande om
bolagsstyrelser, utan det dr dven vara andra styrelseformer som undersoks. Dér det
kan vara sa att procentandelen kvinnor skiljer sig nagot, jaimfort med de
borsnoterade bolagsstyrelserna. Det frdngér dock inte viktigheten av arbetet med

konsfordelningen i styrelser.
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1.3 Syfte

Syftet med denna studie &r att se styrelsers utmarkande egenskaper ur ett
jamstélldhetsperspektiv. Studien handlar om att undersoka hur olika
styrelsesammansittningar arbetar med konsfordelning och jamstilldhet samt hur

man kan 6ka kvinnlig representation i styrelsesammanhang.

1.4 Fragestallning

- Vilka egenskaper ér viktiga hos en styrelsemedlem?

- Hur kan man arbeta for att f in fler kvinnor i styrelser?

1.5 Avgransningar

Tidigare studier inom dmnet pavisar bland annat om konskvotering i styrelser
paverkar lonsamheten for foretag. Ofta har tidigare studier anvint en kvantitativ
metodansats for att beridkna fram ett resultat. Vi vill darfér genomfora en
kvalitativ studie for att lyfta roster och fanga verklighetensuppfattningar om
jamstélldhet i styrelserummet. For att genomfora var studie behdver vi darfor
begrinsa oss till att resultaten for studien inte kommer att vara ett generellt svar
som appliceras pa alla bolagsstyrelser. Vi har dven valt att avgransa oss till
svenska bolagsstyrelser och andra svenska styrelsesammansittningar. Vi
begrinsar oss enbart till styrelser, vi kommer dirfor inte undersoka

foretagsledningar och andra delar av en organisation.
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2. Teoretisk referensram

1 detta kapitel presenteras uppsatsens teoretiska referensram. Den teoretiska
datan bestdr av teorier och avslutas med en genomgdng av tidigare forskning

inom dmnesomrddet.

2.1 Bolagsstyrelser

Aktiebolagslagen (2005:551) beskriver utformningen av aktiebolag, och dartill
hor bolagets styrelse. Det finns en svensk modell f6r bolagsstyrning som grundar
sig i dels aktiebolagslagen men dven i den svenska koden for bolagsstyrning samt
praxis inom bolagsstyrning. Aktiebolagslagen definierar fyra olika bolagsorgan:
bolagsstimma, styrelse, VD och revisor. Det ar bolagsstimman som &r det hogst
beslutande organet i bolaget. Det dr vid den érliga bolagsstimman som styrelsen
rostas fram, ofta efter valberedningens forslag. Fortsatt dr det dven
bolagsstimman som beslutar om ansvarsfrihet till styrelsen, alltsa att styrelsen far
frihet att svara for bolagets angelidgenheter. Forutsatt att styrelsen blir beviljad
ansvarsfrihet sd svarar styrelsen for bolagets forvaltning samt att Gvervaka bolaget
och se till sa att mél och visioner f6ljs upp. Det ar dven bolagets styrelse som
tillsatter en VD (Bjorkmo, 2008). Eftersom bolaget, eller 4garna, dr de som
tillsdtter styrelsen dr det dven viktigt att styrelsen lever upp till deras
forvantningar. Styrelsens uppgift &r att arbeta for bolaget och dess vignar. Om en
styrelse inte blir beviljad ansvarsfrihet pa arsstimman kan detta betyda att
styrelsen inte har arbetat tillrackligt for bolagets bésta. Det dr déarfor viktigt att en
styrelseledamot &r vil medveten om sitt uppdrag nér denne tar at sig det (Marténg,

2019).

Som hjélp till bolagsstyrelsen finns aktiebolagslagen. Men det finns dven
Kollegiet for svensk bolagsstyrning som uppréttar den svenska koden for
bolagsstyrning, vidare "Koden”. Koden &r skapad som en riktlinje for svenska
borsnoterade foretag. Koden &r menad att komplettera lagstiftningen genom att

ange en norm for god bolagsstyrning. Koden har en malsittning att forbattra
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bolagsstyrningen i ett bolag. Genom att bolag foljer Koden s skapas det goda
forutsittningar for utévandet av aktiv och ansvarstagande dgarroll och stirka
fortroendet for svenska bolag (Kollegiet for svensk bolagsstyrning, 2020). Vid
arbete i en bolagsstyrelse dr det mycket att ta hénsyn till. Det dr den svenska
bolagskoden, det dr aktiebolagslagen och dven korrekt handlande for att inte bli av
med ansvarsfriheten. 2011 ldmnades en motion till riksdagen for kvotering i
bolagsstyrelser (Riksdagen, 20115). Detta &r fel védg att gd anser Svenskt
Naringsliv (2016). I ett remissvar fran Svenskt Néringsliv framgér det att de &r
positiva till att fler kvinnor tar plats i bolagsstyrelser men att tvingande regel for
konskvotering ér fel. Svenskt Néringsliv hdvdar att styrelsens sammansittning bor
enbart vara en fraga for bolagets dgare. Om lagforslaget skulle bli aktuellt s&
stridet det mot dganderétten i bolag. Eftersom en konsekvens av en tvingande lag
kan gor att bolag tvingas neka nya styrelseledamdter och da ga miste om
kompetens som bittre hade passat bolaget. Detta skulle darfor d&ven rubba den

svenska modellen for bolagsstyrning (Svenskt Néringsliv, 2016).

En bolagsstyrelse bygger pa att det ar fortroendevalda ledamdter som
representerar bolaget. Ett sitt att rekrytera nya styrelseledamoter dr genom
valberedningsarbete inom bolaget. Darfor bor valberedningens arbete inledas med
en grundlig och forutséttningslos analys av bolaget och en inventering i de fragor
som hamnar hos styrelsen. Valberedningen bor ha en god uppfattning om vad som
bor krdvas av bolagsstyrelsen. Det vill sdga vilken kompetens en ledamot bor
besitta for att bedriva bolagets arbete. Koden sédger att styrelsen ska med hansyn
till bolagets verksamhet, utvecklingsskede och forhallande i 6vrigt pragla
mangfaldhet. Styrelsen ska dven eftertrakta ledamoternas kompetens, erfarenheter

och bakgrund. En jimn konsfordelning ska efterstrivas (Bjorkmo, 2008).

2.2 Teorier
2.2.1 Kanter
Rosabeth Moss Kanter (1977) har genomfort studier dar hon studerade kvinnor
och min i en organisation. Hennes studie bygger pa att det ar arbetet som gor
personen och inte vilket kon man besitter. Resultatet av studien visar att det finns

6
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olika forklaringar i kvinnor och méns beteende i organisationer. Nagot som dir
blev synligt var att kvinnor som hade kontakt med en organisations inre cirkel
hade storre chans att besitta en hogre position i organisationen. Kanter
presenterade ocksa tre strukturer som motverkar att kvinnor inte har samma
forutsittningar som man: mdajlighetsstrukturen, maktstrukturen och
frekvensstrukturen. Mojlighetsstrukturen forklaras som placeringen eller
positionen en individ besitter i en organisation ér ocksa det som ger dem olika
mdjligheter for karridr. Maktstrukturen forklaras som graden kapacitet en individ
har att mobilisera resurser for att fa saker gjorda och for att uppna organisationens
mal, dér kvinnliga chefer som lyckas uppna makten oftast blir sedd som en ledare,
en chef och inte sedd till sitt kon. Frekvensstrukturen innebér att en individ latt
kan bli placerad att representera en minoritet och da bli sedd som en symbol for
minoriteten istillet for individen sjélv (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre,
2015).

2.2.2 Martin
Det har d@ven publicerats en studie dér det framgar att man kan vara blind for hur
genus skapas i organisationer. Martin (2003) presenterar fyra olika processer som
bidrar till att skapa kon inom organisering: (1) konsskillnader tillverkas vid
organisering, (2) konsskillnader skapar och bekrdftas av kulturella symboler och
bilder och andra former for medvetande, (3) moten mellan mdnniskor i
organiseringssammanhang konstruerar hierarki i form av 6verordning och
underordning, (4) personerna i organiseringen skapar kénsskillnader. Det visar
sig att organisering bidrar till att arbetsuppgifter som delas upp kommer att vara
konsuppdelade. Helt enkelt att kvinnor ses som mer limpade &n méan for vissa
tjanster. Dessa processer skapar alltsa organisering genus. Som en konsekvens av
processerna sa menar Martin (2003) att diskriminering mot kvinnor finns inbyggd
1 organiseringens grundprocesser. Detta skapar d4 kvinnliga och manliga
identiteter. Om en kvinnlig anstilld blir tilldelad arbetsuppgifter som ar vardande
och omhéndertagande sa vidhélls denna syn pa manligt och kvinnligt, och dven
bidrar till att den synen i organiseringen dkar. Detta ger pa ldng sikt konsekvenser

som skapar dessa processer (Martin, 2003).
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2.2.3 Public interest theory
Public interest theory beskrivs enligt Deegan och Unerman (2011) som en teori
dér hérd reglering ser till samhéllets bésta. Forskarna menar att det som driver till
exempel samhéllsreglering kommer gora sitt yttersta for att regleringen ska uppné
samhillets mal. I Sverige dr det riksdagen som grundar lagar och regler. Ett
exempel pa redovisningsreglering ar arsredovisningslagen och bokforingslagen.
De som reglerar redovisningen &r ett antal olika reglerare och dessa
redovisningsreglerare kommer enligt Public interest theory att se till samhéllets
bista. Om samhillet har ett visst mél d& kommer dven reglerarna se till att sa blir
fallet, for att uppna det malet for att kunna fatta vilgrundade beslut for

verksamheten (Deegan & Unerman, 2011).

I denna teori finns det ndgra antaganden och ett av dem &r att det dr avgiftsfritt att
infora regleringar. Detta &r nagot som Posner (1974) ar kritisk till eftersom det
leder till dolda kostnader &nda. Forfattarna Deegan & Unerman (2011) pdpekar
istéllet att fordelarna med reglering skulle viga mer &n kostnaden. For att se till
samhillets basta eller till foretagets basta skulle kvotering vara ett sddant sitt att

reglera mot samhdllet.

2.2.4 Legitimitetsteorin
Dowling och Pfeffer (1975) redogér for grunden av legitimitetsteorin. Enligt
legitimitetsteorin arbetar foretag med att ge intryck om att de dr legitima. Grunden
for legitimitet handlar om att foretagen dverensstimmer med samhaéllets och andra
intressenters virderingar och normer. Foretagens handlingar ska vara 6nskvérda
eller lampliga inom det sociala konstrukturerande systemet av normer, vérderingar
och definitioner. Genom att foretagen uppratthéller en viss legitimitet sa behéller
de bandet mellan intressenterna. Intressenter behdver inte enbart vara
konkurrenter och investerare, det kan dven vara samhaéllet 1 stort. Det finns
bevakningsorgan som bevakar foretags agerande och sedan informerar samhéllet
om vad de upplever, media &r ett exempel pa ett sddant. Nar foretag arbetar med

att uppdatera och halla sig informerad om samhillets utveckling sa noterar dven
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bevakningsorganen detta och pa sé sétt far samhéillet information om hur
foretagen verkar. Foretag som dr anpassningsbara for samhéllets normer och
varderingar upprétthaller en legitimitet (Hartwig, 2018). Detta innebar for
legitimitetsteorin att styrelsen har ett viktigt ansvar, vilket dr att vara ansiktet utit
mot foretaget och samhéllet. Det betyder att styrelsen har en tendens att paverka
foretagets legitimitet genom att arbeta upp till samhéllets forvéntningar, normer,
et. cetera. Om styrelsen inte gor det uppfattas foretaget inte som legitima. Det dr
darfor viktigt att styrelsen ansvarar for att organisationen ska uppfattas som

legitima.

2.3 Tidigare forskning

Styrelseakademien publicerar 2017 statistik Gver att intresset hos kvinnor att
utbilda sig inom styrelseengagemang stiger snabbt. Andelen kvinnor som
utbildade sig var d& 53%. Trots majoritet av kvinnor pa utbildningen gar det inte
lika fort for bolagen runt om i landet. Sveriges borsbolag har ett ungefarligt snitt
pa 34% kvinnor per bolagsstyrelse. Almgren (2018) publicerar en kvalitativ
artikel dir han undersoker detta. I sin kvalitativa studie framgar det att bristen pa
kvinnliga styrelseledamoter beror pa okunskap, bade hos bolagen men dven i
valberedningen. Dér framgar det att mindre bolag ofta inte har ndgon
valberedning. De som rekryterar nya styrelsemedlemmar ar ofta dgarna eller
befintlig styrelse. Detta bidrar till att de mindre bolagen oftast ser till sin ndrmaste
krets och darfor gér miste om alternativa val. Det ges inte lika latt mojlighet att bli
rekryterad till bolagsstyrelsen. Vidare presenterar studien att bolag som har
valberedning med minst en kvinnlig representant har ett hogre andelssnitt av

kvinnliga styrelseledamoter i bolagsstyrelsen (Almgren, 2018).

I en studie som forfattades av Adams och Ferreira (2009) undersoks fragor som
har med konsfordelning att gora, om det skiljer sig med kdnsfordelningen i
styrelsen med avseende pa hur pass aktiv styrelsemedlemmarna &r. En annan fraga
som undersoks i1 denna studie 4r om konsfordelningen i styrelsen har en tendens

att kunna péverka verksamhetens prestation. Resultatet i studien visar att kvinnor i
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styrelser har en viktig faktor eftersom de har ett inflytande i styrelsen. Det visar
att kvinnliga styrelseledamoter har en stark tendens till att paverka
foretagsledningens styrning. Adams och Ferreira (2009) menar att kvinnor som
sitter 1 styrelsen har en betydelsefull paverkan pa ledningens prestationer och
resultat. Det ar foretagsledningen som haller den verkstéllande direktéren
ansvarig. Enligt Adams och Ferreiras (2009) har den verkstillande direktdren en
huvudsaklig uppgift, vilket dr att omsétta med vinst for organisationen. D4 menar
forfattarna att VD:ns 16n har en benégenhet att paverkas nér det finns kvinnliga

styrelsemedlemmar.

Négot som Adams och Ferreiras (2009) tar upp ér nérvarobeteende. Studiens
resultat visar att hog nirvaro bland styrelsemedlemmarna har betydelse.
Forfattarna beskriver vidare att ju flera kvinnor som finns med i styrelsen och ju
storre andel som finns med desto hogre nérvaro av manliga styrelsemedlemmar.
Forfattarna nimner dessutom att kvinnor har en béttre nérvaro i styrelsen &n vad
mén har. Detta innebér i sin helhet att ju mer nérvaro desto mer aktiva dr styrelsen
i sitt arbete. Forklaringen till det menar forfattarna &r att styrelseledamdterna far
tillgang till betydelsefull information, vilket dr nddvéndigt for att varje
styrelseledamot ska kunna utfora sina arbetsuppgifter. Det kraver att

medlemmarna i styrelsen dr narvarande vid motena.

2.4 Kvinnor i styrelser
Almi (2021) publicerar en kartlaggning om foretagsstyrelser 2021. En
undersokning, baserat pa styrelser oberoende av bransch och alder, visar att
foretag med jamstdllda styrelser har hogre lonsamhet och omséttning i jamforelse
med foretag som inte har en jamstélld styrelse. Styrelsekartliggningen som Almi
(2021) genomforde baserades pé foretag med minst fem miljoner kronor i
omsittning och/eller fem anstéllda. Enligt kartlaggningen visar det att endast 15%

av de undersokta bolagen har en jamstilld styrelse.

I tabellen nedan visar Almi (2021) andelen kvinnor som styrelseledamoter. Vi

véljer att lyfta fram Dalarna, Stockholm samt Sveriges fordelning for att fa en
10
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tydlig bild. Det gér dven att utldsa i Almis kartlaggning hur stor procentandelen
kvinnor ir av de totala styrelseledamoterna i1 landet. Genomsnittet i Sverige for de
bolag som undersokts dr 20% antal kvinnor i styrelser jaimfort med styrelseplatser.

Detta betyder att var femte styrelseledamot ar kvinna (Almi, 2021).

Fordelning av kvinnliga styrelsemedlemmar

18%
Dalarna | 738

B146

22%
Stockholm  [IS86

20%
Riket =
0 20000 40000 60000 80000 100000 120000 140000 160000 180000

® Procentandel kvinnor ® Antal kvinnor  m Antal ledamoter

Tabell 1. Hogre 1onsamhet och omséttning i jamstdllda styrelser. Almi, (2021).

Majoriteten av lanen, inklusive hela riket, gar mot en positiv 6kning nir det
kommer till procentandelen kvinnor. Dock ar forandringstakten vildigt langsam
och de flesta ldnen 6kar med 1 procentenheter per ar. Det forekommer dven lédn
enligt kartldggningen ddr forandringstakten stér helt stilla under nigot ar.
Genomsnittet i hela riket har forandrats med 2 procentenheter pa fyra ar (Almi,
2021). Almi (2021) publicerar dven fem argument om varfor det dr bra med en
jamstélld styrelse. Dessa argument ér: (1) Foretag med en jamstdlld styrelse har
en hogre lonsamhet och omsdttning. (2) En jamstdlld styrelse leder till en bredare
forstdelse for kundernas nuvarande och framtida behov. (3) En 6kad jamstdlldhet
i styrelsen hojer innovationstinkandet. (4) Kvaliteten i diskussioner, analyser och
beslutsfattande 6kar genom att andra perspektiv, bakgrunder, formdgor tillfors i

styrelserummet. (5) Jamstdlldhet 6kar rent allmdnt ett foretags attraktionskraft
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bdde gentemot kunderna och vid nyrekryteringar (Almi, 2021). Dessa argument

publiceras for att lyfta det positiva fordelarna med en mer jamstélld styrelse.

2.5 Teoretiska analysverktyget
De tva teorier vi tillampar har en koppling till studien. Av Public Interest Theory
ar den relevant och kan generera kunskap om hur tvingande lagar kan se mot
samhillets basta. Kvotering &r ett sddant sdtt att reglera mot samhallet. Att infora
en kvoteringslag skulle innebidra for Public Interest Theory vara en viktig insats

for samhaéllet och allménintresse.

Av legitimitetsteorin kan teorin kopplas till hur styrelsen bor agera efter
samhillets normer och forvéntningar. Eftersom styrelsen har ett viktigt ansvar ar
det d& dven viktigt att styrelsen uppfyller samhéllets forvantningar. Ledningen har
ett ytterst ansvar och dé dr det dven viktigt att styrelsen dr ansiktet utt mot
foretaget. Att tillimpa legitimitetsteorin generar kunskap om hur styrelsen kan

uppfattas som legitima ifall styrelsen foljer samhéllets forvantningar och normer.
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3. Metod

[ detta kapitel presenteras val av forskningsstrategi, forskningsmetod,
datainsamlingsmetod, urval samt analysmetod. Aven studiens troviirdighet och

etiska forhdllningssdtt presenteras.

3.1 Val av metod

For att besvara studiens frdgestillningar har vi anvént oss av en kvalitativ metod,
med en induktiv utgdngspunkt. Den deduktiva teori som presenteras ligger som
komplement till studiens analys och diskussion. Utifrdn studiens syfte och
fragestéllningar ar en kvalitativ metod mest 1dmplig att anvidnda. Detta for att en
kvalitativ metod ger en djupare uppfattning kopplat fran individens perspektiv.
Detta ger oss en bredd fran verkligheten vilket vi strivar efter. Enligt Bjereld et al.
(2018) &r kvalitativ metod ett samlingsnamn dér man &r intresserad av en
egenskap eller ett fenomen. Man ir intresserad av kvaliteten eller de kénnetecknen
i en foreteelse. Kvalitativ metod &r en flexibel forskningsmetod som &r passande
for studier som vill beskriva och fi en djupare forstaelse eller perspektiv av en
foreteelse (Denscombe, 2019). Detta dr ndgot som dr lamplig utifran vért syfte och

stimmer Overens med vad vi vill dstadkomma.

3.2 Datainsamlingsmetod

Studiens huvudsakliga datainsamlingsmetod &r intervjuer dir vi har genomfort
semi-strukturerade intervjuer med totalt sett fem personer frén olika
styrelsesammansittningar. Vi har valt att intervjua personer fran olika styrelser,
bade manliga och kvinnliga styrelseledamoter. Studiens datainsamlingsmetod
kommer att kompletteras med tematisk analys dir vi tematiskt analyserar hur var
empiri har samlats in. Bryman och Bell (2017) menar att intervjuer &r tillimpliga
dé intresset dr tilltalat specifikt mot respondenternas synpunkter. Intervjuer ér till
fordel for vér studie eftersom det ger en 6kad forstaelse och man fér ett annat

perspektiv nir respondenterna far berétta ur sin synvinkel, vilket vi vill
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astadkomma. Fordelen med en semi-strukturerad intervju beskrivs enligt Bryman
& Bell (2017) att de fragor som stills till de svarandena &r 6ppna frdgor dar man
har bestdmda teman som ir relevant for &mnet som berdrs. Man har vissa
forbestimda fragor som presenteras under intervjun. Dérefter tillkommer
foljdfragor dér fragorna inte dr i naturlig ordning, vilket medfor att respondenterna
upplever intervjun som en naturlig konversation. Det medfor ocksé att svaranden
har en mojlighet att ge detaljerade svar. Detta &r ndgot som vi strivat efter

eftersom det ger oss detaljerade svar pa véra fragor.

Intervjuerna till denna studie &r genomforda via videosamtal online. Vér
forhoppning vid studiens inledande var att intervjua respondenterna i
verkligheten, eftersom man pé det séttet kan fora en mer 6ppen dialog och dven
tolka kroppssprak. Men pé grund av raddande Corona pandemi Covid-19 och
respekt for smittspridningen valde vi istéllet att genomfora intervjuerna online. I
dagslédget rader en pandemi virlden 6ver som medfor vissa dndringar i det
vardagliga livet. P4 grund av att vi lever i denna pandemi finns det risker for
samhilssmitta och dérfor behover hela befolkningen vidta atgarder for att
forhindra detta. En av dessa atgéirder &r att befolkningen uppmanas att omboka
fysiska moéten och istéllet genomfora, i den man det gir, méten och andra
personliga kommunikationer via Internet. Detta har paverkat studiens
genomforande negativt. Eftersom vi behovt intervjua via videosamtal vilket i sin
tur medfor att det blir en svarighet att kunna tolka respondenternas uttryck och
perspektiv. Det blir inte lika tydligt och det blir en forsamrad
tvavagskommunikation. Att genomfora intervju via videosamtal medfor risker for
simre kvalitet samt kan man inte f6lja respondenternas tankar och asikter. Aven
tillgéngligheten &r en negativ faktor som pdverkat studiens genomforande. Att

intervjua online via video &r en process som tagit langre tid dn ett fysiskt mote.

Vi kontaktade vara respondenter via mejl och presenterade i ett inledande skede
syftet och malet med var studie. Sedan genomfordes videointervjun dér
intervjutiden varierade mellan 30—60 minuter per respondent. Trots dndrade

omsténdigheter for intervjuerna sa var genomforandet vildigt lyckat. Genom att
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intervjuerna var via videosamtal s kunde vi anvinda verktyg for att bryta ner
intervjudatan i mindre delar och pa sa sitt finga och fordjupa oss i

respondenternas svar.

For att genomfora vara intervjuer sd anvinde vi oss av en intervjumall under
intervjuns gang. Var intervjumall bestod av 20 fragor totalt. De forsta frdgorna
utformades som bakgrundsfragor for att ge en dverblick av respondenten och
respondentens styrelse- och yrkeskarridr. Efter inledningen bestod intervjuguiden
av mer djupgdende fragor dir respondenterna fick mdjlighet att fa beritta ur sitt
perspektiv kring hur de ser pé jamstélldhet i1 styrelsesammanhang.
Respondenterna fick sedan utveckla hur de upplever att styrelser arbetar med
konsfordelning och vilka potentiella utvecklingar som respondenterna anser finns
inom konskvotering. Vi har anvént oss av identisk intervjuguide pa samtliga

svaranden.

3.3 Urval

Vart urval baseras pé studiens syfte, utmérkande egenskaper ur ett
jamstélldhetsperspektiv. Vi har déarfor valt respondenter som har stor erfarenhet
nér det kommer till styrelseengagemang. Utifran studiens syfte har vi valt att
anvinda oss av strategiskt urval. Ett strategiskt urval beskrivs enligt Denscombe
(2019) dir urvalet bestar av personer efter sirskilda karaktirsdrag eller variabler.
Det kan exempelvis vara kon eller viss alder. Att vi har valt strategiskt urval beror
pa att det dr relevant for var studie. Det strategiska urvalet &r ett avsiktligt val vi
har beslutat. Detta for att vi sjdlva vill vélja vilka som ska medverka i var studie,
eftersom vi efterstravar respondenter som besitter erfarenhet och kompetens inom
dmnesomradet. Urvalet bestar av bolag och styrelser som har sin verksamhet i

Sverige.

Vi har valt att avgrénsa oss till fem respondenter och styrelser. Anledningen till att
vi har valt att fokusera pd bdde kvinnliga och manliga styrelsemedlemmar dr for
att fanga ett bredare perspektiv. Vi anser inte det jaimstéllt om vi enbart véinder oss

till ett kon. Véra respondenter bestar av fyra kvinnor och en man. Majoriteten
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sitter 1 olika styrelsesammanséttningar just nu och alla respondenter har stor
erfarenhet av styrelseengagemang. Vi har inte avgrinsat vart urval kring vilken
bransch vi skall specificera var studie pé, utan vi har anvént oss av

snobollsmetoden for att fAnga bést 1ampade kandidater.

3.3.1 Val av kandidater

For att hitta 1ampliga kandidater till var studie som &r av relevans for vara
forskningsfragor har vi anvint oss av snobollsmetoden. Snébollsmetoden grundar
sig 1 att vi som forskare hittar nyckelpersoner som sedan har hjélpt oss att hitta
andra ldmpliga respondenter. Normann (2005) forklarar att snébollmetoden
grundar sig i antaganden om att det finns kopplingar mellan medlemmar i en
urvalspopulation. I sin enkelhet beskrivs metoden som en sndboll som rullas i
sndn och blir storre och storre. Genom att anvdnda denna metod sé har vi hittat
lampliga kandidater for studien. Var forsta respondent (1) valdes ut som
nyckelperson for studien. Detta eftersom vi hade kinnedom om att den forsta
kandidaten &r aktiv i ndringslivet och har ett brett kontaktndt. En forsta kontakt
togs dir vi presenterade studien och vad syftet med var studie 4r. Sedan stélldes
fragan till respondenten (1) om hon kunde hjélpa oss vidare med forslag pa andra
lampliga kandidater. Pa det séttet fick vi kontakt med nésta respondent, som i sin
tur lamnade forslag som gjorde att vi hittade till nésta respondent. Varje
respondent i ledet ldmnade forslag pd lampliga kandidater, direfter tog vi kontakt
med de vi ansdg vara bast ldmpade till véra kriterier och pa det sittet rullade

snobollen vidare tills den sista kandidaten var utvald.

3.3.2 Respondenter

Respondenterna bestar av personer som bdde ér och har varit engagerade i olika
styrelsesammansittningar. Vi har intervjuat totalt sett fem personer fran olika
styrelser. P& grund av tidsbrist har inte fler respondenter efterfragats. Detta urval
anvénde vi oss av for att fi styrelsemedlemmarnas perspektiv kring studiens syfte
och fragestillningar. Men for att {4 ett kvinnligt perspektiv bestar dven vart urval

av kvinnliga respondenter. Vi har intervjuat bade kvinnliga och manliga
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ledamdter frén olika styrelser som fatt mojligheten att berédtta fran sitt perspektiv
angaende respondenternas upplevelser i styrelsen och hur de upplever att styrelsen
arbetar med konsfordelningen och jimstilldhet badde i nuvarande och tidigare
styrelsesammanséttningar. Johannessen & Tufte (2003) beskriver att vid
medvetna utvéljande av respondenter dr det mest ldmpliga i kvalitativa ansatser

eftersom det dr relevant for studien och studiens fragestéllningar.

Vara kriterier for val av respondenter bestod av lite olika delar. Dels sa vérderade
vi stor erfarenhet kring styrelsearbete hogt, sedan var det dven viktigt for oss att
respondenterna pa nagot sitt hade en koppling till jamstéilldhetsfragan. Genom var
nyckelpersons breda kontaktnit kunde vi samla respondenter, med vidare hjélp av
respondenterna, som uppfyllde vara kriterier. D4 véra intervjufragor baseras pa
tidigare erfarenheter om bland annat jimstélldhet i styrelsesammanhang var det
viktigt for oss att respondenterna pa nagot sétt varit eller ar delaktig i ndgon
styrelse. Vi virdesatte dven erfarenheter som chef och ledare eftersom den rollen
ofta har en néra koppling till bolagsstyrelsen, men detta var inte ett av vara

kriterier.

3.4 Validitet och reliabilitet

Det finns tva visentliga villkor som ska vara uppfyllda géllande kvalitet vid
studier. Forsta kriteriet &r reliabilitet. Reliabilitet beskrivs hur vil trovardig
studien dr, det vill séga att det som faktiskt skall métas dr palitlig. Vi stravar efter
att studiens resultat skall vara tillforlitlig och 6vertygande for l4dsaren. Trost
(2016) papekar att hog reliabilitet alstras ndr resultat frén tidigare studier
overensstimmer med det man forskar kring, det vill sdga det forekommer
likartade resultat. Att det forekommer likartade resultat medfor till hog
tillforlitlighet i studien. I vart fall har vi letat efter ett gap i forskningen kring
styrelsesammansittningar och jimstélldhet och dérefter utformat vér studie. Vart
resultat kan darfor inte jamforas med nagon liknande studie, dels dven for att var
studie &r kvalitativ och baserad pa individers erfarenheter. For att efterstriava
reliabiliteten i1 vart arbete har vi darfor vént oss till respondenter som har stor
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erfarenhet kring styrelsearbete och andra erfarenheter kring grupper i deras

yrkesliv.

Andra kriteriet dr validitet. Begreppet validitet innebér 1 sin helhet studiens
giltighet, hur giltigt 4r det som avses att méta. For att komma fram till en hog
giltighet i studien krivs att undersdkningen ir av relevans med avseende till
studiens syfte. Det géller att det man ska méta &r relevant till studiens syfte och
forskningsfragor. Vi har darfor valt fragor som ar relevant till uppsatsens

syfte. For att erhélla hog validitet i var studie har vi arbetat med var intervjumall.
Detta for att fragorna inte skulle tolkas som svéra eller ledande. Vi ville finga
respondenternas erfarenheter och ldmnade dérfor stor plats for dem att svara pa
varje fraga. Missforstand och feltolkningar kan leda till att validiteten blir 1ag,
darfor har vi fokuserat pa att lyssna in alla respondenter och arbetat med var
intervjudata. For att motverka missforstand har vi under intervjuns gang i viss
mén upprepat respondentens svar eller kopplat tillbaka till en tidigare fraga for att

sdkerstdlla oss om att vi uppfattat svaren pa ratt sitt.

3.5 Etiskt forhallningssatt

Som forskare dr det av oerhdrt vikt att man foljer de lagar och regler som géller
for att forskningsarbetet ska fa fullfoljas. Det finns vissa etiska principer som vi
madste forhélla oss till, annars kan detta ge negativa konsekvenser for oss och for
studien. De etiska principerna finns tillgéngliga pa hogskolans webbsida och det

ar de vi har forhéllit oss till.

Négra av de etiska principerna som vi har forhéllit oss till &r informationskravet
(1). Informationskravet &r enligt Johannessen och Tufte (2003) att vi som forskare
madste informera respondenterna samt ldsaren om studiens syfte och att som
forskare maste vi delge oss vara kontaktuppgifter. Vi har informerat vara
respondenter om studiens syfte och varfor vi vill géra denna studie och vad
respondenterna kan bidra med till studien. Detta skedde via mail, dér vi

meddelade respondenterna och limnade vara kontaktuppgifter. Anledningen till
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att vi gjorde detta var for att vi ville att svarandena skulle kdnna sig trygga och det

ger en insikt kring vad vér forskning baseras pé.

Ett annat krav som vi har forhéllit oss till &r samtyckeskravet (2). Johannessen och
Tufte (2003) beskriver att samtyckeskravet riktar sig pa att vi som forskare har
samtycke fran respondenterna att lata de fi intervjuas. Innan vi paborjade véra
intervjuer frdgade vi samtliga respondenter kring deras deltagande i var

undersdkning och om vi hade deras samtycke att spela in intervjun.

Ett tredje krav som vi slutligen har forhéllit oss till 4r konfidentialitetskravet (3).
Johannessen och Tufte (2003) podngterar att konfidentialitetskravet har en
betydelse dér viktig information frén samtliga svaranden beskyddas pa ett
konfidentiellt sitt. Detta &r ndgot vi har forhallit oss till. Vi kommer endast att
anvinda datamaterialet till var studie och ingenting annat. Samtliga medverkande

respondenter dr d&ven anonyma.

3.6 Metodkritik

Kritik mot kvalitativ ansats har anforts enligt Bryman & Bell (2017) som péapekar
att kvalitativ metod medfor en subjektivitet dn ett objektivt synsitt. Vi anser inte
att kvantitativ metod ar lamplig for var studie eftersom kvantitativ metod &r mer
anvindbar ndr man vill undersdka ndgot eller hitta ett samband som kan

generaliseras, vilket vi inte stravar efter.

Vi anser att kvalitativ metod dr en ldmplig metod att anvénda eftersom kvalitativ
metod svarar pa véra forskningsfragor och samtidigt far vi en djupgiende
forstaelse for jamstélldhet. Med hjilp av kvalitativ metod gér man in mer pé
djupet dir varje respondent far berdtta ur sitt perspektiv. Vi dr hogst intresserade
av kvaliteten 1 &mnet kring jimstélldhet. Just dérfor &r kvalitativ metod en 1dmplig
metod att anvénda eftersom det passar studiens syfte och vara forskningsfrigor.
For att ytterligare gd ett steg vidare har vi valt att genomfora semi-strukturerade
intervjuer. Motivet till detta ligger bakom for att vi ska kunna fa sa detaljerade
svar som mojligt pa vara forskningsfragor. Detta gor att man far utvecklade svar
fran respondenternas syn vilket vi hogst striavar efter.
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3.7 Analysmetod
I var studie har vi anvént en kvalitativ analysmetod, vi har tematiskt analyserat var
insamlade empiri. Denscombe (2019) forklarar att tematisk analys dr en flexibel
analysmetod fOr att utreda och uppticka tydliga kategoriseringar som uppstér
genom data. Denscombe (2019) beskriver vidare att med tematisk analys &r det
latt att upptécka och hitta forekommande monster som uppkommer upprepade
ganger under den insamlade datan. Den tematiska analysen sker i olika faser och
det kravs en genomarbetad metod for att analysera insamlade data, vilket i vart
fall ar intervjuer. Forsta fasen enligt Fejes och Thornberg (2019) ér att ldsa
igenom intervjumaterialet ett antal ginger for att sedan koda datan. Andra fasen &r
att hitta teman som har en koppling till studien. Fejes och Thornberg (2019)
podngterar att i den andra fasen dr det visentligt att hitta och upptécka relevanta
delar som tillhor studiens forskningsfragor. Det géller att forma koder och ldsa
igenom datan noggrant for att sedan hitta monster. Tredje fasen handlar om att
hitta monster som uppkommer frekvent under intervjumaterialet och utefter det
skapa en temakarta for att underldtta analysen av datan. Fas fyra och fem handlar
om att bearbeta och skapa tydliga teman som ar av relevant for studien och
studiens forskningsfragor. Hér géller har vi analyserat virt datamaterial noggrant
for att dubbelkollat sé att vi inte missar nigot viktigt som dr nédvéndig for
analysen. Den sista fasen handlar om att skriva analysen. Vi har en utgdngspunkt
fran kategoriseringar som har applicerats pé var teoretiska referensram for att
uppticka de delar som dr av visentlig betydelse. Vid denna typ av analysmetod ar
det av oerhort vikt att skapa koder av intervjudatan som samlas in. For att skapa
en frisprikig kodning &r ndgot som behdver bearbetas. Vi har pa ett systematiskt
sétt uppmérksammat intervjumaterialet och upptéackt teman och monster som

frekvent har forekommit.
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4. Empiriskt resultat

1 detta kapitel presenteras studiens empiriska material. Den empiriska datan dr

insamlad i form av intervjuer. Intervjumall bifogas uppsatsen.

4.1 Presentation av respondenterna

Respondent (1) dr en erfaren affarskvinna som har en grundutbildning i ekonomi.
Hon har genom sitt yrkesliv varit chef, ledare och besuttit olika styrelseuppdrag.
Respondenten menar att hennes utbildning har varit till stor nytta genom aren och
framforallt 1 hennes roll som chef, ledare och styrelsesuppleant, det har varit en
bra grundplattform. Respondenten (1) menar att utbildningen har man nytta av
oavsett roll framover. Hon forklarar att som chef har man ett budgetansvar och det
har man dven med sig i styrelsen. Att man alltid ska tdnka ndr man tar ett beslut
vad det har for ekonomisk betydelse, det ar tillslut pengarna som styr om man har

mdjligheter eller inte.

Respondent (1) har en bakgrund som ekonomichef men arbetar for tillfdllet med
ledarskap. Hon har suttit i blandade styrelser, bdde styrelser i ideella féreningar,
bolagsstyrelser och ekonomiska foreningar. Nuvarande styrelse som respondenten
(1) sitter 1 &r pd europaniva, det dr en medlemsorganisation som hon ar med i. Hon
har suttit i bdde nystartade styrelser och dldre etablerade foretagsstyrelser. Hon
har dven en bakgrund som styrelseordforande med yttersta ansvaret.
Styrelseuppdragen har varierat fran 1 till 15 ar, beroende pa att de har varit knutna
till en anstéllning. I styrelsesammanhang s har respondenten (1) bdde varit med
som medlem men dven suttit med automatiskt pa styrelsemoten eftersom hon varit
VD for foretaget. Respondenten (1) har blivit erbjuden sina styrelseuppdrag
genom forfrdgningar. Hon tror att detta beror pa att hon har ett engagemang, en
vilja att vara med och paverka samt en erfarenhet som chef och ledare att fatta

beslut och se kopplingar och mojligheter for verksamheten.

Respondent (2) r en pensionerad man med lang erfarenhet av styrelsearbete
genom sitt yrkesliv. Respondenten (2) har varit VD for olika bolag i sitt yrkesliv,
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dér han satt 11 &r som VD for ett av bolagen. Som pensionir har respondenten (2)
engagerat sig i en styrelsestiftelse dir han nu ar verksam som ordférande. Han
forklarar att han valde att engagera sig dir eftersom han tycker att styrelsearbete i
bolag ér viktigt for tillvixt i regionen men dven rent allmént. Respondenten (2)
tycker att man ibland inte tar styrelsearbete riktigt pa fullt allvar och framforallt
att man inte utnyttjar den fulla kapaciteten som en bra sammansatt styrelse kan
tillfora ett bolag. Ett bra styrelsearbete kan bidra till tillvéxt i ndringslivet, sa
darfor ar det viktigt och finns anledning att engagera sig i dessa fragor.
Respondenten (2) har suttit i ndgra bolagsstyrelser, samt en del andra
sammanhang som bdde ordférande men &ven som ledamot. Respondenten (2)
patalar att man inte sitter i en styrelse, utan att man arbetar i en. Med gammal
hévd s& hamnar man ibland att man séger att man sitter i en styrelse, men man
jobbar ju faktiskt i en styrelse. Respondenten (2) har varit verksam olika ldnge i
de styrelseuppdrag han har haft. En bolagsstyrelse arbetade han i under 7 ér,
medan andra varit kortare perioder. Respondenten (2) tror att i en del fall, om man
ar valdigt engagerad, s kan man bidra i manga ar. Medan det i andra fall kanske
behover byta ut ledaméter och vaxla om kompetensen beroende pa bolagets

utveckling.

Respondenten (2) anser att en bra styrelse ska vara sammansatt si att man
kompletterar varandra, inte personer med likartade utbildningar och erfarenheter.
Han menar att den kompetens och kunskap man har ska nyttjas i olika
sammanhang. Respondenten (2) har inte arbetat i styrelser dar man har haft
utpekade arbetsuppgifter, forutom ordférande. Respondenten (2) menar pé att
styrelsen dr ett kollektiv ddr man ska forsdka jobba for bolagets bista.
Respondenten (2) har blivit erbjuden sina styrelseengagemang genom kontakter
och nétverk. Respondenten (2) séger att han tror att i vissa ldgen s kan man fa
forfragan i och med att man sitter pa en viss post i sitt dagliga vérv, och att man

kanske av den anledningen utgdr ett bra komplement in i en styrelse.

Respondent (3) dr en kvinnlig foretagare med mycket kunskaper inom

styrelsearbete. Respondenten (3) dr i dagsliget egen foretagare och har drivit sitt
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konsultforetag i 16 ar, vars syftet dr att jobba med foretagsutveckling. Hon ér
utbildad civilekonom med en tysk inriktning. Respondenten (3) har genom sitt
yrkesliv blandad erfarenhet sd hon har jobbat inom olika branscher, exempelvis
som managementkonsult innan hon startade sitt foretag. Respondenten (3) har
dven varit deldgare i ett industri- och teknikforetag som var tillvaxtforetag som
startup. Dir det var tvé grundare som hon fick kontakt med nér hon blev deldgare
och styrelseordforande. Respondenten (3) har haft olika roller, att bade vara dgare
och vara styrelseordférande i1 organisationer, men ocksé att vara en extern
styrelseordforande. Hon har erfarenheter av styrelsearbete. I dagsliget sitter
respondenten (3) 1 ménga olika styrelser, dels i en myndighetsstyrelse, i en
bostadsrittsforening samt i ett bolag som hjélper foretag med utveckling och
strategifragor. I myndighetsstyrelsen har hon varit styrelseledamot sedan 2016 och
ar idag inne pa sin andra period. I bostadsrattsforeningen har hon suttit sedan 2016
och 1 bolaget som respondenten (3) dgde satt hon som styrelseordférande i totalt 4
ar. For bolaget som hon hjélper foretag med entreprendrskap och utveckling har
respondenten (3) suttit 11 &r. Respondenten (3) uppmérksammar tydligt att hon
tycker att det dr roligt att jobba med nya saker. Man lar sig mycket. For henne ar

det viktigt att skapa en trygghet i styrelsen och 1 styrelsearbetet.

Respondenten (3) blev erbjuden styrelseuppdragen pé olika sétt. For henne har det
varit via kontakter. Hon podngterar att mycket handlar om tillfalligheten och att
man nétverkar med andra. Genom hennes bolag som hon var delégare i blev hon

erbjuden styrelseuppdraget via rekrytering.

Respondent (4) ar en kvinna med mycket erfarenhet. Hon &r i grund och botten
utbildad civilingenjor med industriell ekonomi. Respondenten (4) har jobbat som
redovisningskonsult i ett internationellt bolag. Hon har arbetat med olika foretag
och inom olika branscher. Dels har hon jobbat med foretag som behover hjilp
med redovisning och strategifragor. Vid 30 ars alder startade respondenten (4) sitt
eget foretag och har en stark och driven entreprendrskapsanda. Foretaget blev
sedan uppkopt av ett annat bolag och bestdmde da for att byta riktning. Hon blev

erbjuden att sitta som styrelseordforande i ett internationellt bolag. Hon tackade ja
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till erbjudandet och har sedan dess fatt andra styrelseuppdrag. Hon har dven suttit
i tre andra styrelser. Idag sitter respondenten (4) i styrelsen for ett bolag som é&r
kreditmarknadsbolag. Dér dr hon styrelsemedlem och jobbar aktivt med att tillfora
strategifragor till styrelsen. Hon sitter dven i bostadsrittsforeningen och dir ser
hon till att skota foreningens ekonomi. For kreditmarknadsbolaget har hon suttit 1

fem &r och for bostadsrittsforeningen har hon suttit i tva ar.

Respondenten (4) blev erbjuden styrelseuppdragen pa olika vis. For
kreditmarknadsbolaget gick hon in med pengar i bolaget och tillférde med kapital
for att bolaget var i behov av extra kapital. Ddrav sitter hon 1 styrelsen.

Bostadsrattsforeningen blev hon tillfrdgad av valberedningen.

Respondent (5) dr en kvinna som har en ekonomiutbildning i grunden dér hon list
en del tvdrvetenskapliga kurser. Det ger en tydlig bild av henne sjélv menar hon,
att hon har lite olika intressen och inte ar s bunden vid ett skrd. Respondenten (5)
har varit i tjansteproducerande bolag vilket dr hennes styrka. Respondenten (5) har
varit chef och ledare sen hon tog sin examen. Hon har erfarenheter som
konsultchef, affirsomradeschef och platschef. Respondenten (5) har dven varit
med att starta upp ett bolag fran grunden och hon har varit VD for en koncern. Det
var vid hennes tid som VD som hon dven fick hennes forsta officiella styrelsepost.
Hon menar pa att det dr ett bra sétt att ha sin forsta styrelsepost pd, som
tjdnsteman. For att det ar styrelsen som sétter arbetsuppgifter och dina riktlinjer.
Respondenten (5) har lite olika strukturer och nivier inom hennes styrelsearbete.
Hon har varit anstilld VD, haft en styrelsepost och &r idag styrelseordférande for
ett bolag. Hon har éven suttit i en kvoterande styrelse. Det var ett forbund med
krav om att det ska vara en jamn konsfordelning och ddrmed fick hon se hur det &r

att vara aktiv i en kvoterad styrelse.

Respondenten (5) har blivit erbjuden sina styrelseuppdrag pa olika sitt. I ett av
hennes uppdrag sé blev hon tillfragad posten genom en rekryteringsprocess av nya
ledamoter. En person hade tipsat om henne for ett bolag och sedan tog bolaget

kontakt med henne och det genomfordes inofficiella auditions.
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4.2 Respondenternas erfarenheter om

styrelsearbete

Respondenten (1) har erfarenhet av styrelser dér hon suttit ensam som kvinna. Dar
beréttar hon att i gruppen sa har det varit en sjilvklarhet att hon ska fora
motesprotokoll och ordna med motesbokningar och agenda. Hon menar pé att
detta dr en kvinnofélla. Respondenten (1) har varit ndrvarande i rum déir hon fatt
frdgan ja du skriver vdl?” fast &n hon inte varit uttalad sekreterare. Hon menar pa
att sekreterarrollen kan vara en kvinnofilla och att det skulle vara intressant att
undersoka det vidare, om det &r s i flera styrelsesammanhang. Styrelsen som

respondenten (1) sitter i utbildas inte frekvent.

Respondentens (1) syfte med sina styrelseengagemang har varit, enligt henne, rent
egoistiska. Hon tycker det ar kul att vara med och paverka, och hon trivs i
ledningen for en verksamhet. Hon tror att hon gor nytta. Lyhord {or
verksamhetens nuldge och framtida utvecklingsmdjlighet &r viktiga egenskaper
som respondent (1) anser vara for en styrelseledamot. Hon tycker det dr viktigt om
man dr 6dmjuk 6ver de ansvar man har, och att man dven tar det ansvaret. Att sitta
och babbla och vara en tyckare utan beldggning &r inte bra egenskaper. Det ska
vara vil underbyggda asikter som man lagger fram. Respondenten (1) tycker dven
att man ska ha ett mod. Det krévs ett mod for att leda en verksamhet och eftersom
man som styrelse dr det hogst beslutande organet s& behdver man dven kunna sté
dér ndr det blaser och ta konsekvenserna for de beslut man har fattat. Lyhdrdhet

och 6dmjukhet ar de viktigaste egenskaperna.

Respondenten (2) anser att man aldrig ska ta pé sig ett styrelseuppdrag om man
kénner att man inte r ett dugg intresserad av det bolaget eller den branschen. Han
menar att innan man tackar ja till ett styrelseuppdrag sa maste man tycka det &r
kul och att man kan bidra till att utveckla bolaget. Man ska vilja engagera sig i
bolaget eller branschen och man ska vilja bidra till att det utvecklas.
Respondenten (2) sdger att man inte kan ta pa sig ett uppdrag och fortsitta arbeta

som det dr for da behover man ingen styrelse, man ska ha en vilja och en ambition
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att utveckla och driva sakerna vidare sa att man skapar tillvixt och utveckling.
Respondenten (2) sdger att en styrelse dr dgarnas forlingda arm sé i det avseendet
maste man ocksa beakta vad det dr dgarna ser som dgardirektivet i ett bolag. Som
styrelseledamot ska man tycka att dgardirektivet stimmer 6verens med vad man

sjalv vill forsoka astadkomma med bolaget.

Respondenten (2) anser att viktiga egenskaper for en styrelseledamot &r att man
madste ha ndgon form av kompetens som é&r efterfragad i styrelsen. Sen tror han
dven att man ska vara genuin intresserad av arbetet och vara beredd pa att ligga
ner resurser i form av tid fOr att sétta sig in i bolagets utveckling, utmaningar och
vad dgarna vill. Respondenten (2) séger dven att han tror man ska vara en
lagspelare, en styrelse &r ett team som ska ratta bolagets strategiska utveckling
over tid och dér ér det svdrare om man dr en ensamvarg som inte tar hiansyn till

vilka de andra i styrelsen ar.

” Jag tror att man mdste vara lyhord i en styrelse sd att man verkligen tar
till sig den kunskapen som finns runt ett bord och att man lyssnar pd alla,

dd krdvs det en del lyhdrdhet och 6dmjukhet.” — Respondent (2)

Respondent (2) kan inte svara generellt om styrelsen utbildar sig frekvent. Men
han upplever att det finns en 6kande efterfragan pa utbildning. Framforallt nér
bolag rekryterar styrelsemedlemmar sé finns det en. Utbildning &r ett sitt att
kvalitetssdkra ledamoéternas kunskap om styrelsearbete. Respondenten (2) sdger
att man ska komma ihag att ndr man gér in i en styrelse, dr det ocksa ett atagande
som dr forknippat med viss risk. Bolagets styrelse édr ansvarig for bolaget och man

kan komma att bli individuellt ansvarig till bolagets skulder.

Respondentens (3) syfte med sina styrelseengagemang ir olika eftersom det &r
olika typer av organisationer. Syftet med hennes bolag som hon startat upp ar att
hon kan tillfora ndgot till bolaget. Det dr bolaget i fokus eller 4garnas intresse man

prioriterar. Man fér ett uppdrag av dgarna i ett 4gardirektiv. Hon vill gérna vara
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styrelseordforande for hon har ett starkt intresse av det och har en bra roll. Hon

kan fa ihop ménniskor.

”Det dr som ett fotbollslag, man kan inte gora tio Zlatan for da kommer
inte det héinda ndgot for att alla dr primadonnor. Man kan till och med
vara primadonnor, men tillsammans ndr man mdlet och det kan
styrelsearbete tillfora. Just att formd mdnniskor att vaga tinka nytt och

framat.” — Respondent (3)

Respondenten (3) papekar att i styrelseordforanderollen &r det viktigt att lata alla
komma till tals, dven for de som inte sdger s& mycket sa att man kan locka fram
och det &r just det som respondenten (3) ser som en styrka. Det viktiga &r att fa
arbetet gemensamt att jobba framéit. De egenskaper som respondenten (3) anser ar
viktiga for en styrelseledamot &r att vara nyfiken, intresserad och framatriktad.
Hon anser att det ar viktigt att vga och att kdnna att man bidrar med négot viktigt
till organisationen. Alla har vi ndgot att bidra med. Hon papekar att det &r bra nér
man har en sammansittning i styrelsen. Dir négra dr drivande framét och andra

har egenskaper som kompletteras.

Respondenten (3) upplyser att utbildning med styrelsen kan vara olika. Hon vet en
del som jobbar mycket med utbildning ddr man ser till att utveckla styrelsen. Hon
anser att det viktigaste dr nir man gar med i en styrelse att man har forstielse for

vad man har gett sig in pa och vad man har for roll.

Respondentens (4) syfte med sina styrelseengagemang dr olika. Eftersom hon har
tillfort kapital till kreditmarknadsbolaget vill hon kontrollera hur bolaget bedrivs.
Hon tror pé bolaget och ser stora framtida utvecklingsmojligheter. Syftet med
hennes styrelseengagemang i bostadsréttsforeningen &r att tillféra kompetens. Hon
beréttar att hon har erfarenheter fran olika jobb kring strategifrdgor och har en
utbildning i ekonomi, s& hon vet hur hon ska tdnka kring ekonomi och
strategifragor. De egenskaper som respondenten (4) anser &r viktiga for en

styrelseledamot ar att man maste vara observant och lyhdrd. D4 hon inte sitter
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med det operativa dr det oerhdrt viktigt att hon och de andra dgarna tar till sig det
som ségs fran ledarna som gor detta dagligen. Hon &r involverad nigra timmar per
ménad i form av styrelsemdten. Viktigt ocksé att vara analytisk samt ha
fortroende for ledarna i bolaget. Respondenten (4) upplever inte att styrelserna
som hon har suttit i utbildas frekvent. Dock tycker hon att det skulle behdvas

eftersom marknaden utvecklas kontinuerligt.

Respondent (5) syfte med sitt styrelseengagemang ér att driva bolag, for det dlskar
hon. En viktig egenskap som styrelseledamot &r lojalitet menar hon. Hon sédger att
den egenskapen ér lite tudelad. Som styrelseledamot ska du tillvarata bolaget och
dgarnas intresse. Det dr lojaliteten till bolaget och att man ska gora det som é&r bast
for bolaget som &r den fraimsta uppgiften. Sen kan man dven behova ha in fler
kompetenser menar hon, exempelvis ndgon som dr juridiskt kunnig eller nagon
som har marknadskdnnedom. Hon menar dven att styrelsen behdver nagon som
inte 4r sa insatt 1 bolagets bransch for denne ser pa saker med andra 6gon. Man
kan bli lite inféllad efter ett tag menar hon. Ingen av de styrelser som
respondenten (5) arbetat i har varit aktiva i ndgot utbildningsprogram, men det
kan ha forekommit specifika fragor dér styrelsen eller nagon ledamot har behovt

utbilda sig.

4.3 Respondenternas erfarenhet om
konsfordelning och jamstalldhet i nuvarande

styrelse

I nuvarande styrelse anser respondenten (1) att det 4r en bra konsfordelning.
Eftersom hon dr verksam i transportbranschen sé ar den dock lite haltande. Detta
tror hon beror pa att det dels &r mycket méin och att medelaldern &r relativ hog.
Hennes nuvarande styrelse uppfyller inte kraven om en jamn konsfordelning i
styrelsen om 40% kvinnor. Detta tror hon beror pé att det traditionellt sett dr en
manlig bransch hon arbetar inom. Dock sé arbetar den nuvarande styrelsen for att
oka konsfordelningen. De har lyft frdgan och dven fatt gehor for det.

Respondenten (1) anser att kvinnor behovs i styrelsen. Detta eftersom
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respondenten (1) tror att for de resultat som styrelsen skapar behover de spegla det

samhille vi lever 1.

”Jag vill ju ha ett jamstdllt samhdlle. Jag tror att mdn och kvinnor har
olika syften, olika approacher och tycker dirfor konsfordelningen dr
viktig.” — Respondent (1)

I den nuvarande styrelsen dir respondenten (1) &r verksam sa arbetar inte
styrelsen aktivt med konskvotering eller jimstélldhet. Rekryteringen gar mer pé

rutin utifran nitverk tror respondenten (1).

Respondent (2) har erfarenhet att konsfordelningen i styrelsen ser hyfsat bra ut ur
hans perspektiv. Han dr medveten om att siffrorna sdger annat men de visas fran
ett mycket bredare perspektiv for manga bolag. De styrelser som han har varit
engagerad i har konsfordelningen varit helt okej, ungefér hélften av kvinnor och
mén. Respondenten (2) séger att han inte har upplevt att det finns nagon
”gubbkultur” och att det ska in en likasinnad i styrelsen, utan det har alltid varit en
diskussion om vem som skulle passa bést in med den hir kompetensen. Da har
diskussionen inte alls handlat om kon utan om kompetens. Respondenten (2)
tycker &ven man bor bredda begreppet och ocksa prata om mangfald, att titta pa
andra delar av fordelningen exempelvis aldersmissigt. Han sédger att det &r manga
styrelser som har véldigt hog medelalder. Respondenten (2) séger det 4r bra att
man far in olika intryck och manga olika vérderingar och information i en styrelse
for att fatta s& bra beslut som mgjligt. Han fortsatter med att det &r dven sa att
méinniskor med en annan etnisk bakgrund har ytterst fi representerade i
styrelserna. Det finns andra perspektiv 4n bara min och kvinnor ocksa i ett
styrelsearbete. Respondenten (2) tror att for att fa ut optimal effekt ur styrelsens

arbete s& méste man dven fundera pd mangfald i ett brett perspektiv.

Nér det kommer till styrelsens arbete med konsfordelning sa sdger respondenten
(2) att de inte arbetar med ett aktivt strukturerat arbete utan snarare att man
funderar lite grann pa vilken kompetens som de behdver komplettera styrelsen
med eller vilken typ av minniskor som finns i styrelsen. Utifran det perspektivet
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sa landar man oftast pd kompetens. Han sdger dven att hamnar man i ett ldge dar
man &r en styrelse med bara mén eller med bara kvinnor, sé slar man nog i
bromsen lite och tidnker att man maste gor nagot at det. Han tror inte att
styrelserna dr helt omedvetna om jamstélldhetsarbete men ddaremot inte har
jamstélldhet hogst upp pa agendan. Respondenten (2) anser dock att det saknas
kvinnor i styrelser, att vi behdver gora ett strategiskt och strukturerat arbete for att
komma till rdtta med problemet. Respondenten (2) tror att det &r ménga aktorer

som maste vara aktiva i det avseendet, lyfta fram forebilder.

” Jag tror att det dr vdsentligt sdmre i de storre bolagen och dir skulle
man behéva gora insatser for att dra med sig andra bolag ocksd genom
goda fordomer och visa pd effekten av att ha ett mdangkulturellt
styrelsearbete med jamstdlldhet” — Respondent (2)

Respondenten (2) tycker att man behover alla olika perspektiv i en styrelse. Han
tror dven att vi behover pusha kvinnor att verkligen tro pa sig sjilva, tro pa att de
ar kompetenta for att vaga ta sig an olika styrelseuppdrag. Respondenten (2) séger
att man maéste stirka upp sjalvfortroendet hos kompetenta kvinnor. Ju fler kvinnor
som kommer in i1 nédringslivet p hogre positioner och som syns i media, ju
enklare kommer det att bli 6ver tid. Respondenten (2) séger dven att det kan vara
bra att styrelsen visar vikten av jamstéilldhet for foretagsledningen. Att styrelsen

exempelvis stiller krav pé aterrapportering pa jimstilldhetsperspektivet.

Respondent (3) anger att de styrelser som hon dr verksam i dr en del bara kvinnor.
I bostadsrittsforeningen dr det mestadels kvinnor. I myndighetsstyrelsen ar det en
jdmn konsfordelning. I bolaget dir hon varit deldgare var det tre méin och enbart
en kvinna. Hon upplever att de aktuella styrelser som hon dr verksam i idag
uppfyller mer dn 40 procent. Nér det kommer till hur styrelsen arbetar aktivt med
konsfordelning upplever respondenten (3) att styrelsen inte kan dka
konsfordelningen for att styrelsen dr utsedd av dgarna. Styrelsen kan dock lyfta
fram fragan till valberedningen. Det dr inte enbart ur ett jamstélldhetsperspektiv

utan man ser det fran ett mangfaldshetsperspektiv bade nér det géller etnicitet och
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alder for att spegla samhaéllet och att vara framgangsrik. Respondenten (3)
upplever inte att saknas kvinnor i styrelsen. Det dr en stor procentandel kvinnor
som sitter i styrelsen. Hon har dock sett andra styrelser som skulle behdva fler

kvinnor i andra styrelser.

Niér det géller hur styrelsen arbetar aktivt med kdnskvotering svarar respondenten
(3) att det inte &r styrelsen roll att arbeta med sédana fragor som ror
konsfordelning. Det dr valberedningens roll att aktivt arbeta med det. Dock kan
styrelsen lyfta fram fragan till valberedningen. Hon menar att man bor gora en

styrelseutvérdering.

Respondent (4) uppfattar att konsfordelningen i de aktuella styrelser som hon
sitter 1 tyvérr inte har en jimn konsfordelning. Det dr bara en kvinna i styrelsen av
fem styrelsemedlemmar. Likasa ledningsgruppen innehéller endast en kvinna.
Hon forklarar att finansbranschen ér véldigt mansdominerad sé dir dr det manga
mén som har makten och som gor karridr. Tyvirr gor det att kvinnor inte far ta del
av det och blir svarare att gora karridr. Respondenten (4) upplever inte att
styrelsen arbetar aktivt med att 6ka konsfordelningen. Det dr inget som é&r
patagligt. Dock &r styrelsen och dgarna medveten om att det ar fa kvinnor 1

styrelsen.

Respondenten (4) upplever att det saknas kvinnor i styrelsen. Hon tycker det ar
viktigt att det ska finnas fler kvinnor och att fler kvinnor ska fa kvoteras in. Hon
anser att kvinnor behdvs i organisationen eftersom varje individ kan bidra till med
ndgot unikt och vi kvinnor har ett annat synsétt pa saker och ting vilket ar véldigt
patagligt. Hon anser att det finns inget tillvigagangssétt for att fa in fler kvinnor 1
styrelsen. Dock é&r det viktigt att fragan kring konskvotering tas upp, men

styrelsen gor inget aktivt for att kvotera in mer kvinnor.

Respondenten (5) har suttit i en styrelse som inte har varit jamstélld utan det var
fyra kvinnor och en man. Bolaget dgdes av en fond dér det var kvinnor som

representerade den, och det &r en av hennes slutpoédnger.
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”Ska man paverka ndgot sa ska man dga. Ska man fa in fler kvinnor i

styrelsearbete sa mdste kvinnor dga mer.” — Respondent (5)

Respondenten (5) sdger att i den styrelsen skulle de nistan behdvt kvotera at det
anda héllet, d& majoriteten var kvinnor. Hon forklarar att de hade en diskussion
om de saknade ndgon kompetens som de skulle behdva fa in i styrelsen, rent
konsmadssigt. I den nuvarande styrelsen respondenten (5) sitter i sa dr det jimstéllt.

Bolaget dr véldigt jamstéllt och arbetar med bland annat detta.

Respondenten (5) forklarar att hon alltid haft formanen att arbeta i jamlika
styrelser, eller som hon har uppfattat jimlikt. Kon har varit en ickefrdga. Hon ger
ett exempel pa en kvinna som ar i samma alder som henne. Denna kvinna dr VD
for ett bolag som omsitter minga miljoner och ingick i en styrelse dér det var
dldre méin och dven dgare. Den kvinnan hade jittesvért att nd fram 1 sitt
styrelsearbete. Respondenten (5) forklarar att hon tror att nir man hamnar i
semiterande dgarkonstellationer si kan det vara svart att nd fram. Om det har med
kon att gora eller om det dr dgarstrukturen det kan hon dock inte svara pé.

Respondenten (5) har ett litet ambivalent forhéllningssatt till kvotering.

”Jag tror att i vilfungerande styrelser sd dr inte konskvotering ett
problem. Dd ser man till den kompetens som bolaget behéver, man har

bolagets bdsta som mdl.” — Respondent (5)

Respondenten (5) séger att om man blir insléppt, eller inkvoterad i ett ndtverk med
mycket dldre midn som har en viss chargong sa gor man ingen skillnad. Da dr man
dér bara for att det ska vara s& pa papper, man plockar in en kompetens for att
man har ett kon. Hon forklarar att vill man utveckla sitt styrelsearbete sa lockar
man in den kompetens som styrelsen behdver, det dr det som é&r skillnaden. Dit
kommer man inte med kvotering. Hon sédger att det kan vara en lyftande fraga, for
dé tvingas man dnda in i det tanket och pé det sattet 4dr kvotering bra. Men
respondenten (5) tycker inte att det gér hela vigen for de som inte vill ha det sé,

dirav hennes ambivalens.
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4.4 Respondenternas erfarenhet av

konsfordelning och jamstalldhet i styrelser

Respondenten (1) har blivit annorlunda behandlad pa grund av sitt kon. Hon
beréttar at det ofta har blivit en sjélvklarhet att hon som kvinna ska vara
sekreterare. Hon ar dven upplevt att man mer séllan far ordet som kvinna i
mansdominerande styrelser. Nar det kommer till om respondenten (1) har sett
andra manniskor blivit annorlunda behandlad pa grund av sitt kon sa har hon svart
att uttala sig om det. Respondenten (1) menar att det ar svart eftersom det ar svart
att dra en grins mellan kompetens och kon. Vad som ar konsrelaterat och vad som

beror pd andra saker, det &r svért att avgora anser hon.

”Det kan ju vara sa att om man kédnner sig forfordelad sa kan det bero pad
andra saker dn att jag dr kvinna ocksd. Jag dr inte alltid scker pd att vi
kvinnor stéttar varandra. Jag dr inte sdker pd att det finns ett systerskap i
styrelser, pd samma sdtt som det kan finnas en grabbkultur.” —

Respondent (1)

Respondenten (1) upplever inte att det finns forutbestimda forvantningar pa
kvinnliga styrelsemedlemmar, inte ndgot mer &n for mén. Jamstélldhet for
respondenten (1) dr att man respekteras for den man &r och att alla kommer till tals
och blir sedda. Sen spelar kon ingen roll for respondenten (1). Respondenten (1)
ar inte s fortjust i konskvotering, utan hon tycker att kompetensen ér viktigare
och att man givetvis har med konsaspekten i en rekrytering men kompetens och
erfarenhet méste vara det viktigaste. Men respondenten (1) anser det dr viktigt att
arbeta for en mer jimn konsfordelning i styrelser. Hon menar pa att man vill att
det ska spegla samhillet och att de beslut man fattar speglar den vérld som finns

utanfor bolaget eller styrelsen, och da behdvs det en jamstélldhet.

Respondent (2) har inte blivit annorlunda behandlar pa grund av sitt kon, han har
heller inte sett ndgon annan bli det. Han har inte uppfattningen om att det finns
forutbestimda forvantningar pd kvinnliga styrelsemedlemmar, inte andra

forvéntningar dn pa vilken annan ledamot som helst. Jamstélldhet for
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respondenten (2) dr framforallt att man behandlas lika oavsett kon. Han menar pa
att det ligger bade i lika 16n, lika rattigheter, att man inte blir diskriminerad av
olika orsaker, att man inte hamnar i simre ldge pd arbetsmarknaden. Likhet &r
jamstélldhet for hans del. Nar det géller konskvotering tycker respondenten (2) att
det dr lite olyckligt. Han sédger att kvotering innebdr pa natt sétt att den gruppen ar
sa svag sd vi maste hjdlpa till med att kvotera in en grupp ménniskor. Han tycker
inte vi ska behdva dgna oss till det ndr det kommer till jamstilldhet, vi borde klara
det utan att kvotera. Respondenten (2) skulle inte tycka det var sdrskilt kul om han
hamnade i en situation dir han blev invoterad, att han fick vara med for han

rdkade vara man. Han ser hellre att vi jobbar med kompetens.

”Du sitter i en styrelse for du dr bedomd kompetent eller bedomt ha
erfarenhet och kunskap som bidrar till det hdr. Det ska inte behéva

kvoteras in.” — Respondent (2)

Respondenten (2) tror det &dr viktigt att styrelsen i sitt arbete sétter vikt pa
styrelsearbetet, att de vill ha rapportering hur det gér, att de vill ha dtgirder, se
resultat. Om styrelsen tar initiativet gentemot bolagsledningen da visar de vikten
med jdmstélldhet. Det tror han dr viktigare &n att se till att man har jamn
konsfordelning i styrelsen. Han fortsétter och forklarar att det naturligtvis ocksé ar
viktigt men att signalerna ut frdn bolaget dir den stora mangden ménniskor finns,

ar jatteviktiga.

Respondent (3) svarar att hon har blivit annorlunda behandlad en gang. Det var
nér hon blev tillfragad om att bli ordférande for ett foretag. D& var det en man i
valberedningen som kommenterade ifall hon kidnner sig mogen att ta 6ver. Da
svarade respondenten (3) tillbaka till mannen att hon kénner sig inte mogen nu.
Hon tycker att det var en konstig upplevelse. Hon upplever inte att andra
ménniskor har blivit behandlad annorlunda pa grund av sitt kon. Dock forklarar
hon att det finns andra styrelser som behandlar kvinnor annorlunda. Dar andra
styrelser inte lyssnar nér en kvinna kommer med en idé. Respondenten (3)

upplever inte att det finns forutbestdmda forvintningar pa kvinnliga
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styrelsemedlemmar. Dock forklarar hon att en del kvinnor tar vissa typer av roller,

att man sitter sig i en viss typ av roll.

”Det klassiska dr att den som dr sekreterare dr oftast kvinna. Det gdller
att bidra i det hela och att man vdagar gd in sjdlv med att inte ldta sig

sdttas i en viss roll.” — Respondent (3)

Jamstélldhet for respondenten (3) innebér att delta pa samma villkor oavsett vad
man har for bakgrund och vilket kon man har. Jimstélldhet och jamlikhet &r lika
belyser respondenten (3). De ér titt forknippade med varandra. Det ska inte vara

sa att jag som kvinna ska fi sdmre villkor eller samre mojligheter.

Niér det géller vad respondent (3) anser om kdnskvotering tycker hon att det ar bra
med konskvotering. Hon ar for konskvotering. Hon tycker att ndr mén i alla tider
har inkvoterats tidigare kan kvinnor nu fa gora det. Hon tycker att det ar viktigt att
man arbetar mot en jamn konsfordelning i styrelser, som uppfyller de mal som

dgarna har.

”Det dr lite som ndr man ska sdtta ihop ett lag. Man tar inte ett lag som
inte vinner utan man sdtter ihop det lag som vinner. Det dr samma med
styrelsearbete. Med styrelsearbete ska man toppa laget och gora det sa

bra som mdjligt.” — Respondent (3)

Respondent (4) har inte blivit annorlunda behandlad pa grund av sitt kon. Hon har
inte sett andra ménniskor blivit annorlunda behandlad. Hon upplever inte att det
finns forutbestdmda forvintningar pa kvinnliga styrelsemedlemmar. Jimstélldhet
for respondent (4) innebér att alla ska fa lika mycket utrymme att uttrycka sina
asikter och tankar. Under styrelsemdtena ska ingen avbrytas och man ska pusha
varandra sa att alla pratar lika mycket. Nar det géller respondentens (4) syn pa
konskvotering anser hon att det finns alltfor manga mén i styrelsen och darmed
ingen konskvotering. Hon tycker dock att konskvotering ar bra. Det ska vara
jamlikt. Ar det s att det finns fyra kvinnor i en styrelse och en man i styrelsen d
behdver man infora konskvotering. Men man maste tinka att styrelsemedlemmen
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ska ha ritt kompetens och kan tillféra mycket till verksamheten. Man ska inte bara
infora en man i styrelsen for att det saknas en man utan man ska kvotera in en

man i styrelsen for att denne har ratt kompetens.

Respondenten (5) har inte blivit annorlunda pa grund av hennes kon. Hon
forklarar att hon alltid har varit i jimlika styrelser och att det kanske har varit en
bidragande faktor. Hon har heller inte sett ndgon annan blivit annorlunda
behandlad pé grund av dennes kon i hennes styrelsearbete, hon har dock upplevt

det i ledningsgrupper.

Respondenten (5) anser att jimstilldhet dr att vara lika. Hon séger dock att hon
hade hoppats pa att den frigan inte ska behdva berdra kon, det dr inte en
konsfraga att driva ett bolag framat utan det ar ett styrelsearbete. Ett styrelsearbete
ar att utveckla ett foretag, det har ingenting med kon att gora utan det har med
kompetens att gdra. Ar man tillriickligt duktig si ser man till kompetensen man
behover, d& behover inte styrelsen fem lika utan de behover fem olika. Dar menar
respondenten (5) att det finns en resa att gora. Att exempelvis plocka in ndgon
som har en annan bakgrund. Hon forklarar dven att hon sjélv inte skulle vilja bli
inkvoterad, hon vill komma till styrelsen for hennes kompetens. Respondenten (5)
sdger att hon hellre skulle vilja se ndgon form av premiering istéllet for kvotering.
Om det ar en rekryteringsbonus eller ndgon skatterabatt pa nagot det vet hon inte,
men hon tror att det dr mer attraktivt om det finns ndgot som lockar hellre dn
tvingar. Respondenten (5) tycker det &r viktigt att styrelser arbetar ur ett
kompetensperspektiv och inte bara ur ett konsperspektiv. Hon forklarar att det ar
viktigt for kunden, alla kunder &r inte lika. Styrelser dr ofta lite for homogena och

detta ar en nackdel menar hon.

36



HOGSKOLAN
DALARNA

5. Analys

1 detta kapitel analyseras studiens empiriska resultat med en analystabell som

sedan kopplas samman med den teoretiska referensramen.

5.1 Analystabell

Respondent
(D

Respondent
)

Respondent
3)

Respondent
“)

Konskvotering

Kompetens
och erfarenhet
maste vara det
viktigaste

Man ska jobba
med
kompetens,
erfarenhet och
kunskap

Kvotering ar
bra, méin har
kvoterats 1 alla
tider. Man
maste hitta en

kvinna som har

ritt kompetens

Konskvotering
ar bra, men
med rétt
kompetens.

Egenskaper for
styrelsemedlem

Lyhdordhet och
0dmjukhet. Det
krdvs dven mod
for att leda en
verksamhet

Efterfragad
kompetens och
genuint
intresserad av
arbetet. Lyhord
och vara en
lagspelare

Vara nyfiken,
intresserad,
framatriktad och
vaga bidra

Observant och
lyhord. Ha
fortroende for
ledarna i bolaget

Tillvdgagan-
gssdtt att oka
kvinnor i
styrelser
Rekryterings-
processer dir
man tanker
till. Personlig
rekrytering
nar man
fornyar
styrelsen.
Spegla
samhillet
Pusha
kvinnor och
starka upp
sjalvfortroen-
det.
Forebilder,
fler kvinnor
pa hogre
positioner i
néringslivet
Duktiga
valberedning-
ar ser till
konsfordelni-
ngen

Inget
specifikt men
varje individ
kan bidra
med nagot

Jamstélldhet

Respekteras
for den man
ar. Alla ska
fa komma
till tals och
bli sedda

Behandlas
lika oavsett
kon, lika
rittigheter.
Likhet ar
jamstilldhet

Delta pa
samma
villkor
oavsett
bakgrund
och kon.
Virdera alla
lika oavsett
kon

Alla ska fa
lika mycket
utrymme att
uttrycka
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Det ska vara unikt och sina asikter
jamlikt kvinnor har och tankar

ett annat

synsatt pa

saker och

ting

Respondent | Hellre Lojalitet till Ska man fa in | Lika for
(5) premiering 4n | bolaget, samt mer kvinnor i | lagen. Det

kvotering, mer | olika styrelsearbete | &r inte en
attraktivt om kompetenser i sa maste konsfraga
ndgot lockar styrelsen kvinnor 4ga | att driva ett
hellre 4n mer bolag
tvingar framat

5.2 Jamforelseanalys
For att skapa en bra styrelsesammansittning skall ledaméterna komplettera
varandra, bade med kompetens, bakgrund och kon. Samtliga respondenter lyfte
vikten med kompetens. En vil sammansatt styrelse har sammansittning dér alla
representanter kompletterar varandra. Styrelsen ska tillsammans ha det yttersta
intresset att arbeta mot bolagets bésta. For att vara vdl sammansatt kravs det att
alla ska fa lika mycket utrymme i styrelsen att uttrycka sina asikter. I en styrelse
ar det viktigt att alla ska f4 komma till tals och bli sedda forklarar Respondent (1).
Respondent (2) utvecklar resonemanget och lyfter att en styrelsemedlem skall
vara en lagspelare, en styrelse ér ett team. Respondent (3) papekar att en styrelse
behover bidde medlemmar som driver framét och ndgra som har en mer detaljsyn.
Respondent (4) resonerar i betydandet av lyhordhet, ledaméter som inte dr med i
det operativa dagliga arbetet behover lyssna in ledningen for att arbeta mot
bolagets bista. Sedan &r olika kompetenser viktiga menar Respondent (5). Det ar
bra att ha en ledamot som exempelvis ir juridisk kunnig eller ndgon som har

marknadskdnnedom.

Samtliga resonemang skapar grundstenen for god sammansittning. For att fa till
en jamstélldhet i den sammansittningen bendmner négra respondenter vikten for
en styrelse att spegla samhéllet. Det samhélle vi lever i idag arbetar stindigt med
jamstilldhet och jaimlikhet darfor borde dven styrelser arbeta for att spegla detta.

Respondenterna lyfte 4ven i samband med jamstélldhet och samhéllsspegling att
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styrelser behover borja arbeta ur ett mangfaldsperspektiv. Ndgra av
respondenterna har erfarenheter bade fran styrelser som inte uppfyller kraven for
jamstélldhet men dven styrelser dar exempelvis medelaldern varit hog. Bade kon,
etnicitet och alder dr ndgot som négra av respondenterna lyfter som betydelsefullt
for att 6ka mangfalden i styrelsesammanséttningar. Genom att 6ka mangfalden
speglas samhillet pé bésta sitt. Nar bolag dverensstimmer med samhéllets
vérderingar s skapas legitimitet enligt legitimitetsteorin (Dowling och Pfeffer,
1975). Teorin forklarar dven att det &r legitimiteten som behaller bandet mellan
bolagets intressenter. Det betyder att samtliga nimnda komponenter knyter ihop
sdcken och tillsammans skapar det bista for bolaget. Nér valberedningen breddar
sig 1 rekryteringsprocesserna och vagar satsa pa kompetenta kvinnor sa dkar
jamstélldheten i styrelsen, det dkar legitimiteten i bolaget som i sin tur gynnar

bolaget i slutdndan.

Ett sitt for att 6ka jamstélldheten i styrelser menar ndgra av respondenterna att
forebilder behovs. Kvinnor som foregar med gott exempel, kvinnor som édger mer,
kvinnor som syns och lyfts i ledande positioner 1 nédringslivet. En borjan for att
oka jamstdlldheten generellt i styrelsesammanséttningar dr att de stora bolagen
som syns i media och andra storre sammanhang 0kar representanten av kvinnliga
styrelseledamoter. Enligt undersdkningen som Almi (2021) genomforde blev det
tydligt att de storre bolagen i Sverige inte foregar med gott exempel idag. Genom
att kvinnor syns mer s& kommer dven representationen att ka tror
respondenterna. Detta &r 4ven nidgot som Kanter bendmner i en av hennes
strukturer, maktstrukturen. Kanter beskriver hur kvinnliga chefer som lyckas
uppnd makt oftast blir sedda som ledare och inte till sitt kon (Eriksson-Zetterquist,
Kalling & Styhre, 2015). For att fa fler kvinnliga forebilder menar en av
respondenterna att kvinnor behdver pushas mer och fa ett stéirkt sjélvfortroende.
Respondentens erfarenhet dr att kvinnor &r mer forsiktiga nér de far forfrdgan om
exempelvis ett styrelseuppdrag, kvinnor har léttare att tvivla pa sin kompetens.
Négra andra respondenter menade pa att de som kvinna ibland har blivit
inofficiellt titulerad till vissa uppgifter, dir motessekreterare dr en av dessa

uppgifter. Martin (2003) menar att det som bidrar till att skapa kon inom
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organisering dr olika processer. Dér processerna skapar kvinnliga och manliga
identiteter. Nér en kvinna blir tilldelad en arbetsuppgift, som i detta fall
motessekreterare, sd vidhalls synen pa vad som ar kvinnligt och manligt och
bidrar till att den synen okar. For att motverka bildandet av processerna behover
kvinnor, som en av respondenterna sa, vaga ga in sjilv med att inte acceptera en

viss roll.

Ett annat sdtt att 0ka jamstélldheten i en styrelse som domineras av ett visst kon &r
att infora kvotering. Frdgan om konskvotering var delad mellan respondenterna,
dér vissa ansag att konskvotering ar ett bra sitt for att 0ka jamstélldheten 1
styrelser medan andra anser att kompetens inte fir dvervinna kon. Argumenten for
konskvotering dr att det ar ett sdtt att arbeta mot en mer jamn konsfordelning i
styrelser, det &r lite som att sétta ihop ett lag dér man sitter ihop det lag som
vinner. Ett annat argument for kvotering ar att 6ka heterogeniteten genom att
tillfora de kon som ar underrepresenterat. I exempelvis en styrelse med hog
majoritet av mén sa dr kvotering ett sétt att tillféra en kvinna, det i sin tur kan leda
till framtida positiva 6kning av kvinnliga styrelsemedlemmar. Nigra argument
mot konskvotering dr att kompetensen véger tyngst. En av respondenterna
forklarade att du sitter i en styrelse for att du dr bedomd kompetent eller bedoms
ha erfarenhet, det ska inte behova kvoteras in. Nagra av respondenterna svarade
dven att de inte skulle vilja sitta i en styrelse ddr de blivit inkvoterad. Detta skulle
inte kéinnas bra enligt dem sjdlva, att de blivit inkvoterad pa grund av deras kon
och inte pa grund av deras kompetenser eller erfarenheter. Enligt public interest
theory sa handlar teorin om att lagregleringen ser till att gynna samhéllets bista,
om sambhillet har ett visst mal sd kommer reglerarna reglera dérefter (Deegan och
Unerman 2011). Det lamnades dven ett lagforslag till riksdagen om att infora
konskvotering i bolagsstyrelser. Genom att lagreglerna konskvotering blir bolag

tvungna att arbeta med jadmstélldhet, fragan &r bara om det ar ratt vig att gé.
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6. Diskussion

1 detta kapitel presenteras en diskussion ddr diskussionen kopplas till uppsatsens

empiriska resultat och utfall.

Nér samhéllets forvantningar fordndras méste ocksa organisationer anpassa sig
och forindras. Precis som nir samhillet 6kar arbetet mot jadmstélldhet sa behdver
dven styrelser applicera detta och arbeta med att 6ka jadmstélldheten. Det blir 4ven
tydligt att detta dr ett viktigt arbete da respondenterna till var studie anser att
styrelserummet skall spegla samhéllet utanfor. Det &r inte styrelsen som
sammansétter gruppen, men en styrelseledamot har dndé en betydande roll nér det
kommer till att jobba for fordndring. Samtliga respondenter svarade att de blev
erbjuden sina uppdrag genom deras kontaktnét. En respondent svarade att hon
sOkte ett av sina uppdrag, men majoriteten angav att de fick mojligheten till
uppdragen genom att ndtverka. Vi anser inte att det dr jamstallt om en kvinna
kvoteras in i styrelsen enbart pa grund av att det dr en kvinna, vi tror att
kompetensen och erfarenheten véger tyngre. Fragan ér inte dd hur vi ska kvotera
in kvinnor till styrelser, frdgan blir istillet hur vi ska uppmuntra och lyfta
kvinnorna for att 6ka attraktiviteten. Valberedningar, bolagsstyrelser och andra
betydande kontaktpersoner behdver arbeta for att anstréinga sig. Anstrdnga sig att
lyfta kvinnorna. Deegan och Unerman (2011) tydliggoér hur foretag behover
identifiera samhéllets forvantningar och mota dessa forvintningar och visa att de
ocksé fordndras for att upprétthélla legitimitet. P4 samma sitt behover styrelser
arbeta med att mota samhillets forvantningar for att upprétthalla styrelsens
legitimitet. Det dr dessutom otroligt viktigt for styrelser att upprétthalla
legitimiteten eftersom det dr styrelsen som svarar for bolagets angeldgenheter och

pa sé siétt dven blir ett ansikte utat for bolaget.

Samtliga respondenter anser att det &r viktigt att medlemmarna i styrelsen besitter
kompetens lampad for uppdraget. Detta papekar respondenterna for att de anser
att varje styrelsemedlem har nigot som de kan bidra med. Aven om varje medlem
besitter olika kunskaper och erfarenheter dr det &ndé viktigt med kompetens. Detta
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kan kopplas starkt till Kanters (1977) teori som forklarar att det 4r kompetensen

som ar vardefull och inte vilket kon man tillhor.

Tva av studiens respondenter nimnde att som styrelsemedlem skall man
tillgodose aktiedgarnas behov, vilket dr att omsétta med vinst. For att
organisationen ska omsétta med vinst dr det da viktigt att varje medlem i styrelsen
ar aktiv och skoter sitt arbete. Precis som Adams och Ferreiras (2009) studie
pavisade sé dr narvaro en viktig faktor for styrelsen och dess arbete. Att alla skall
vara narvarande och delaktiga. Detta belyste dven ndgra av respondenterna till var
studie. De lyfte vikten med att inneha ett mod som styrelsemedlem. Mod att bade
std bakom styrelsens agerande nir det “bldser” eller rubbas i1 bolaget, men dven
mod att viga komma till tals under styrelsemdten och inte i efterhand sidga nagot

som borde blivit sagt pa motet.

Kvotering for bolagsstyrelser ér ett sétt att oka jadmstdlldheten, precis som vi
beskrev 1 analysen s var det en delad fraga hos respondenterna och vi stéillde oss
frdgan om det &r den rétta vigen att ga. Kanter (1977) forklarar via
frekvensstrukturen att en individ kan bli placerad att representera en minoritet och
dé bli sedd som en symbol for minoriteten istéllet for individen sjélv. Pé det sdttet
kan en person som kvoteras in i en styrelse for att jamna ut konsskillnaden bli
sedd som en symbol for minoriteten och inte for personens kompetenser eller
erfarenheter. Da kan jamlikheten rubbas eftersom personen inte blir sedd for den
personen &r utan snarare blir sedd for dennes konstillhorighet. En av
respondenterna papekade att premiering dr ett sétt att 0ka jamstilldheten istillet
for kvotering. Respondenten forklarade att det kan vara mer attraktivt med nagot
som lockar snarare dn tvingar. Genom att bolagsstyrelser far ndgot positivt i
utbyte kan frekvensstrukturen suddas ut. Detta eftersom minoriteten da

representerar ett positivt utfall och pé sé sitt inte blir sedd som en symbol.
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7. Slutsats

[ detta kapitel avslutas uppsatsen med en sammanfattande slutsats kopplat till
studiens syfte och forskningsfragor. Avslutningsvis ldmnas forslag till framtida

studier.

Studiens respondenter representerar bade olika kon, olika dldrar, olika branscher
och olika bakgrund. Trots alla dessa olikheter sa &r manga av empirifragorna
besvarade pa ett likartat sdtt. I vissa fragor skiljer sig respondenterna nagot medan
de delar lika uppfattningar i manga fragor. En av de fragor dér respondenterna
delar uppfattningen &r fragan om jamstilldhet. Jaimstilldhet for alla respondenter
ar likhet, jamlikhet. Syftet med vér studie handlade om att undersdka hur olika
styrelsesammansittningar arbetar med bland annat jimstilldhet. Aven fast
majoriteten av de styrelser dir respondenterna har varit eller ar deltagande i inte
arbetar aktivt med jadmstélldhet sa ser vi att fragan ar viktig och har en betydelse
for dem. Med genomforandet av vér studie vill vi visa alla positiva fordelar med
en Okad kvinnlig representants i styrelsesammanhang. En av dessa positiva
fordelar dr att styrelsen ska spegla vart samhélle, skapa legitimitet som i sin tur
skapar de bésta forutsédttningarna for bolaget. Som respondenterna sa, lojalitet till
bolaget och att arbeta for bolagets bésta ska vara en bolagsstyrelses framsta
ambition. For att na dit behdver en styrelsemedlem vara lyhdrd och lojal 1 sitt
arbete. Samt s& behdver kvinnorna véga ta plats och synas. Nér kvinnor tar plats
blir de forebilder for andra kvinnor som resulterar i att fler kvinnor blir aktiva i
styrelsearbete. Vi anser att en jamstilld styrelse skapar de bésta forutséttningarna
for styrelsens ambitioner. Genom att samla olika erfarenheter, kompetenser och

individer som striavar efter samma mal tror vi att man vinner i slutindan.

7.1 Forslag till framtida studier

Vi vill lyfta fram ett forslag till framtida studier. Det skulle vara intressant att ta
denna studie ett steg ldngre och undersoka mangfaldsperspektivet i olika
styrelsesammansittningar. Dessvirre behovde vi begrinsa oss infor var studie pé

grund av tidsbristen och valde dé att undersdka det som var viktigast for oss. Men
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det har framkommit i merparten av vara genomforda intervjuer att respondenterna
dven lyfter mangfaldsfrdgan och menar pé att detta ocksa &r en viktig fraga. Det
finns manga styrelser som har en hog medelélder eller lag representation av olika
etniciteter. Vi ser jamstélldhet som att alla ménniskor dr lika vérda. Darfor 1amnar

vi som fOrslag att undersoka dven dessa aspekter.
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Bilaga 1 — intervjuguide

Inledning

Beritta lite kort om dig sjdlv, vem dr du och vad har du for roll i styrelsen?
/dina styrelser?

Hur lénge har du suttit i styrelsen/styrelserna?

Hur blev du erbjuden styrelseuppdraget/en?

Om styrelsearbetet

Vad ér ditt syfte med ditt styrelseengagemang?
Vilka egenskaper anser du dr viktiga for en styrelseledamot?
Utbildas styrelsen frekvent?

Om konsfordelning i nuvarande styrelse

Hur uppfattar du att konsfordelningen ser ut i styrelsen?

Uppfyller er styrelse kraven for en jimn konsfordelning? Jimn
konsfordelning anses rada vid 40% andel kvinnor.

Om nej, varfor inte tror du?

Hur ser du pé styrelsens arbete nir det kommer till konsfordelning?
Upplever du att styrelsen arbetar for att 6ka konsfordelningen?
Upplever du att det saknas kvinnor i styrelsen?

Om du anser att det saknas kvinnor i styrelsen, varfor anser du att kvinnor
behovs i organisationen?

Finns det ndgot tillvigagangssétt for att fa in fler kvinnor i styrelsen?
Hur arbetar styrelsen aktivt med konskvotering eller jimstélldhet?

Om konsfordelning i styrelser (kan vara andra styrelser eller
tidigare styrelseengagemang)

Har du, i ditt styrelsearbete, blivit annorlunda behandlad pa grund av ditt
kon?

Har du sett andra ménniskor blivit behandlad annorlunda pa grund av sitt
kon?

Upplever du att det finns forutbestdmda forvintningar pa kvinnliga

styrelsemedlemmar?

Vad ér jamstélldhet for dig?

Vad anser du om konskvotering?

Tycker du det ar viktigt att arbeta mot en mer jaimn konsfordelning i
styrelser
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