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Förord 
Vi vill inleda med att tacka alla respondenter som bidragit till denna studie. Alla 

medverkande respondenter har visat ett stort intresse och engagemang. Detta har 

varit väldigt värdefullt för oss och vårt arbete. 

Vi vill även rikta ett stort tack till vår handledare Martin Johanson samt våra 

opponerande kurskamrater för värdefulla samtal och feedback. Slutligen vill vi 

tacka våra familjer och vänner som har gett oss stöd och förståelse under vår 

studietid.    

Studien hade inte varit genomförbar utan alla ovannämnda. Tack!  

 

 
 
Helin Ahmed Hawez   Moa Roos  

Stockholm den 25 maj 2021  Falun den 25 maj 2021 
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Sammanfattning  
Uppsatsens titel Styrelsers utmärkande egenskaper – ur ett  

   jämställdhetsperspektiv    

Författare  Helin Ahmed Hawez & Moa Roos 

Handledare  Martin Johanson 

Nyckelord  Styrelser, kvinnor, jämställdhet, egenskaper  

Syfte  Studien handlar om att undersöka hur olika 

styrelsesammansättningar arbetar med könsfördelning 

och jämställdhet samt hur man kan öka kvinnlig 

representation i styrelsesammanhang. 

Metod  Kvalitativ metodansats med semistrukturerade 

intervjuer, som analyseras med tematisk analys. 

Urvalet består av ett strategiskt urval av 

styrelsemedlemmar.  

Teori  Teoriavsnittet bygger på tidigare forskning inom 

ämnesområdet. Det utgörs även av tidigare teorier och 

information kring kvinnors representation i styrelser.  

Empiri  Empiriavsnittet utgörs av studiens insamlade data, i 

form av semistrukturerade intervjuer. Där manliga och 

kvinnliga styrelsemedlemmar intervjuats.  

Diskussion   I analysen och diskussionen så sammanfattas hela 

studien och mäter studiens syfte samt frågeställning till 

den empiriska datan.  
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Abstract  

Title   Characteristics of the board  

Authors   Helin Ahmed Hawez & Moa Roos  

Supervisor   Martin Johanson  

Key words   Board structure, equality, women  

Purpose   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. 

Methodology  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. 

Theoretical Perspectives  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. 

Empirical Foundation  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. 

Discussion   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  

I kapitlet beskrivs uppsatsens inledande bakgrund med tillhörande 
problemdiskussion. För att sedan avslutas med studiens syfte, frågeställning och 
avgränsningar.  

 
Bolagsstyrelsers attribut kan påverkas av olika faktorer. Det kan vara speciell 

kompetens som ledamöterna besitter eller andra egenskaper som matchar 

företagens vision. Denna uppsats bygger på att söka efter just dessa faktorer, vad 

det är som påverkar styrelsers framgång sett ur ett jämställdhetsperspektiv. 

Genom att lyfta kvinnan och undersöka kvinnors tillförande kommer vi studera 

kvinnornas roll i olika styrelsesammansättningar. Det ska idag vara en självklarhet 

att kompetens övervinner vilket kön man har. Vi tror därför denna studie är viktig 

för att förtydliga och klargöra den bilden. Med hjälp av en kvalitativ ansats har vi 

intervjuat ett noga urval av kvinnliga och manliga representanter gällande deras 

erfarenheter av styrelsearbete. En styrelseledamot besitter en hög makt sett ur 

företagets perspektiv. Det är därför viktigt att du som ledamot får ett förtroende. 

Det betyder att en styrelseledamot behöver utstråla trygghet och inge förtroende. 

Vi vill tro att en styrelseledamot inte behöver kämpa mot fördomar i form av kön, 

utan att en ledamot blir förtroendevald på grund av tidigare erfarenheter och 

kompetens.  

 
1.1 Bakgrund  

Vi lever idag i ett samhälle som ständigt arbetar med att öka jämställdheten och 

påvisar vikten av kvinnlig representants. För att en könsfördelning skall benämnas 

som jämn i en grupp skall procentandelen kvinnor vara 40% eller mer samt 

procentandelen män vara 60% eller mindre (Jämställ.nu, 2017). Det betyder att en 

styrelsesammansättning med mer än 60% andel män inte kan anses som jämnt 

könsfördelad. Det är även påvisats att en jämn könsfördelning i bolagsstyrelser 

har en högre företagspresentation när det gäller både lönsamhet och omsättning än 

styrelser som har en ojämn könsfördelning (Malmström, 2021).  
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Europeiska Jämställdhetsinstitutet (2020) presenterar en internationell fördelning 

av kvinnliga styrelsemedlemmar från de största börsnoterade företagen i varje 

land. Sverige ligger på sjätte plats av de europeiska länderna med högst 

procentandelkvinnor i bolagsstyrelser, 38%. Trots den låga procentandelen 

kvinnor så ligger Sverige nära toppen på listan som presenteras, (EIGE, 2020). 

Procentandelarna som presenteras via tabellen påvisar att den kvinnliga närvaron i 

bolagsstyrelser är väldigt låg jämförelse med manlig närvaro. Detta gör att 

studiens syfte är högst aktuell och vi tycker det är ett viktigt ämne att lyfta.  

2016 lämnades en motion in till riksdagen, den benämndes ”Kvotering i 

bolagsstyrelser”. Motionen bestod av att införa lag om könskvotering, där 

kvoteringen skulle uppgå till minst 40% andel kvinnor i bolagsstyrelser. Motionen 

är inte beslutad som tvingande lag, men regeringen har ett mål om att 

bolagsstyrelser skall uppnå en kvinnlig procent om 40 (Riksdagen, 2018a). Det är 

ett fåtal länder i Europa som har tagit beslut om lagstadgad kvotering i 

bolagsstyrelser. Länderna som ligger i toppen av Europeiska 

Jämställdhetsinstitutets lista har infört lagstadgad kvotering, men det är även 

några länder längre ner på listan som har detta infört (EIGE, 2020). Det kan 

påvisa att könskvoteringen inte behöver vara lagstadgad men som i Sveriges fall 

kan användas som ett mål att sträva efter.  

 

1.2 Problemdiskussion  

I dag skiljer det knappt någon procentandel mellan utbildade män och kvinnor i 

Sverige (SCB, 2020). Detta betyder att marknaden kan erbjuda både manliga och 

kvinnliga akademiskt utbildade representanter till olika bolagsstyrelser. Det är inte 

utbildning som sätter stopp. Procentandelen kvinnliga styrelseledamöter i svenska 

börsnoterade bolag är betydligt längre än den manliga procentandelen. 

Börsnoterade svenska bolag finns listade på Stockholmsbörsen, där finns det tre 

olika listor som bolagen kan vara noterade på, Small-, Mid- och Large Cap. Där 

Small Cap är företag med börsvärde under 150 miljoner Euro, Mid Cap är företag 

med börsvärde mellan 150 miljoner Euro till 1 miljard Euro och slutligen Large 
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Cap där företag har ett börsvärde över 1 miljard Euro (Avanza, 2021). PwC 

(2020) har publicerat en rapport där de undersöker 310 börsnoterade svenska 

bolag och dess styrelsesammansättning. Enligt resultatet i rapporten framgår det 

att Small Cap bolagens styrelser hade en könsfördelning om 71% män och 29% 

kvinnor. Observationerna genomfördes under år 2018 och det konstaterades att 

procentandelen var oförändrad från föregående år. Några bolag i branscherna som 

observerades i Small Cap listan har en styrelsesammansättning med 100% 

representation av män, medan branschen med högst procentandelkvinnor hade 

35% (Pwc, 2020). Mid Cap bolagens styrelser hade en könsfördelning om 65% 

män och 35% kvinnor. Lika som Small Cap bolagen har inte könsfördelningen 

förändrats något sedan föregående år i Mid Cap bolagen. En positiv förändring i 

jämförelsen mellan Small Cap bolagen och Mid Cap bolagen är procentandelen 

kvinnor i Mid Cap-branscherna. Det finns ingen bransch, som rapporten 

observerat, där det inte finns någon kvinnlig representant i bolagsstyrelserna. Det 

presenteras även branscher där procentandelen kvinnor är 44% (PwC, 2020). Det 

är Large Cap bolagen som har den högsta procentandelen kvinnor i 

bolagsstyrelserna. Här presenterar rapporten att fördelningen mellan män och 

kvinnor utgjordes av 61% manlig representation och 39% kvinnlig representation, 

med oförändrad procentfördelning enligt tidigare år. Inte heller i Large Cap-

branscherna finns det inte någon bransch enligt rapporten som har en 100% 

representation av män. Den lägsta andelen av kvinnlig representation i en av 

branscherna är 15% och den högsta andelen är 47% (PwC, 2020). Dessa 

publicerade siffror från rapporten utgör en förklaring av läget i bolagsstyrelser och 

samtliga listor på Stockholmsbörsen understiger regeringens mål om 40% 

kvinnlig representation i bolagsstyrelser. Vår studie handlar inte uteslutande om 

bolagsstyrelser, utan det är även vara andra styrelseformer som undersöks. Där det 

kan vara så att procentandelen kvinnor skiljer sig något, jämfört med de 

börsnoterade bolagsstyrelserna. Det frångår dock inte viktigheten av arbetet med 

könsfördelningen i styrelser.  
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1.3 Syfte 

Syftet med denna studie är att se styrelsers utmärkande egenskaper ur ett 

jämställdhetsperspektiv. Studien handlar om att undersöka hur olika 

styrelsesammansättningar arbetar med könsfördelning och jämställdhet samt hur 

man kan öka kvinnlig representation i styrelsesammanhang.  

 
1.4 Frågeställning 

- Vilka egenskaper är viktiga hos en styrelsemedlem?  

- Hur kan man arbeta för att få in fler kvinnor i styrelser?  

 
1.5 Avgränsningar 

Tidigare studier inom ämnet påvisar bland annat om könskvotering i styrelser 

påverkar lönsamheten för företag. Ofta har tidigare studier använt en kvantitativ 

metodansats för att beräkna fram ett resultat. Vi vill därför genomföra en 

kvalitativ studie för att lyfta röster och fånga verklighetensuppfattningar om 

jämställdhet i styrelserummet. För att genomföra vår studie behöver vi därför 

begränsa oss till att resultaten för studien inte kommer att vara ett generellt svar 

som appliceras på alla bolagsstyrelser. Vi har även valt att avgränsa oss till 

svenska bolagsstyrelser och andra svenska styrelsesammansättningar. Vi 

begränsar oss enbart till styrelser, vi kommer därför inte undersöka 

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

I detta kapitel presenteras uppsatsens teoretiska referensram. Den teoretiska 

datan består av teorier och avslutas med en genomgång av tidigare forskning 

inom ämnesområdet.   

 

2.1 Bolagsstyrelser 

Aktiebolagslagen (2005:551) beskriver utformningen av aktiebolag, och därtill 

hör bolagets styrelse. Det finns en svensk modell för bolagsstyrning som grundar 

sig i dels aktiebolagslagen men även i den svenska koden för bolagsstyrning samt 

praxis inom bolagsstyrning. Aktiebolagslagen definierar fyra olika bolagsorgan: 

bolagsstämma, styrelse, VD och revisor. Det är bolagsstämman som är det högst 

beslutande organet i bolaget. Det är vid den årliga bolagsstämman som styrelsen 

röstas fram, ofta efter valberedningens förslag. Fortsatt är det även 

bolagsstämman som beslutar om ansvarsfrihet till styrelsen, alltså att styrelsen får 

frihet att svara för bolagets angelägenheter. Förutsatt att styrelsen blir beviljad 

ansvarsfrihet så svarar styrelsen för bolagets förvaltning samt att övervaka bolaget 

och se till så att mål och visioner följs upp. Det är även bolagets styrelse som 

tillsätter en VD (Björkmo, 2008). Eftersom bolaget, eller ägarna, är de som 

tillsätter styrelsen är det även viktigt att styrelsen lever upp till deras 

förväntningar. Styrelsens uppgift är att arbeta för bolaget och dess vägnar. Om en 

styrelse inte blir beviljad ansvarsfrihet på årsstämman kan detta betyda att 

styrelsen inte har arbetat tillräckligt för bolagets bästa. Det är därför viktigt att en 

styrelseledamot är väl medveten om sitt uppdrag när denne tar åt sig det (Marténg, 

2019).  

 
Som hjälp till bolagsstyrelsen finns aktiebolagslagen. Men det finns även 

Kollegiet för svensk bolagsstyrning som upprättar den svenska koden för 

bolagsstyrning, vidare ”Koden”. Koden är skapad som en riktlinje för svenska 

börsnoterade företag. Koden är menad att komplettera lagstiftningen genom att 

ange en norm för god bolagsstyrning. Koden har en målsättning att förbättra 
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bolagsstyrningen i ett bolag. Genom att bolag följer Koden så skapas det goda 

förutsättningar för utövandet av aktiv och ansvarstagande ägarroll och stärka 

förtroendet för svenska bolag (Kollegiet för svensk bolagsstyrning, 2020). Vid 

arbete i en bolagsstyrelse är det mycket att ta hänsyn till. Det är den svenska 

bolagskoden, det är aktiebolagslagen och även korrekt handlande för att inte bli av 

med ansvarsfriheten. 2011 lämnades en motion till riksdagen för kvotering i 

bolagsstyrelser (Riksdagen, 2011b). Detta är fel väg att gå anser Svenskt 

Näringsliv (2016). I ett remissvar från Svenskt Näringsliv framgår det att de är 

positiva till att fler kvinnor tar plats i bolagsstyrelser men att tvingande regel för 

könskvotering är fel. Svenskt Näringsliv hävdar att styrelsens sammansättning bör 

enbart vara en fråga för bolagets ägare. Om lagförslaget skulle bli aktuellt så 

stridet det mot äganderätten i bolag. Eftersom en konsekvens av en tvingande lag 

kan gör att bolag tvingas neka nya styrelseledamöter och då gå miste om 

kompetens som bättre hade passat bolaget. Detta skulle därför även rubba den 

svenska modellen för bolagsstyrning (Svenskt Näringsliv, 2016).  

 
En bolagsstyrelse bygger på att det är förtroendevalda ledamöter som 

representerar bolaget. Ett sätt att rekrytera nya styrelseledamöter är genom 

valberedningsarbete inom bolaget. Därför bör valberedningens arbete inledas med 

en grundlig och förutsättningslös analys av bolaget och en inventering i de frågor 

som hamnar hos styrelsen. Valberedningen bör ha en god uppfattning om vad som 

bör krävas av bolagsstyrelsen. Det vill säga vilken kompetens en ledamot bör 

besitta för att bedriva bolagets arbete. Koden säger att styrelsen ska med hänsyn 

till bolagets verksamhet, utvecklingsskede och förhållande i övrigt prägla 

mångfaldhet. Styrelsen ska även eftertrakta ledamöternas kompetens, erfarenheter 

och bakgrund. En jämn könsfördelning ska eftersträvas (Björkmo, 2008). 

 
2.2 Teorier 

2.2.1 Kanter 
Rosabeth Moss Kanter (1977) har genomfört studier där hon studerade kvinnor 

och män i en organisation. Hennes studie bygger på att det är arbetet som gör 

personen och inte vilket kön man besitter. Resultatet av studien visar att det finns 
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olika förklaringar i kvinnor och mäns beteende i organisationer. Något som där 

blev synligt var att kvinnor som hade kontakt med en organisations inre cirkel 

hade större chans att besitta en högre position i organisationen. Kanter 

presenterade också tre strukturer som motverkar att kvinnor inte har samma 

förutsättningar som män: möjlighetsstrukturen, maktstrukturen och 

frekvensstrukturen. Möjlighetsstrukturen förklaras som placeringen eller 

positionen en individ besitter i en organisation är också det som ger dem olika 

möjligheter för karriär. Maktstrukturen förklaras som graden kapacitet en individ 

har att mobilisera resurser för att få saker gjorda och för att uppnå organisationens 

mål, där kvinnliga chefer som lyckas uppnå makten oftast blir sedd som en ledare, 

en chef och inte sedd till sitt kön. Frekvensstrukturen innebär att en individ lätt 

kan bli placerad att representera en minoritet och då bli sedd som en symbol för 

minoriteten istället för individen själv (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre, 

2015).  

2.2.2 Martin  
Det har även publicerats en studie där det framgår att man kan vara blind för hur 

genus skapas i organisationer. Martin (2003) presenterar fyra olika processer som 

bidrar till att skapa kön inom organisering: (1) könsskillnader tillverkas vid 

organisering, (2) könsskillnader skapar och bekräftas av kulturella symboler och 

bilder och andra former för medvetande, (3) möten mellan människor i 

organiseringssammanhang konstruerar hierarki i form av överordning och 

underordning, (4) personerna i organiseringen skapar könsskillnader. Det visar 

sig att organisering bidrar till att arbetsuppgifter som delas upp kommer att vara 

könsuppdelade. Helt enkelt att kvinnor ses som mer lämpade än män för vissa 

tjänster. Dessa processer skapar alltså organisering genus. Som en konsekvens av 

processerna så menar Martin (2003) att diskriminering mot kvinnor finns inbyggd 

i organiseringens grundprocesser. Detta skapar då kvinnliga och manliga 

identiteter. Om en kvinnlig anställd blir tilldelad arbetsuppgifter som är vårdande 

och omhändertagande så vidhålls denna syn på manligt och kvinnligt, och även 

bidrar till att den synen i organiseringen ökar. Detta ger på lång 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 

där hård reglering ser till samhällets bästa. Forskarna menar att det som driver till 

exempel samhällsreglering kommer göra sitt yttersta för att regleringen ska uppnå 

samhällets mål. I Sverige är det riksdagen som grundar lagar och regler. Ett 

exempel på redovisningsreglering är årsredovisningslagen och bokföringslagen. 

De som reglerar redovisningen är ett antal olika reglerare och dessa 

redovisningsreglerare kommer enligt Public interest theory att se till samhällets 

bästa. Om samhället har ett visst mål då kommer även reglerarna se till att så blir 

fallet, för att uppnå det målet för att kunna fatta välgrundade beslut för 

verksamheten (Deegan & Unerman, 2011). 

 
I denna teori finns det några antaganden och ett av dem är att det är avgiftsfritt att 

införa regleringar. Detta är något som Posner (1974) är kritisk till eftersom det 

leder till dolda kostnader ändå. Författarna Deegan & Unerman (2011) påpekar 

istället att fördelarna med reglering skulle väga mer än kostnaden. För att se till 

samhällets bästa eller till företagets bästa skulle kvotering vara ett sådant sätt att 

reglera mot samhället. 

 
2.2.4 Legitimitetsteorin 

Dowling och Pfeffer (1975) redogör för grunden av legitimitetsteorin. Enligt 

legitimitetsteorin arbetar företag med att ge intryck om att de är legitima. Grunden 

för legitimitet handlar om att företagen överensstämmer med samhällets och andra 

intressenters värderingar och normer. Företagens handlingar ska vara önskvärda 

eller lämpliga inom det sociala konstrukturerande systemet av normer, värderingar 

och definitioner. Genom att företagen upprätthåller en viss legitimitet så behåller 

de bandet mellan intressenterna. Intressenter behöver inte enbart vara 

konkurrenter och investerare, det kan även vara samhället i stort. Det finns 

bevakningsorgan som bevakar företags agerande och sedan informerar samhället 

om vad de upplever, media är ett exempel på ett sådant. När företag arbetar med 

att uppdatera och hålla sig informerad om samhällets utveckling så noterar även 



 

 9 

bevakningsorganen detta och på så sätt får samhället information om hur 

företagen verkar. Företag som är anpassningsbara för samhällets normer och 

värderingar upprätthåller en legitimitet (Hartwig, 2018). Detta innebär för 

legitimitetsteorin att styrelsen har ett viktigt ansvar, vilket är att vara ansiktet utåt 

mot företaget och samhället. Det betyder att styrelsen har en tendens att påverka 

företagets legitimitet genom att arbeta upp till samhällets förväntningar, normer, 

et. cetera. Om styrelsen inte gör det uppfattas företaget inte som legitima. Det är 

därför viktigt att styrelsen ansvarar för att organisationen ska uppfattas som 

legitima. 

 
2.3 Tidigare forskning  

Styrelseakademien publicerar 2017 statistik över att intresset hos kvinnor att 

utbilda sig inom styrelseengagemang stiger snabbt. Andelen kvinnor som 

utbildade sig var då 53%. Trots majoritet av kvinnor på utbildningen går det inte 

lika fort för bolagen runt om i landet. Sveriges börsbolag har ett ungefärligt snitt 

på 34% kvinnor per bolagsstyrelse. Almgren (2018) publicerar en kvalitativ 

artikel där han undersöker detta. I sin kvalitativa studie framgår det att bristen på 

kvinnliga styrelseledamöter beror på okunskap, både hos bolagen men även i 

valberedningen. Där framgår det att mindre bolag ofta inte har någon 

valberedning. De som rekryterar nya styrelsemedlemmar är ofta ägarna eller 

befintlig styrelse. Detta bidrar till att de mindre bolagen oftast ser till sin närmaste 

krets och därför går miste om alternativa val. Det ges inte lika lätt möjlighet att bli 

rekryterad till bolagsstyrelsen. Vidare presenterar studien att bolag som har 

valberedning med minst en kvinnlig representant har ett högre andelssnitt av 

kvinnliga styrelseledamöter i bolagsstyrelsen (Almgren, 2018).   

 

I en studie som författades av Adams och Ferreira (2009) undersöks frågor som 

har med könsfördelning att göra, om det skiljer sig med könsfördelningen i 

styrelsen med avseende på hur pass aktiv styrelsemedlemmarna är. En annan fråga 

som undersöks i denna studie är om könsfördelningen i styrelsen har en tendens 

att kunna påverka 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 styrelseledamöter har en stark tendens till att påverka 

företagsledningens styrning. Adams och Ferreira (2009) menar att kvinnor som 

sitter i styrelsen har en betydelsefull påverkan på ledningens prestationer och 

resultat. Det är företagsledningen som håller den verkställande direktören 

ansvarig. Enligt Adams och Ferreiras (2009) har den verkställande direktören en 

huvudsaklig uppgift, vilket är att omsätta med vinst för organisationen. Då menar 

författarna att VD:ns lön har en benägenhet att påverkas när det finns kvinnliga 

styrelsemedlemmar. 	

	
Något som Adams och Ferreiras (2009) tar upp är närvarobeteende. Studiens 

resultat visar att hög närvaro bland styrelsemedlemmarna har betydelse. 

Författarna beskriver vidare att ju flera kvinnor som finns med i styrelsen och ju 

större andel som finns med desto högre närvaro av manliga styrelsemedlemmar. 

Författarna nämner dessutom att kvinnor har en bättre närvaro i styrelsen än vad 

män har. Detta innebär i sin helhet att ju mer närvaro desto mer aktiva är styrelsen 

i sitt arbete. Förklaringen till det menar författarna är att styrelseledamöterna får 

tillgång till betydelsefull information, vilket är nödvändigt för att varje 

styrelseledamot ska kunna utföra sina arbetsuppgifter. Det kräver att 

medlemmarna i styrelsen är närvarande vid mötena.  

 

2.4 Kvinnor i styrelser  
Almi (2021) publicerar en kartläggning om företagsstyrelser 2021. En 

undersökning, baserat på styrelser oberoende av bransch och ålder, visar att 

företag med jämställda styrelser har högre lönsamhet och omsättning i jämförelse 

med företag som inte har en jämställd styrelse. Styrelsekartläggningen som Almi 

(2021) genomförde baserades på företag med minst fem miljoner kronor i 

omsättning och/eller fem anställda. Enligt kartläggningen visar det att endast 15% 

av de undersökta bolagen har en jämställd styrelse.  

 

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

väljer att lyfta fram Dalarna, Stockholm samt Sveriges fördelning för att få en 
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tydlig bild. Det går även att utläsa i Almis kartläggning hur stor procentandelen 

kvinnor är av de totala styrelseledamöterna i landet. Genomsnittet i Sverige för de 

bolag som undersökts är 20% antal kvinnor i styrelser jämfört med styrelseplatser. 

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

 

 
Tabell 1. Högre lönsamhet och omsättning i jämställda styrelser. Almi, (2021). 

 

Majoriteten av länen, inklusive hela riket, går mot en positiv ökning när det 

kommer till procentandelen kvinnor. Dock är förändringstakten väldigt långsam 

och de flesta länen ökar med 1 procentenheter per år. Det förekommer även län 

enligt kartläggningen där förändringstakten står helt stilla under något år. 

Genomsnittet i hela riket har förändrats med 2 procentenheter på fyra år (Almi, 

2021). Almi (2021) publicerar även fem argument om varför det är bra med en 

jämställd styrelse. Dessa argument är: (1) Företag med en jämställd styrelse har 

en högre lönsamhet och omsättning. (2) En jämställd styrelse leder till en bredare 

förståelse för kundernas nuvarande och framtida behov. (3) En ökad jämställdhet 

i styrelsen höjer innovationstänkandet. (4) Kvaliteten i diskussioner, analyser och 

beslutsfattande ökar genom att andra perspektiv, bakgrunder, förmågor tillförs i 

styrelserummet. (5) Jämställdhet ökar rent allmänt ett företags attraktionskraft 
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både gentemot kunderna och vid nyrekryteringar (Almi, 2021). Dessa argument 

publiceras för att lyfta det positiva fördelarna med en mer jämställd styrelse. 

 

2.5 Teoretiska analysverktyget 
De två teorier vi tillämpar har en koppling till studien. Av Public Interest Theory 

är den relevant och kan generera kunskap om hur tvingande lagar kan se mot 

samhällets bästa. Kvotering är ett sådant sätt att reglera mot samhället. Att införa 

en kvoteringslag skulle innebära för Public Interest Theory vara en viktig insats 

för samhället och allmänintresse.  

 

Av legitimitetsteorin kan teorin kopplas till hur styrelsen bör agera efter 

samhällets normer och förväntningar. Eftersom styrelsen har ett viktigt ansvar är 

det då även viktigt att styrelsen uppfyller samhällets förväntningar. Ledningen har 

ett ytterst ansvar och då är det även viktigt att styrelsen är ansiktet utåt mot 

företaget. Att tillämpa legitimitetsteorin generar kunskap om hur styrelsen kan 

uppfattas som legitima ifall styrelsen följer samhällets förväntningar och normer. 
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3. Metod  

I detta kapitel presenteras val av forskningsstrategi, forskningsmetod, 

datainsamlingsmetod, urval samt analysmetod. Även studiens trovärdighet och 

etiska förhållningssätt presenteras.  

 
 

3.1 Val av metod  

För att besvara studiens frågeställningar har vi använt oss av en kvalitativ metod, 

med en induktiv utgångspunkt. Den deduktiva teori som presenteras ligger som 

komplement till studiens analys och diskussion. Utifrån studiens syfte och 

frågeställningar är en kvalitativ metod mest lämplig att använda. Detta för att en 

kvalitativ metod ger en djupare uppfattning kopplat från individens perspektiv. 

Detta ger oss en bredd från verkligheten vilket vi strävar efter. Enligt Bjereld et al. 

(2018) är kvalitativ metod ett samlingsnamn där man är intresserad av en 

egenskap eller ett fenomen. Man är intresserad av kvaliteten eller de kännetecknen 

i en företeelse. Kvalitativ metod är en flexibel forskningsmetod som är passande 

för studier som vill beskriva och få en djupare förståelse eller perspektiv av en 

företeelse (Denscombe, 2019). Detta är något som är lämplig utifrån vårt syfte och 

stämmer överens med vad vi vill åstadkomma.  

 

3.2 Datainsamlingsmetod 

Studiens huvudsakliga datainsamlingsmetod är intervjuer där vi har genomfört 

semi-strukturerade intervjuer med totalt sett fem personer från olika 

styrelsesammansättningar. Vi har valt att intervjua personer från olika styrelser, 

både manliga och kvinnliga styrelseledamöter. Studiens datainsamlingsmetod 

kommer att kompletteras med tematisk analys där vi tematiskt analyserar hur vår 

empiri har samlats in. Bryman och Bell (2017) menar att intervjuer är tillämpliga 

då intresset är tilltalat specifikt mot respondenternas synpunkter. Intervjuer är till 

fördel för vår studie eftersom det ger en ökad förståelse och man får ett annat 

perspektiv när respondenterna får berätta ur sin synvinkel, vilket vi vill 
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åstadkomma. Fördelen med en semi-strukturerad intervju beskrivs enligt Bryman 

& Bell (2017) att de frågor som ställs till de svarandena är öppna frågor där man 

har bestämda teman som är relevant för ämnet som berörs. Man har vissa 

förbestämda frågor som presenteras under intervjun. Därefter tillkommer 

följdfrågor där frågorna inte är i naturlig ordning, vilket medför att respondenterna 

upplever intervjun som en naturlig konversation. Det medför också att svaranden 

har en möjlighet att ge detaljerade svar. Detta är något som vi strävat efter 

eftersom det ger oss detaljerade svar på våra frågor.  

Intervjuerna till denna studie är genomförda via videosamtal online. Vår 

förhoppning vid studiens inledande var att intervjua respondenterna i 

verkligheten, eftersom man på det sättet kan föra en mer öppen dialog och även 

tolka kroppsspråk. Men på grund av rådande Corona pandemi Covid-19 och 

respekt för smittspridningen valde vi istället att genomföra intervjuerna online. I 

dagsläget råder en pandemi världen över som medför vissa ändringar i det 

vardagliga livet. På grund av att vi lever i denna pandemi finns det risker för 

samhälssmitta och därför behöver hela befolkningen vidta åtgärder för att 

förhindra detta. En av dessa åtgärder är att befolkningen uppmanas att omboka 

fysiska möten och istället genomföra, i den mån det går, möten och andra 

personliga kommunikationer via Internet. Detta har påverkat studiens 

genomförande negativt. Eftersom vi behövt intervjua via videosamtal vilket i sin 

tur medför att det blir en svårighet att kunna tolka respondenternas uttryck och 

perspektiv. Det blir inte lika tydligt och det blir en försämrad 

tvåvägskommunikation. Att genomföra intervju via videosamtal medför risker för 

sämre kvalitet samt kan man inte följa respondenternas tankar och åsikter. Även 

tillgängligheten är en negativ faktor som påverkat studiens genomförande. Att 

intervjua online via video är en process som tagit längre tid än ett fysiskt möte. 

Vi kontaktade våra respondenter via mejl och presenterade i ett inledande skede 

syftet och målet med vår studie. Sedan genomfördes videointervjun där 

intervjutiden varierade mellan 30–60 minuter per respondent. Trots ändrade 

omständigheter för intervjuerna så var genomförandet väldigt lyckat. Genom att 
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intervjuerna var via videosamtal så kunde vi använda verktyg för att bryta ner 

intervjudatan i mindre delar och på så sätt fånga och fördjupa oss i 

respondenternas svar. 

För att genomföra våra intervjuer så använde vi oss av en intervjumall under 

intervjuns gång. Vår intervjumall bestod av 20 frågor totalt. De första frågorna 

utformades som bakgrundsfrågor för att ge en överblick av respondenten och 

respondentens styrelse- och yrkeskarriär. Efter inledningen bestod intervjuguiden 

av mer djupgående frågor där respondenterna fick möjlighet att få berätta ur sitt 

perspektiv kring hur de ser på jämställdhet i styrelsesammanhang. 

Respondenterna fick sedan utveckla hur de upplever att styrelser arbetar med 

könsfördelning och vilka potentiella utvecklingar som respondenterna anser finns 

inom könskvotering. Vi har använt oss av identisk intervjuguide på samtliga 

svaranden.  

3.3 Urval  

Vårt urval baseras på studiens syfte, utmärkande egenskaper ur ett 

jämställdhetsperspektiv. Vi har därför valt respondenter som har stor erfarenhet 

när det kommer till styrelseengagemang. Utifrån studiens syfte har vi valt att 

använda oss av strategiskt urval. Ett strategiskt urval beskrivs enligt Denscombe 

(2019) där urvalet består av personer efter särskilda karaktärsdrag eller variabler. 

Det kan exempelvis vara kön eller viss ålder. Att vi har valt strategiskt urval beror 

på att det är relevant för vår studie. Det strategiska urvalet är ett avsiktligt val vi 

har beslutat. Detta för att vi själva vill välja vilka som ska medverka i vår studie, 

eftersom vi eftersträvar respondenter som besitter erfarenhet och kompetens inom 

ämnesområdet. Urvalet består av bolag och styrelser som har sin verksamhet i 

Sverige.  

Vi har valt att avgränsa oss till fem respondenter och styrelser. Anledningen till att 

vi har valt att fokusera på både kvinnliga och manliga styrelsemedlemmar är för 

att fånga ett bredare perspektiv. Vi anser inte det jämställt om vi enbart vänder oss 

till ett kön. Våra respondenter består av fyra kvinnor och en man. Majoriteten 
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sitter i olika styrelsesammansättningar just nu och alla respondenter har stor 

erfarenhet av styrelseengagemang. Vi har inte avgränsat vårt urval kring vilken 

bransch vi skall specificera vår studie på, utan vi har använt oss av 

snöbollsmetoden för att fånga bäst lämpade kandidater.  

3.3.1 Val av kandidater  

För att hitta lämpliga kandidater till vår studie som är av relevans för våra 

forskningsfrågor har vi använt oss av snöbollsmetoden. Snöbollsmetoden grundar 

sig i att vi som forskare hittar nyckelpersoner som sedan har hjälpt oss att hitta 

andra lämpliga respondenter. Normann (2005) förklarar att snöbollmetoden 

grundar sig i antaganden om att det finns kopplingar mellan medlemmar i en 

urvalspopulation. I sin enkelhet beskrivs metoden som en snöboll som rullas i 

snön och blir större och större. Genom att använda denna metod så har vi hittat 

lämpliga kandidater för studien. Vår första respondent (1) valdes ut som 

nyckelperson för studien. Detta eftersom vi hade kännedom om att den första 

kandidaten är aktiv i näringslivet och har ett brett kontaktnät. En första kontakt 

togs där vi presenterade studien och vad syftet med vår studie är. Sedan ställdes 

frågan till respondenten (1) om hon kunde hjälpa oss vidare med förslag på andra 

lämpliga kandidater. På det sättet fick vi kontakt med nästa respondent, som i sin 

tur lämnade förslag som gjorde att vi hittade till nästa respondent. Varje 

respondent i ledet lämnade förslag på lämpliga kandidater, därefter tog vi kontakt 

med de vi ansåg vara bäst lämpade till våra kriterier och på det sättet rullade 

snöbollen vidare tills den sista kandidaten var utvald.  

 
3.3.2 Respondenter 

Respondenterna består av personer som både är och har varit engagerade i olika 

styrelsesammansättningar. Vi har intervjuat totalt sett fem personer från olika 

styrelser. På grund av tidsbrist har inte fler respondenter efterfrågats. Detta urval 

använde vi oss av för att få styrelsemedlemmarnas perspektiv kring studiens syfte 

och frågeställningar. Men för att få ett kvinnligt perspektiv består även vårt urval 

av kvinnliga respondenter. Vi har intervjuat både kvinnliga och manliga 
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ledamöter från olika styrelser som fått möjligheten att berätta från sitt perspektiv 

angående respondenternas upplevelser i styrelsen och hur de upplever att styrelsen 

arbetar med könsfördelningen och jämställdhet både i nuvarande och tidigare 

styrelsesammansättningar. Johannessen & Tufte (2003) beskriver att vid 

medvetna utväljande av respondenter är det mest lämpliga i kvalitativa ansatser 

eftersom det är relevant för studien och studiens frågeställningar.  

 

Våra kriterier för val av respondenter bestod av lite olika delar. Dels så värderade 

vi stor erfarenhet kring styrelsearbete högt, sedan var det även viktigt för oss att 

respondenterna på något sätt hade en koppling till jämställdhetsfrågan. Genom vår 

nyckelpersons breda kontaktnät kunde vi samla respondenter, med vidare hjälp av 

respondenterna, som uppfyllde våra kriterier. Då våra intervjufrågor baseras på 

tidigare erfarenheter om bland annat jämställdhet i styrelsesammanhang var det 

viktigt för oss att respondenterna på något sätt varit eller är delaktig i någon 

styrelse. Vi värdesatte även erfarenheter som chef och ledare eftersom den rollen 

ofta har en nära koppling till bolagsstyrelsen, men detta var inte ett av våra 

kriterier.  

 

3.4 Validitet och reliabilitet  

Det finns två väsentliga villkor som ska vara uppfyllda gällande kvalitet vid 

studier. Första kriteriet är reliabilitet. Reliabilitet beskrivs hur väl trovärdig 

studien är, det vill säga att det som faktiskt skall mätas är pålitlig. Vi strävar efter 

att studiens resultat skall vara tillförlitlig och övertygande för läsaren. Trost 

(2016) påpekar att hög reliabilitet alstras när resultat från tidigare studier 

överensstämmer med det man forskar kring, det vill säga det förekommer 

likartade resultat. Att det förekommer likartade resultat medför till hög 

tillförlitlighet i studien. I vårt fall har vi letat efter ett gap i forskningen kring 

styrelsesammansättningar och jämställdhet och därefter utformat vår studie. Vårt 

resultat kan därför inte jämföras med någon liknande studie, dels även för att vår 

studie är kvalitativ och baserad på individers erfarenheter. För att eftersträva 

reliabiliteten i vårt arbete har vi därför vänt oss till respondenter som har stor 
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erfarenhet kring styrelsearbete och andra erfarenheter kring grupper i deras 

yrkesliv.  

 

Andra kriteriet är validitet. Begreppet validitet innebär i sin helhet studiens 

giltighet, hur giltigt är det som avses att mäta. För att komma fram till en hög 

giltighet i studien krävs att undersökningen är av relevans med avseende till 

studiens syfte. Det gäller att det man ska mäta är relevant till studiens syfte och 

forskningsfrågor. Vi har därför valt frågor som är relevant till uppsatsens 

syfte. För att erhålla hög validitet i vår studie har vi arbetat med vår intervjumall. 

Detta för att frågorna inte skulle tolkas som svåra eller ledande. Vi ville fånga 

respondenternas erfarenheter och lämnade därför stor plats för dem att svara på 

varje fråga. Missförstånd och feltolkningar kan leda till att validiteten blir låg, 

därför har vi fokuserat på att lyssna in alla respondenter och arbetat med vår 

intervjudata. För att motverka missförstånd har vi under intervjuns gång i viss 

mån upprepat respondentens svar eller kopplat tillbaka till en tidigare fråga för att 

säkerställa oss om att vi uppfattat svaren på rätt sätt.  

 
3.5 Etiskt förhållningssätt  

Som forskare är det av oerhört vikt att man följer de lagar och regler som gäller 

för att forskningsarbetet ska få fullföljas. Det finns vissa etiska principer som vi 

måste förhålla oss till, annars kan detta ge negativa konsekvenser för oss och för 

studien. De etiska principerna finns tillgängliga på högskolans webbsida och det 

är de vi har förhållit oss till.  

Några av de etiska principerna som vi har förhållit oss till är informationskravet 

(1). Informationskravet är enligt Johannessen och Tufte (2003) att vi som forskare 

måste informera respondenterna samt läsaren om studiens syfte och att som 

forskare måste vi delge oss våra kontaktuppgifter. Vi har informerat våra 

respondenter om studiens syfte och varför vi vill göra denna studie och vad 

respondenterna kan bidra med till studien. Detta skedde via mail, där vi 

meddelade respondenterna och lämnade våra kontaktuppgifter. Anledningen till 
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att vi gjorde detta var för att vi ville att svarandena skulle känna sig trygga och det 

ger en insikt kring vad vår forskning baseras på.  

Ett annat krav som vi har förhållit oss till är samtyckeskravet (2). Johannessen och 

Tufte (2003) beskriver att samtyckeskravet riktar sig på att vi som forskare har 

samtycke från respondenterna att låta de få intervjuas. Innan vi påbörjade våra 

intervjuer frågade vi samtliga respondenter kring deras deltagande i vår 

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

Ett tredje krav som vi slutligen har förhållit oss till är konfidentialitetskravet (3). 

Johannessen och Tufte (2003) poängterar att konfidentialitetskravet har en 

betydelse där viktig information från samtliga svaranden beskyddas på ett 

konfidentiellt sätt. Detta är något vi har förhållit oss till. Vi kommer endast att 

använda datamaterialet till vår studie och ingenting annat. Samtliga medverkande 

respondenter är även anonyma. 

3.6 Metodkritik 

Kritik mot kvalitativ ansats har anförts enligt Bryman & Bell (2017) som påpekar 

att kvalitativ metod medför en subjektivitet än ett objektivt synsätt. Vi anser inte 

att kvantitativ metod är lämplig för vår studie eftersom kvantitativ metod är mer 

användbar när man vill undersöka något eller hitta ett samband som kan 

generaliseras, vilket vi inte strävar efter.  

 
Vi anser att kvalitativ metod är en lämplig metod att använda eftersom kvalitativ 

metod svarar på våra forskningsfrågor och samtidigt får vi en djupgående 

förståelse för jämställdhet. Med hjälp av kvalitativ metod går man in mer på 

djupet där varje respondent får berätta ur sitt perspektiv. Vi är högst intresserade 

av kvaliteten i ämnet kring jämställdhet. Just därför är kvalitativ metod en lämplig 

metod att använda eftersom det passar studiens syfte och våra forskningsfrågor. 

För att ytterligare gå ett steg vidare har vi valt att genomföra semi-strukturerade 

intervjuer. Motivet till detta ligger bakom för att vi ska kunna få så detaljerade 

svar som möjligt på våra forskningsfrågor. Detta gör att man får utvecklade svar 

från respondenternas syn vilket vi högst strävar efter.  
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3.7 Analysmetod  
I vår studie har vi använt en kvalitativ analysmetod, vi har tematiskt analyserat vår 

insamlade empiri. Denscombe (2019) förklarar att tematisk analys är en flexibel 

analysmetod för att utreda och upptäcka tydliga kategoriseringar som uppstår 

genom data. Denscombe (2019) beskriver vidare att med tematisk analys är det 

lätt att upptäcka och hitta förekommande mönster som uppkommer upprepade 

gånger under den insamlade datan. Den tematiska analysen sker i olika faser och 

det krävs en genomarbetad metod för att analysera insamlade data, vilket i vårt 

fall är intervjuer. Första fasen enligt Fejes och Thornberg (2019) är att läsa 

igenom intervjumaterialet ett antal gånger för att sedan koda datan. Andra fasen är 

att hitta teman som har en koppling till studien. Fejes och Thornberg (2019) 

poängterar att i den andra fasen är det väsentligt att hitta och upptäcka relevanta 

delar som tillhör studiens forskningsfrågor. Det gäller att forma koder och läsa 

igenom datan noggrant för att sedan hitta mönster. Tredje fasen handlar om att 

hitta mönster som uppkommer frekvent under intervjumaterialet och utefter det 

skapa en temakarta för att underlätta analysen av datan. Fas fyra och fem handlar 

om att bearbeta och skapa tydliga teman som är av relevant för studien och 

studiens forskningsfrågor. Här gäller har vi analyserat vårt datamaterial noggrant 

för att dubbelkollat så att vi inte missar något viktigt som är nödvändig för 

analysen. Den sista fasen handlar om att skriva analysen. Vi har en utgångspunkt 

från kategoriseringar som har applicerats på vår teoretiska referensram för att 

upptäcka de delar som är av väsentlig betydelse. Vid denna typ av analysmetod är 

det av oerhört vikt att skapa koder av intervjudatan som samlas in. För att skapa 

en frispråkig kodning är något som behöver bearbetas. Vi har på ett systematiskt 

sätt uppmärksammat intervjumaterialet och upptäckt teman och mönster som 

frekvent har förekommit.   

 

 

 

 

 



 

 21 

4. Empiriskt resultat 

I detta kapitel presenteras studiens empiriska material. Den empiriska datan är 

insamlad i form av intervjuer. Intervjumall bifogas uppsatsen.  

 
4.1 Presentation av respondenterna  

Respondent (1) är en erfaren affärskvinna 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 åren och 

framförallt i hennes roll som chef, ledare och styrelsesuppleant, det har varit en 

bra grundplattform. Respondenten (1) menar att utbildningen har man nytta av 

oavsett roll framöver. Hon förklarar att som chef har man ett budgetansvar och det 

har man även med sig i styrelsen. Att man alltid ska tänka när man tar ett beslut 

vad det har för ekonomisk betydelse, det är tillslut pengarna som styr om man har 

möjligheter eller inte.  

 
Respondent (1) har en bakgrund som ekonomichef men arbetar för tillfället med 

ledarskap. Hon har suttit i blandade styrelser, både styrelser i ideella föreningar, 

bolagsstyrelser och ekonomiska föreningar. Nuvarande styrelse som respondenten 

(1) sitter i är på europanivå, det är en medlemsorganisation som hon är med i. Hon 

har suttit i både nystartade styrelser och äldre etablerade företagsstyrelser. Hon 

har även en bakgrund som styrelseordförande med yttersta ansvaret. 

Styrelseuppdragen har varierat från 1 till 15 år, beroende på att de har varit knutna 

till en anställning. I styrelsesammanhang så har respondenten (1) både varit med 

som medlem men även suttit med automatiskt på styrelsemöten eftersom hon varit 

VD för företaget. Respondenten (1) har blivit erbjuden sina styrelseuppdrag 

genom förfrågningar. Hon tror att detta beror på att hon har ett engagemang, en 

vilja att vara med och påverka samt en erfarenhet som chef och ledare att fatta 

beslut och se kopplingar och möjligheter för verksamheten.  

 
Respondent (2) är en pensionerad man med lång erfarenhet av styrelsearbete 

genom sitt yrkesliv. Respondenten (2) har varit VD för olika bolag i sitt yrkesliv, 
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där han satt 11 år som VD för ett av bolagen. Som pensionär har respondenten (2) 

engagerat sig i en styrelsestiftelse där han nu är verksam som ordförande. Han 

förklarar att han valde att engagera sig där eftersom han tycker att styrelsearbete i 

bolag är viktigt för tillväxt i regionen men även rent allmänt. Respondenten (2) 

tycker att man ibland inte tar styrelsearbete riktigt på fullt allvar och framförallt 

att man inte utnyttjar den fulla kapaciteten som en bra sammansatt styrelse kan 

tillföra ett bolag. Ett bra styrelsearbete kan bidra till tillväxt i näringslivet, så 

därför är det viktigt och finns anledning att engagera sig i dessa frågor. 

Respondenten (2) har suttit i några bolagsstyrelser, samt en del andra 

sammanhang som både ordförande men även som ledamot. Respondenten (2) 

påtalar att man inte sitter i en styrelse, utan att man arbetar i en. Med gammal 

hävd så hamnar man ibland att man säger att man sitter i en styrelse, men man 

jobbar ju faktiskt i en styrelse. Respondenten (2) har varit verksam olika länge i 

de styrelseuppdrag han har haft. En bolagsstyrelse arbetade han i under 7 år, 

medan andra varit kortare perioder. Respondenten (2) tror att i en del fall, om man 

är väldigt engagerad, så kan man bidra i många år. Medan det i andra fall kanske 

behöver byta ut ledamöter och växla om kompetensen beroende på bolagets 

utveckling. 

 
Respondenten (2) anser att en bra styrelse ska vara sammansatt så 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 där man har haft 

utpekade arbetsuppgifter, förutom ordförande. Respondenten (2) menar på att 

styrelsen är ett kollektiv där man ska försöka jobba för bolagets bästa. 

Respondenten (2) har blivit erbjuden sina styrelseengagemang genom kontakter 

och nätverk. Respondenten (2) säger att han tror att i vissa lägen så kan man få 

förfrågan i och med att man sitter på en viss post i sitt dagliga värv, och att man 

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

 
Respondent (3) är en kvinnlig företagare med mycket kunskaper inom 

styrelsearbete. Respondenten (3) är i dagsläget egen företagare och har drivit sitt 
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konsultföretag i 16 år, vars syftet är att jobba med företagsutveckling. Hon är 

utbildad civilekonom med en tysk inriktning. Respondenten (3) har genom sitt 

yrkesliv blandad erfarenhet så hon har jobbat inom olika branscher, exempelvis 

som managementkonsult innan hon startade sitt företag. Respondenten (3) har 

även varit delägare i ett industri- och teknikföretag som var tillväxtföretag som 

startup. Där det var två grundare som hon fick kontakt med när hon blev delägare 

och styrelseordförande. Respondenten (3) har haft olika roller, att både vara ägare 

och vara styrelseordförande i organisationer, men också att vara en extern 

styrelseordförande. Hon har erfarenheter av styrelsearbete. I dagsläget sitter 

respondenten (3) i många olika styrelser, dels i en myndighetsstyrelse, i en 

bostadsrättsförening samt i ett bolag som hjälper företag med utveckling och 

strategifrågor. I myndighetsstyrelsen har hon varit styrelseledamot sedan 2016 och 

är idag inne på sin andra period. I bostadsrättsföreningen har hon suttit sedan 2016 

och i bolaget som respondenten (3) ägde satt hon som styrelseordförande i totalt 4 

år. För bolaget som hon hjälper företag med entreprenörskap och utveckling har 

respondenten (3) suttit 11 år. Respondenten (3) uppmärksammar tydligt att hon 

tycker att det är roligt att jobba med nya saker. Man lär sig mycket. För henne är 

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

 
Respondenten (3) blev erbjuden styrelseuppdragen på olika sätt. För henne har det 

varit via kontakter. Hon poängterar att mycket handlar om tillfälligheten och att 

man nätverkar med andra. Genom hennes bolag som hon var delägare i blev hon 

erbjuden styrelseuppdraget via rekrytering.  

 
Respondent (4) är en kvinna med mycket erfarenhet. Hon är i grund och botten 

utbildad civilingenjör med industriell ekonomi. Respondenten (4) har jobbat som 

redovisningskonsult i ett internationellt bolag. Hon har arbetat med olika företag 

och inom olika branscher. Dels har hon jobbat med företag som behöver hjälp 

med redovisning och strategifrågor. Vid 30 års ålder startade respondenten (4) sitt 

eget företag och har en stark och driven entreprenörskapsanda. Företaget blev 

sedan uppköpt av ett annat bolag och bestämde då för att byta riktning. Hon blev 

erbjuden att sitta som styrelseordförande i ett internationellt bolag. Hon tackade ja 
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till erbjudandet och har sedan dess fått andra styrelseuppdrag. Hon har även suttit 

i tre andra styrelser. Idag sitter respondenten (4) i styrelsen för ett bolag som är 

kreditmarknadsbolag. Där är hon styrelsemedlem och jobbar aktivt med att tillföra 

strategifrågor till styrelsen. Hon sitter även i bostadsrättsföreningen och där ser 

hon till att sköta föreningens ekonomi. För kreditmarknadsbolaget har hon suttit i 

fem år och för bostadsrättsföreningen har hon suttit i två år.  

 

Respondenten (4) blev erbjuden styrelseuppdragen på olika vis. För 

kreditmarknadsbolaget gick hon in med pengar i bolaget och tillförde med kapital 

för att bolaget var i behov av extra kapital. Därav sitter hon i styrelsen. 

Bostadsrättsföreningen blev hon tillfrågad av valberedningen. 

 
Respondent (5) är en kvinna som har en ekonomiutbildning i grunden där hon läst 

en del tvärvetenskapliga kurser. Det ger en tydlig bild av henne själv menar hon, 

att hon har lite olika intressen och inte är så bunden vid ett skrå. Respondenten (5) 

har varit i tjänsteproducerande bolag vilket är hennes styrka. Respondenten (5) har 

varit chef och ledare sen hon tog sin examen. Hon har erfarenheter som 

konsultchef, affärsområdeschef och platschef. Respondenten (5) har även varit 

med att starta upp ett bolag från grunden och hon har varit VD för en koncern. Det 

var vid hennes tid som VD som hon även fick hennes första officiella styrelsepost. 

Hon menar på att det är ett bra sätt att ha sin första styrelsepost på, som 

tjänsteman. För att det är styrelsen som sätter arbetsuppgifter och dina riktlinjer. 

Respondenten (5) har lite olika strukturer och nivåer inom hennes styrelsearbete. 

Hon har varit anställd VD, haft en styrelsepost och är idag styrelseordförande för 

ett bolag. Hon har även suttit i en kvoterande styrelse. Det var ett förbund med 

krav om att det ska vara en jämn könsfördelning och därmed fick hon se hur det är 

att vara aktiv i en kvoterad styrelse.  

 
Respondenten (5) har blivit erbjuden sina styrelseuppdrag på olika sätt. I ett av 

hennes uppdrag så blev hon tillfrågad posten genom en rekryteringsprocess av nya 

ledamöter. En person hade tipsat om henne för ett bolag och sedan tog bolaget 

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

styrelsearbete  

Respondenten (1) har erfarenhet av styrelser där hon suttit ensam som kvinna. Där 

berättar hon att i gruppen så har det varit en självklarhet att hon ska föra 

mötesprotokoll och ordna med mötesbokningar och agenda. Hon menar på att 

detta är en kvinnofälla. Respondenten (1) har varit närvarande i rum där hon fått 

frågan ”ja du skriver väl?” fast än hon inte varit uttalad sekreterare. Hon menar på 

att sekreterarrollen kan vara en kvinnofälla och att det skulle vara intressant att 

undersöka det vidare, om det är så 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 är kul att vara med och påverka, och hon trivs i 

ledningen för en verksamhet. Hon tror att hon gör nytta. Lyhörd för 

verksamhetens nuläge och framtida utvecklingsmöjlighet är viktiga egenskaper 

som respondent (1) anser vara för en styrelseledamot. Hon tycker det är viktigt om 

man är ödmjuk över de ansvar man har, och att man även tar det ansvaret. Att sitta 

och babbla och vara en tyckare utan beläggning är inte bra egenskaper. Det ska 

vara väl underbyggda åsikter som man lägger fram. Respondenten (1) tycker även 

att man ska ha ett mod. Det krävs ett mod för att leda en verksamhet och eftersom 

man som styrelse är det högst beslutande organet så behöver man även kunna stå 

där när det blåser och ta konsekvenserna för de beslut man har fattat. Lyhördhet 

och ödmjukhet är de viktigaste egenskaperna.  

 
Respondenten (2) anser att man aldrig ska ta på sig ett styrelseuppdrag om man 

känner att man inte är ett dugg intresserad av det bolaget eller den branschen. Han 

menar att innan man tackar ja till ett styrelseuppdrag så måste man tycka det är 

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) säger att man inte kan ta på sig ett uppdrag och fortsätta arbeta 

som det är för då behöver man ingen styrelse, man ska ha en vilja och en ambition 
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att utveckla och driva sakerna vidare så att man skapar tillväxt och utveckling. 

Respondenten (2) säger att en styrelse är ägarnas förlängda arm så i det avseendet 

måste man också beakta vad det är ägarna ser som ägardirektivet i ett bolag. Som 

styrelseledamot ska man tycka att ägardirektivet stämmer överens med vad man 

själv vill försöka åstadkomma med bolaget.  

 
Respondenten (2) anser att viktiga egenskaper för en styrelseledamot är att man 

måste ha någon form av kompetens som är efterfrågad i styrelsen. Sen tror han 

även att man ska vara genuin intresserad av arbetet och vara beredd på att lägga 

ner resurser i form av tid för att sätta sig in i bolagets utveckling, utmaningar och 

vad ägarna vill. Respondenten (2) säger även att han tror man ska vara en 

lagspelare, en styrelse är ett team som ska ratta bolagets strategiska utveckling 

över tid och där är det svårare om man är en ensamvarg som inte tar hänsyn till 

vilka de andra i styrelsen är.  

 

” Jag tror att man måste vara lyhörd i en styrelse så att man verkligen tar 

till sig den kunskapen som finns runt ett bord och att man lyssnar på alla, 

då krävs det en del lyhördhet och ödmjukhet.” – Respondent (2)  

 

Respondent (2) kan inte svara generellt om styrelsen utbildar sig frekvent. Men 

han upplever att det finns en ökande efterfrågan på utbildning. Framförallt när 

bolag rekryterar styrelsemedlemmar så finns det en. Utbildning är ett sätt att 

kvalitetssäkra ledamöternas kunskap om styrelsearbete. Respondenten (2) säger 

att man ska komma ihåg att när man går in i en styrelse, är det också ett åtagande 

som är förknippat med viss risk. Bolagets styrelse är ansvarig för bolaget och man 

kan komma att bli individuellt ansvarig till bolagets skulder.  

 
Respondentens (3) syfte med sina styrelseengagemang är olika eftersom det är 

olika typer av organisationer. Syftet med hennes bolag som hon startat upp är att 

hon kan tillföra något till bolaget. Det är bolaget i fokus eller ägarnas intresse man 

prioriterar. Man får ett uppdrag av ägarna i ett ägardirektiv. Hon vill gärna vara 
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styrelseordförande för hon har ett starkt intresse av det och har en bra roll. Hon 

kan få ihop människor.  

 

”Det är som ett fotbollslag, man kan inte göra tio Zlatan för då kommer 

inte det hända något för att alla är primadonnor. Man kan till och med 

vara primadonnor, men tillsammans når man målet och det kan 

styrelsearbete tillföra. Just att förmå människor att våga tänka nytt och 

framåt.” – Respondent (3)  

 
Respondenten (3) påpekar att i styrelseordföranderollen är det viktigt att låta alla 

komma till tals, även för de som inte säger så mycket så att man kan locka fram 

och det är just det som respondenten (3) ser som en styrka. Det viktiga är att få 

arbetet gemensamt att jobba framåt. De egenskaper som respondenten (3) anser är 

viktiga för en styrelseledamot är att vara nyfiken, intresserad och framåtriktad. 

Hon anser att det är viktigt att våga och att känna att man bidrar med något viktigt 

till organisationen. Alla har vi något att bidra med. Hon påpekar att det är bra när 

man har en sammansättning i styrelsen. Där några är drivande framåt 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 där man ser till att utveckla styrelsen. Hon 

anser att det viktigaste är när man går med i en styrelse att man har förståelse för 

vad man har gett sig in på och vad man har för roll.  

 
Respondentens (4) syfte med sina styrelseengagemang är olika. Eftersom hon har 

tillfört kapital till kreditmarknadsbolaget vill hon kontrollera hur bolaget bedrivs. 

Hon tror på bolaget och ser stora framtida utvecklingsmöjligheter. Syftet med 

hennes styrelseengagemang i bostadsrättsföreningen är att tillföra kompetens. Hon 

berättar att hon har erfarenheter från olika jobb kring strategifrågor och har en 

utbildning i ekonomi, så hon vet hur hon ska tänka kring ekonomi och 

strategifrågor. De egenskaper som respondenten (4) anser är viktiga för en 

styrelseledamot är att man måste vara observant och lyhörd. Då hon inte sitter 
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med det operativa är det oerhört viktigt att hon och de andra ägarna tar till sig det 

som sägs från ledarna som gör detta dagligen. Hon är involverad några timmar per 

månad i form av styrelsemöten. Viktigt också att vara analytisk samt ha 

förtroende för ledarna i bolaget. Respondenten (4) upplever inte att styrelserna 

som hon har suttit i utbildas frekvent. Dock tycker hon att det skulle behövas 

eftersom marknaden utvecklas kontinuerligt.  

 

Respondent (5) syfte med sitt styrelseengagemang är att driva bolag, för det älskar 

hon. En viktig egenskap som styrelseledamot är lojalitet menar hon. Hon säger att 

den egenskapen är lite tudelad. Som styrelseledamot ska du tillvarata bolaget och 

ägarnas intresse. Det är lojaliteten till bolaget och att man ska göra det som är bäst 

för bolaget som är den främsta uppgiften. Sen kan man även behöva ha in fler 

kompetenser menar hon, exempelvis någon som är juridiskt kunnig eller någon 

som har marknadskännedom. Hon menar även att styrelsen behöver någon som 

inte är så insatt i bolagets bransch för denne ser på saker med andra ögon. Man 

kan bli lite infållad efter ett tag menar hon. Ingen av de styrelser som 

respondenten (5) arbetat i har varit aktiva i något utbildningsprogram, men det 

kan ha förekommit specifika frågor där styrelsen eller någon ledamot har behövt 

utbilda sig. 

 
4.3 Respondenternas erfarenhet om 

könsfördelning och jämställdhet i nuvarande 

styrelse  

I nuvarande styrelse anser respondenten (1) att det är en bra könsfördelning. 

Eftersom hon är verksam i transportbranschen så är den dock lite haltande. Detta 

tror hon beror på att det dels är mycket män och att medelåldern är relativ hög. 

Hennes nuvarande styrelse uppfyller inte kraven om en jämn könsfördelning i 

styrelsen om 40% kvinnor. Detta tror hon beror på att det traditionellt sett är en 

manlig bransch hon arbetar inom. Dock så arbetar den nuvarande styrelsen för att 

öka könsfördelningen. De har lyft frågan och även fått gehör för det. 

Respondenten (1) anser att kvinnor behövs i styrelsen. Detta eftersom 
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respondenten (1) tror att för de resultat som styrelsen skapar behöver de spegla det 

samhälle vi lever i.  

 
”Jag vill ju ha ett jämställt samhälle. Jag tror att män och kvinnor har 

olika syften, olika approacher och tycker därför könsfördelningen är 

viktig.” – Respondent (1) 

 
I den nuvarande styrelsen där respondenten (1) är verksam så arbetar inte 

styrelsen aktivt med könskvotering eller jämställdhet. Rekryteringen går mer på 

rutin utifrån nätverk tror respondenten (1).  

 
Respondent (2) har erfarenhet att könsfördelningen i styrelsen ser hyfsat bra ut ur 

hans perspektiv. Han är medveten om att siffrorna säger annat men de visas från 

ett mycket bredare perspektiv för många bolag. De styrelser som han har varit 

engagerad i har könsfördelningen varit helt okej, ungefär hälften av kvinnor och 

män. Respondenten (2) säger att han inte har upplevt att det finns någon 

”gubbkultur” och att det ska in en likasinnad i styrelsen, utan det har alltid varit en 

diskussion om vem som skulle passa bäst in med den här kompetensen. Då har 

diskussionen inte alls handlat om kön utan om kompetens. Respondenten (2) 

tycker även man bör bredda begreppet och också prata om mångfald, att titta på 

andra delar av fördelningen exempelvis åldersmässigt. Han säger att det är många 

styrelser som har väldigt hög medelålder. Respondenten (2) säger det är bra att 

man får in olika intryck och många olika värderingar och information i en styrelse 

för att fatta så bra beslut som möjligt. Han fortsätter med att det är även så att 

människor med en annan etnisk bakgrund har ytterst få representerade i 

styrelserna. Det finns andra perspektiv än bara män och kvinnor också i ett 

styrelsearbete. Respondenten (2) tror att för att få ut optimal effekt ur styrelsens 

arbete så måste man även fundera på mångfald i ett brett perspektiv.  

 
När det kommer till styrelsens arbete med könsfördelning så säger respondenten 

(2) att de inte arbetar med ett aktivt strukturerat arbete utan snarare att man 

funderar lite grann på vilken kompetens som de behöver komplettera styrelsen 

med eller vilken typ av människor som finns i styrelsen. Utifrån det perspektivet 
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så landar man oftast på kompetens. Han säger även att hamnar man i ett läge där 

man är en styrelse med bara män eller med bara kvinnor, så slår man nog i 

bromsen lite och tänker att man måste gör något åt det. Han tror inte att 

styrelserna är helt omedvetna om jämställdhetsarbete men däremot inte har 

jämställdhet högst upp på agendan. Respondenten (2) anser dock att det saknas 

kvinnor i styrelser, att vi behöver göra ett strategiskt och strukturerat arbete för att 

komma till rätta med problemet. Respondenten (2) tror att det är många aktörer 

som måste vara aktiva i det avseendet, lyfta fram förebilder. 

 
” Jag tror att det är väsentligt sämre i de större bolagen och där skulle 

man behöva göra insatser för att dra med sig andra bolag också genom 

goda fördömer och visa på effekten av att ha ett mångkulturellt 

styrelsearbete med jämställdhet” – Respondent (2) 

 
Respondenten (2) tycker att man behöver alla olika perspektiv i en styrelse. Han 

tror även att vi behöver pusha kvinnor att verkligen tro på sig själva, tro på att de 

är kompetenta för att våga ta sig an olika styrelseuppdrag. Respondenten (2) säger 

att man måste stärka upp självförtroendet hos kompetenta kvinnor. Ju fler kvinnor 

som kommer in i näringslivet på högre positioner och som syns i media, ju 

enklare kommer det att bli över tid. Respondenten (2) säger även att det kan vara 

bra att styrelsen visar vikten av jämställdhet för företagsledningen. Att styrelsen 

exempelvis ställer krav på återrapportering på jämställdhetsperspektivet. 

 

Respondent (3) anger att de styrelser som hon är verksam i är en del bara kvinnor. 

I bostadsrättsföreningen är det mestadels kvinnor. I myndighetsstyrelsen är det en 

jämn könsfördelning. I bolaget där hon varit delägare var det tre män och enbart 

en kvinna. Hon upplever att de aktuella styrelser som hon är verksam i idag 

uppfyller mer än 40 procent. När det kommer till hur styrelsen arbetar aktivt med 

könsfördelning upplever respondenten (3) att styrelsen inte kan öka 

könsfördelningen för att styrelsen är utsedd av ägarna. Styrelsen kan dock lyfta 

fram frågan till valberedningen. Det är inte enbart ur ett jämställdhetsperspektiv 

utan man ser det från ett mångfaldshetsperspektiv både när det gäller etnicitet och 
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ålder för att spegla samhället och att vara framgångsrik. Respondenten (3) 

upplever inte att saknas kvinnor i styrelsen. Det är en stor procentandel kvinnor 

som sitter i styrelsen. Hon har dock sett andra styrelser som skulle behöva fler 

kvinnor i andra styrelser.  

 
När det gäller hur styrelsen arbetar aktivt med könskvotering svarar respondenten 

(3) att det inte är styrelsen roll att arbeta med sådana frågor som rör 

könsfördelning. Det är valberedningens roll att aktivt arbeta med det. Dock kan 

styrelsen lyfta fram frågan till valberedningen. Hon menar att man bör göra en 

styrelseutvärdering. 

 

Respondent (4) uppfattar att könsfördelningen i de aktuella styrelser som hon 

sitter i tyvärr inte har en jämn könsfördelning. Det är bara en kvinna i styrelsen av 

fem styrelsemedlemmar. Likaså ledningsgruppen innehåller endast en kvinna. 

Hon förklarar att finansbranschen är väldigt mansdominerad så där är det många 

män som har makten och som gör karriär. Tyvärr gör det att kvinnor inte får ta del 

av det och blir svårare att göra karriär. Respondenten (4) upplever inte att 

styrelsen arbetar aktivt med att öka könsfördelningen. Det är inget som är 

påtagligt. Dock är styrelsen och ägarna medveten om att det är få kvinnor i 

styrelsen.  

 
Respondenten (4) upplever att det saknas kvinnor i styrelsen. Hon tycker det är 

viktigt att det ska finnas fler kvinnor och att fler kvinnor ska få kvoteras in. Hon 

anser att kvinnor behövs i organisationen eftersom varje individ kan bidra till med 

något unikt och vi kvinnor har ett annat synsätt på saker och ting vilket är väldigt 

påtagligt. Hon anser att det finns inget tillvägagångssätt för att få in fler kvinnor i 

styrelsen. Dock är det viktigt att frågan kring könskvotering tas upp, men 

styrelsen gör inget aktivt för att kvotera in mer kvinnor.  

 
Respondenten (5) har suttit i en styrelse som inte har varit jämställd utan det var 

fyra kvinnor och en man. Bolaget ägdes av en fond där det var kvinnor som 

representerade den, och det är en av hennes slutpoänger. 
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”Ska man påverka något så ska man äga. Ska man få in fler kvinnor i 

styrelsearbete så måste kvinnor äga mer.” – Respondent (5)  

 
Respondenten (5) säger att i den styrelsen skulle de nästan behövt kvotera åt det 

anda hållet, då majoriteten var kvinnor. Hon förklarar att de hade en diskussion 

om de saknade någon kompetens som de skulle behöva få in i styrelsen, rent 

könsmässigt. I den nuvarande styrelsen respondenten (5) sitter i så är det jämställt. 

Bolaget är väldigt jämställt och arbetar med bland annat detta.  

 
Respondenten (5) förklarar att hon alltid haft förmånen att arbeta i jämlika 

styrelser, eller som hon har uppfattat jämlikt. Kön har varit en ickefråga. Hon ger 

ett exempel på en kvinna som är i samma ålder som henne. Denna kvinna är VD 

för ett bolag som omsätter många miljoner och ingick i en styrelse där det var 

äldre män och även ägare. Den kvinnan hade jättesvårt att nå fram i sitt 

styrelsearbete. Respondenten (5) förklarar att hon tror att när man hamnar i 

semiterande ägarkonstellationer så kan det vara svårt att nå fram. Om det har med 

kön att göra eller om det är ägarstrukturen det kan hon dock inte svara på. 

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

 

”Jag tror att i välfungerande styrelser så är inte könskvotering ett 

problem. Då ser man till den kompetens som bolaget behöver, man har 

bolagets bästa som mål.” – Respondent (5)  

 
Respondenten (5) säger att om man blir insläppt, eller inkvoterad i ett nätverk med 

mycket äldre män som har en viss chargong så gör man ingen skillnad. Då är man 

där bara för att det ska vara så på papper, man plockar in en kompetens för att 

man har ett kön. Hon förklarar att vill man utveckla sitt styrelsearbete så lockar 

man in den kompetens som styrelsen behöver, det är det som är skillnaden. Dit 

kommer man inte med kvotering. Hon säger att det kan vara en lyftande fråga, för 

då tvingas man ändå in i det tänket och på det sättet är kvotering bra. Men 

respondenten (5) tycker inte att det går hela vägen för de som inte vill ha det så, 

därav hennes ambivalens.  
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4.4 Respondenternas erfarenhet av 

könsfördelning och jämställdhet i styrelser  

Respondenten (1) har blivit annorlunda behandlad på grund av sitt kön. Hon 

berättar at det ofta har blivit en självklarhet att hon som kvinna ska vara 

sekreterare. Hon är även upplevt att man mer sällan får ordet som kvinna i 

mansdominerande styrelser. När det kommer till om respondenten (1) har sett 

andra människor blivit annorlunda behandlad på grund av sitt kön så har hon svårt 

att uttala sig om det. Respondenten (1) menar att det är svårt eftersom det är svårt 

att dra en gräns mellan kompetens och kön. Vad som är könsrelaterat och vad som 

beror på andra saker, det är svårt att avgöra anser hon.  

 
”Det kan ju vara så att om man känner sig förfördelad så kan det bero på 

andra saker än att jag är kvinna också. Jag är inte alltid säker på att vi 

kvinnor stöttar varandra. Jag är inte säker på att det finns ett systerskap i 

styrelser, på samma sätt som det kan finnas en grabbkultur.” – 

Respondent (1)  

 
Respondenten (1) upplever inte att det finns förutbestämda förväntningar på 

kvinnliga styrelsemedlemmar, inte något mer än för män. Jämställdhet för 

respondenten (1) är att man respekteras för den man är och att alla kommer till tals 

och blir sedda. Sen spelar kön ingen roll för respondenten (1). Respondenten (1) 

är inte så förtjust i könskvotering, utan hon tycker att kompetensen är viktigare 

och att man givetvis har med könsaspekten i en rekrytering men kompetens och 

erfarenhet måste vara det viktigaste. Men respondenten (1) anser det är viktigt att 

arbeta för en mer jämn könsfördelning i styrelser. Hon menar på att man vill att 

det ska spegla samhället och att de beslut man fattar speglar den värld som finns 

utanför bolaget eller styrelsen, och då behövs det en jämställdhet.  

 
Respondent (2) har inte blivit annorlunda behandlar på grund av sitt kön, han har 

heller inte sett någon annan bli det. Han har inte uppfattningen om att det finns 

förutbestämda förväntningar på kvinnliga styrelsemedlemmar, inte andra 

förväntningar än på vilken annan ledamot som helst. Jämställdhet för 
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respondenten (2) är framförallt att man behandlas lika oavsett kön. Han menar på 

att det ligger både i lika lön, lika rättigheter, att man inte blir diskriminerad av 

olika orsaker, att man inte hamnar i sämre läge på arbetsmarknaden. Likhet är 

jämställdhet för hans del. När det gäller könskvotering tycker respondenten (2) att 

det är lite olyckligt. Han säger att kvotering innebär på nått sätt att den gruppen är 

så svag så vi måste hjälpa till med att kvotera in en grupp människor. Han tycker 

inte vi ska behöva ägna oss till det när det kommer till jämställdhet, vi borde klara 

det utan att kvotera. Respondenten (2) skulle inte tycka det var särskilt kul om han 

hamnade i en situation där han blev invoterad, att han fick vara med för han 

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

 
”Du sitter i en styrelse för du är bedömd kompetent eller bedömt ha 

erfarenhet och kunskap som bidrar till det här. Det ska inte behöva 

kvoteras in.” – Respondent (2)  

 
Respondenten (2) tror det är viktigt att styrelsen i sitt arbete sätter vikt på 

styrelsearbetet, att de vill ha rapportering hur det går, att de vill ha åtgärder, se 

resultat. Om styrelsen tar initiativet gentemot bolagsledningen då visar de vikten 

med jämställdhet. Det tror han är viktigare än att se till att man har jämn 

könsfördelning i styrelsen. Han fortsätter och förklarar att det naturligtvis också är 

viktigt men att signalerna ut från bolaget där den stora mängden människor finns, 

är jätteviktiga. 

 
Respondent (3) svarar att hon har blivit annorlunda behandlad en gång. Det var 

när hon blev tillfrågad om att bli ordförande för ett företag. Då var det en man i 

valberedningen som kommenterade ifall hon känner sig mogen att ta över. Då 

svarade respondenten (3) tillbaka till mannen att hon känner sig inte mogen nu. 

Hon tycker att det var en konstig upplevelse. Hon upplever inte att andra 

människor har blivit behandlad annorlunda på grund av sitt kön. Dock förklarar 

hon att det finns andra styrelser som behandlar kvinnor annorlunda. Där andra 

styrelser inte lyssnar när en kvinna kommer med en idé. Respondenten (3) 

upplever inte att det finns förutbestämda förväntningar på kvinnliga 
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styrelsemedlemmar. Dock förklarar hon att en del kvinnor tar vissa typer av roller, 

att man sätter sig i en viss typ av roll.  

 

”Det klassiska är att den som är sekreterare är oftast kvinna. Det gäller 

att bidra i det hela och att man vågar gå in själv med att inte låta sig 

sättas i en viss roll.” – Respondent (3)  

 
Jämställdhet för respondenten (3) innebär att delta på samma villkor oavsett vad 

man har för bakgrund och vilket kön man har. Jämställdhet och jämlikhet är lika 

belyser respondenten (3). De är tätt förknippade med varandra. Det ska inte vara 

så att jag som kvinna ska få sämre villkor eller sämre möjligheter.  

 
När det gäller vad respondent (3) anser om könskvotering tycker hon att det är bra 

med könskvotering. Hon är för könskvotering. Hon tycker att när män i alla tider 

har inkvoterats tidigare kan kvinnor nu få göra det. Hon tycker att det är viktigt att 

man arbetar mot en jämn könsfördelning i styrelser, som uppfyller de mål som 

ägarna har.  

 
”Det är lite som när man ska sätta ihop ett lag. Man tar inte ett lag som 

inte vinner utan man sätter ihop det lag som vinner. Det är samma med 

styrelsearbete. Med styrelsearbete ska man toppa laget och göra det så 

bra som möjligt.” – Respondent (3)  

 
Respondent (4) har inte blivit annorlunda behandlad på grund av sitt kön. Hon har 

inte sett andra människor blivit annorlunda behandlad. Hon upplever inte att det 

finns förutbestämda förväntningar på kvinnliga styrelsemedlemmar. Jämställdhet 

för respondent (4) innebär att alla ska få lika mycket utrymme att uttrycka sina 

åsikter och tankar. Under styrelsemötena ska ingen avbrytas och man ska pusha 

varandra så att alla pratar lika mycket. När det gäller respondentens (4) syn på 

könskvotering anser hon att det finns alltför många män i styrelsen och därmed 

ingen könskvotering. Hon tycker dock att könskvotering är bra. Det ska vara 

jämlikt. Är det så att det finns fyra kvinnor i en styrelse och en man i styrelsen då 

behöver man införa könskvotering. Men man måste tänka att styrelsemedlemmen 
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ska ha rätt kompetens och kan tillföra mycket till verksamheten. Man ska inte bara 

införa en man i styrelsen för att det saknas en man utan man ska kvotera in en 

man i styrelsen för att denne har rätt kompetens.  

 
Respondenten (5) har inte blivit annorlunda på grund av hennes kön. Hon 

förklarar att hon alltid har varit i jämlika styrelser och att det kanske har varit en 

bidragande faktor. Hon har heller inte sett någon annan blivit annorlunda 

behandlad på grund av dennes kön i hennes styrelsearbete, hon har dock upplevt 

det i ledningsgrupper.  

 
Respondenten (5) anser att jämställdhet är att vara lika. Hon säger dock att hon 

hade hoppats på att den frågan inte ska behöva beröra kön, det är inte en 

könsfråga att driva ett bolag framåt utan det är ett styrelsearbete. Ett styrelsearbete 

är att utveckla ett företag, det har ingenting med kön att göra utan det har med 

kompetens att göra. Är man tillräckligt duktig så ser man till kompetensen man 

behöver, då behöver inte styrelsen fem lika utan de behöver fem olika. Där menar 

respondenten (5) att det finns en resa att göra. Att exempelvis plocka in någon 

som har en annan bakgrund. Hon förklarar även att hon själv inte skulle vilja bli 

inkvoterad, hon vill komma till styrelsen för hennes kompetens. Respondenten (5) 

säger att hon hellre skulle vilja se någon form av premiering istället för kvotering. 

Om det är en rekryteringsbonus eller någon skatterabatt på något det vet hon inte, 

men hon tror att det är mer attraktivt om det finns något som lockar hellre än 

tvingar. Respondenten (5) tycker det är viktigt att styrelser arbetar ur ett 

kompetensperspektiv och inte bara ur ett könsperspektiv. Hon förklarar att det är 

viktigt för kunden, alla kunder är inte lika. Styrelser är ofta lite för homogena och 

detta är en nackdel menar hon.  
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5. Analys  

I detta kapitel analyseras studiens empiriska resultat med en analystabell som 

sedan kopplas samman med den teoretiska referensramen.   

 
5.1 Analystabell 

 Könskvotering Egenskaper för 
styrelsemedlem 

Tillvägagån-
gssätt att öka 
kvinnor i 
styrelser 

Jämställdhet  

Respondent 
(1) 

Kompetens 
och erfarenhet 
måste vara det 
viktigaste 

Lyhördhet och 
ödmjukhet. Det 
krävs även mod 
för att leda en 
verksamhet  

Rekryterings-
processer där 
man tänker 
till. Personlig 
rekrytering 
när man 
förnyar 
styrelsen. 
Spegla 
samhället 

Respekteras 
för den man 
är. Alla ska 
få komma 
till tals och 
bli sedda  

Respondent 
(2) 

Man ska jobba 
med 
kompetens, 
erfarenhet och 
kunskap  

Efterfrågad 
kompetens och 
genuint 
intresserad av 
arbetet. Lyhörd 
och vara en 
lagspelare 

Pusha 
kvinnor och 
stärka upp 
självförtroen-
det. 
Förebilder, 
fler kvinnor 
på högre 
positioner i 
näringslivet 

Behandlas 
lika oavsett 
kön, lika 
rättigheter. 
Likhet är 
jämställdhet  

Respondent 
(3) 

Kvotering är 
bra, män har 
kvoterats i alla 
tider. Man 
måste hitta en 
kvinna som har 
rätt kompetens  

Vara nyfiken, 
intresserad, 
framåtriktad och 
våga bidra 

Duktiga 
valberedning-
ar ser till 
könsfördelni-
ngen 

Delta på 
samma 
villkor 
oavsett 
bakgrund 
och kön. 
Värdera alla 
lika oavsett 
kön 

Respondent 
(4) 

Könskvotering 
är bra, men 
med rätt 
kompetens. 

Observant och 
lyhörd. Ha 
förtroende för 
ledarna i bolaget 

Inget 
specifikt men 
varje individ 
kan bidra 
med något 

Alla ska få 
lika mycket 
utrymme att 
uttrycka 
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Det ska vara 
jämlikt  

unikt och 
kvinnor har 
ett annat 
synsätt på 
saker och 
ting 

sina åsikter 
och tankar 

Respondent 
(5) 

Hellre 
premiering än 
kvotering, mer 
attraktivt om 
något lockar 
hellre än 
tvingar 

Lojalitet till 
bolaget, samt 
olika 
kompetenser i 
styrelsen 

Ska man få in 
mer kvinnor i 
styrelsearbete 
så måste 
kvinnor äga 
mer 

Lika för 
lagen. Det 
är inte en 
könsfråga 
att driva ett 
bolag 
framåt 

 
 

5.2 Jämförelseanalys  
För att skapa en bra styrelsesammansättning skall ledamöterna komplettera 

varandra, både med kompetens, bakgrund och kön. Samtliga respondenter lyfte 

vikten med kompetens. En väl sammansatt styrelse har sammansättning där alla 

representanter kompletterar varandra. Styrelsen ska tillsammans ha det yttersta 

intresset att arbeta mot bolagets bästa. För att vara väl sammansatt krävs det att 

alla ska få lika mycket utrymme i styrelsen att uttrycka sina åsikter. I en styrelse 

är det viktigt att alla ska få komma till tals och bli sedda förklarar Respondent (1). 

Respondent (2) utvecklar resonemanget och lyfter att en styrelsemedlem skall 

vara en lagspelare, en styrelse är ett team. Respondent (3) påpekar att en styrelse 

behöver både medlemmar som driver framåt och några som har en mer detaljsyn. 

Respondent (4) resonerar i betydandet av lyhördhet, ledamöter som inte är med i 

det operativa dagliga arbetet behöver lyssna in ledningen för att arbeta mot 

bolagets bästa. Sedan är olika kompetenser viktiga menar Respondent (5). Det är 

bra att ha en ledamot som exempelvis är juridisk kunnig eller någon som har 

marknadskännedom.   

Samtliga resonemang skapar grundstenen för god sammansättning. För att få till 

en jämställdhet i den sammansättningen benämner några respondenter vikten för 

en styrelse att spegla samhället. Det samhälle vi lever i idag arbetar ständigt med 

jämställdhet och jämlikhet därför borde även styrelser arbeta för att spegla detta. 

Respondenterna lyfte även i samband med jämställdhet och samhällsspegling att 
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styrelser behöver börja arbeta ur ett mångfaldsperspektiv. Några av 

respondenterna har erfarenheter både från styrelser som inte uppfyller kraven för 

jämställdhet men även styrelser där exempelvis medelåldern varit hög. Både kön, 

etnicitet och ålder är något som några av respondenterna lyfter som betydelsefullt 

för att öka mångfalden i styrelsesammansättningar. Genom att öka mångfalden 

speglas samhället på bästa sätt. När bolag överensstämmer med samhällets 

värderingar så skapas legitimitet enligt legitimitetsteorin (Dowling och Pfeffer, 

1975). Teorin förklarar även att det är legitimiteten som behåller bandet mellan 

bolagets intressenter. Det betyder att samtliga nämnda komponenter knyter ihop 

säcken och tillsammans skapar det bästa för bolaget. När valberedningen breddar 

sig i rekryteringsprocesserna och vågar satsa på kompetenta kvinnor så ökar 

jämställdheten i styrelsen, det ökar legitimiteten i bolaget som i sin tur gynnar 

bolaget i slutändan.  

Ett sätt för att öka jämställdheten i styrelser menar några av respondenterna att 

förebilder behövs. Kvinnor som föregår med gott exempel, kvinnor som äger mer, 

kvinnor som syns och lyfts i ledande positioner i näringslivet. En början för att 

öka jämställdheten generellt i styrelsesammansättningar är att de stora bolagen 

som syns i media och andra större sammanhang ökar representanten av kvinnliga 

styrelseledamöter. Enligt undersökningen som Almi (2021) genomförde blev det 

tydligt att de större bolagen i Sverige inte föregår med gott exempel idag. Genom 

att kvinnor syns mer så kommer även representationen att öka tror 

respondenterna. Detta är även något som Kanter benämner i en av hennes 

strukturer, maktstrukturen. Kanter beskriver hur kvinnliga chefer som lyckas 

uppnå makt oftast blir sedda som ledare och inte till sitt kön (Eriksson-Zetterquist, 

Kalling & Styhre, 2015). För att få fler kvinnliga förebilder menar en av 

respondenterna att kvinnor behöver pushas mer och få ett stärkt självförtroende. 

Respondentens erfarenhet är att kvinnor är mer försiktiga när de får förfrågan om 

exempelvis ett styrelseuppdrag, kvinnor har lättare att tvivla på sin kompetens. 

Några andra respondenter menade på att de som kvinna ibland har blivit 

inofficiellt titulerad till vissa uppgifter, där mötessekreterare är en av dessa 

uppgifter. Martin (2003) menar att det som bidrar till att skapa kön inom 
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organisering är olika processer. Där processerna skapar kvinnliga och manliga 

identiteter. När en kvinna blir tilldelad en arbetsuppgift, som i detta fall 

mötessekreterare, så vidhålls synen på vad som är kvinnligt och manligt och 

bidrar till att den synen ökar. För att motverka bildandet av processerna behöver 

kvinnor, som en av respondenterna sa, våga gå in själv med att inte acceptera en 

viss roll.  

Ett annat sätt att öka jämställdheten i en styrelse som domineras av ett visst kön är 

att införa kvotering. Frågan om könskvotering var delad mellan respondenterna, 

där vissa ansåg att könskvotering är ett bra sätt för att öka jämställdheten i 

styrelser medan andra anser att kompetens inte får övervinna kön. Argumenten för 

könskvotering är att det är ett sätt att arbeta mot en mer jämn könsfördelning i 

styrelser, det är lite som att sätta ihop ett lag där man sätter ihop det lag som 

vinner. Ett annat argument för kvotering är att öka heterogeniteten genom att 

tillföra de kön som är underrepresenterat. I exempelvis en styrelse med hög 

majoritet av män så är kvotering ett sätt att tillföra en kvinna, det i sin tur kan leda 

till framtida positiva ökning av kvinnliga styrelsemedlemmar. Några argument 

mot könskvotering är att kompetensen väger tyngst. En av respondenterna 

förklarade att du sitter i en styrelse för att du är bedömd kompetent eller bedöms 

ha erfarenhet, det ska inte behöva kvoteras in. Några av respondenterna svarade 

även att de inte skulle vilja sitta i en styrelse där de blivit inkvoterad. Detta skulle 

inte kännas bra enligt dem själva, att de blivit inkvoterad på grund av deras kön 

och inte på grund av deras kompetenser eller erfarenheter. Enligt public interest 

theory så handlar teorin om att lagregleringen ser till att gynna samhällets bästa, 

om samhället har ett visst mål så kommer reglerarna reglera därefter (Deegan och 

Unerman 2011). Det lämnades även ett lagförslag till riksdagen om att införa 

könskvotering i bolagsstyrelser. Genom att lagreglerna könskvotering blir bolag 

tvungna att arbeta med jämställdhet, frågan är bara om det är rätt väg att gå. 
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6. Diskussion  

I detta kapitel presenteras en diskussion där diskussionen kopplas till uppsatsens 

empiriska resultat och utfall.    

 
När samhällets förväntningar förändras måste också organisationer anpassa sig 

och förändras. Precis som när samhället ökar arbetet mot jämställdhet så behöver 

även styrelser applicera detta och arbeta med att öka jämställdheten. Det blir även 

tydligt att detta är ett viktigt arbete då respondenterna till vår studie anser att 

styrelserummet skall spegla samhället utanför. Det är inte styrelsen som 

sammansätter gruppen, men en styrelseledamot har ändå en betydande roll när det 

kommer till att jobba för förändring. Samtliga respondenter svarade att de blev 

erbjuden sina uppdrag genom deras kontaktnät. En respondent svarade att hon 

sökte ett av sina uppdrag, men majoriteten angav att de fick möjligheten till 

uppdragen genom att nätverka. Vi anser inte att det är jämställt om en kvinna 

kvoteras in i styrelsen enbart på grund av att det är en kvinna, vi tror att 

kompetensen och erfarenheten väger tyngre. Frågan är inte då hur vi ska kvotera 

in kvinnor till styrelser, frågan blir istället hur vi ska uppmuntra och lyfta 

kvinnorna för att öka attraktiviteten. Valberedningar, bolagsstyrelser och andra 

betydande kontaktpersoner behöver arbeta för att anstränga sig. Anstränga sig att 

lyfta kvinnorna. Deegan och Unerman (2011) tydliggör hur företag behöver 

identifiera samhällets förväntningar och möta dessa förväntningar och visa att de 

också förändras för att upprätthålla legitimitet. På samma sätt behöver styrelser 

arbeta med att möta samhällets förväntningar för att upprätthålla styrelsens 

legitimitet. Det är dessutom otroligt viktigt för styrelser att upprätthålla 

legitimiteten eftersom det är styrelsen som svarar för bolagets angelägenheter och 

på så sätt även blir ett ansikte utåt för bolaget.  

 

Samtliga respondenter anser att det är viktigt att medlemmarna i styrelsen besitter 

kompetens lämpad för uppdraget. Detta påpekar respondenterna för att de anser 

att varje styrelsemedlem har något som de kan bidra med. Även om varje medlem 

besitter olika kunskaper och erfarenheter är det ändå viktigt med kompetens. Detta 
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kan kopplas starkt till Kanters (1977) teori som förklarar att det är kompetensen 

som är värdefull och inte vilket kön man tillhör.  

 

Två av studiens respondenter nämnde att som styrelsemedlem skall man 

tillgodose aktieägarnas behov, vilket är att omsätta med vinst. För att 

organisationen ska omsätta med vinst är det då viktigt att varje medlem i styrelsen 

är aktiv och sköter sitt arbete. Precis som Adams och Ferreiras (2009) studie 

påvisade så är närvaro en viktig faktor för styrelsen och dess arbete. Att alla skall 

vara närvarande och delaktiga. Detta belyste även några av respondenterna till vår 

studie. De lyfte vikten med att inneha ett mod som styrelsemedlem. Mod att både 

stå bakom styrelsens agerande när det ”blåser” eller rubbas i bolaget, men även 

mod att våga komma till tals under styrelsemöten och inte i efterhand säga något 

som borde blivit sagt på mötet.  

 

Kvotering för bolagsstyrelser är ett sätt att öka jämställdheten, precis som vi 

beskrev i analysen så var det en delad fråga hos respondenterna och vi ställde oss 

frågan om det är den rätta vägen att gå. Kanter (1977) förklarar via 

frekvensstrukturen att en individ kan bli placerad att representera en minoritet och 

då bli sedd som en symbol för minoriteten istället för individen själv. På det sättet 

kan en person som kvoteras in i en styrelse för att jämna ut könsskillnaden bli 

sedd som en symbol för minoriteten och inte för personens kompetenser eller 

erfarenheter. Då kan jämlikheten rubbas eftersom personen inte blir sedd för den 

personen är utan snarare blir sedd för dennes könstillhörighet. En av 

respondenterna påpekade att premiering är ett sätt att öka jämställdheten istället 

för kvotering. Respondenten förklarade att det kan vara mer attraktivt med något 

som lockar snarare än tvingar. Genom att bolagsstyrelser får något positivt i 

utbyte kan frekvensstrukturen suddas ut. Detta eftersom minoriteten då 

representerar ett positivt utfall och på så sätt inte blir sedd som en symbol.  

 

 

 

 



 

 43 

7. Slutsats 

I detta kapitel avslutas uppsatsen med en sammanfattande slutsats kopplat till 

studiens syfte och forskningsfrågor. Avslutningsvis lämnas förslag till framtida 

studier. 

 
Studiens respondenter representerar både olika kön, olika åldrar, olika branscher 

och olika bakgrund. Trots alla dessa olikheter så är många av empirifrågorna 

besvarade på ett likartat sätt. I vissa frågor skiljer sig respondenterna något medan 

de delar lika uppfattningar i många frågor. En av de frågor där respondenterna 

delar uppfattningen är frågan om jämställdhet. Jämställdhet för alla respondenter 

är likhet, jämlikhet. Syftet med vår studie handlade om att undersöka hur olika 

styrelsesammansättningar arbetar med bland annat jämställdhet. Även fast 

majoriteten av de styrelser där respondenterna har varit eller är deltagande i inte 

arbetar aktivt med jämställdhet så ser vi att frågan är viktig och har en betydelse 

för dem. Med genomförandet av vår studie vill vi visa alla positiva fördelar med 

en ökad kvinnlig representants i styrelsesammanhang. En av dessa positiva 

fördelar är att styrelsen ska spegla vårt samhälle, skapa legitimitet som i sin tur 

skapar de bästa förutsättningarna för bolaget. Som respondenterna sa, lojalitet till 

bolaget och att arbeta för bolagets bästa ska vara en bolagsstyrelses främsta 

ambition. För att nå dit behöver en styrelsemedlem vara lyhörd och lojal i sitt 

arbete. Samt så behöver kvinnorna våga ta plats och synas. När kvinnor tar plats 

blir de förebilder för andra kvinnor som resulterar i att fler kvinnor blir aktiva i 

styrelsearbete. Vi anser att en jämställd styrelse skapar de bästa förutsättningarna 

för styrelsens ambitioner. Genom att samla olika erfarenheter, kompetenser och 

individer som strävar efter samma mål tror vi att man vinner i slutändan. 

 
7.1 Förslag till framtida studier 

Vi vill lyfta fram ett förslag till framtida studier. Det skulle vara intressant att ta 

denna studie ett steg längre och undersöka mångfaldsperspektivet i olika 

styrelsesammansättningar. Dessvärre behövde vi begränsa oss inför vår studie på 

grund av tidsbristen och valde då att undersöka det som var viktigast för oss. Men 



 

 44 

det har framkommit i merparten av våra genomförda intervjuer att respondenterna 

även lyfter mångfaldsfrågan och menar på att detta också är en viktig fråga. Det 

finns många styrelser som har en hög medelålder eller låg representation av olika 

etniciteter. Vi ser jämställdhet som att alla människor är lika värda. Därför lämnar 

vi som förslag att undersöka även dessa aspekter.  
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Bilaga 1 – intervjuguide  
Inledning  

• Berätta lite kort om dig själv, vem är du och vad har du för roll i styrelsen? 
/dina styrelser? 

• Hur länge har du suttit i styrelsen/styrelserna?  
• Hur blev du erbjuden styrelseuppdraget/en?  

Om styrelsearbetet 

• Vad är ditt syfte med ditt styrelseengagemang?  
• Vilka egenskaper anser du är viktiga för en styrelseledamot? 
• Utbildas styrelsen frekvent? 

Om könsfördelning i nuvarande styrelse  

• Hur uppfattar du att könsfördelningen ser ut i styrelsen? 
• Uppfyller er styrelse kraven för en jämn könsfördelning? Jämn 

könsfördelning anses råda vid 40% andel kvinnor.  
• Om nej, varför inte tror du?  
• Hur ser du på styrelsens arbete när det kommer till könsfördelning? 

Upplever du att styrelsen arbetar för att öka könsfördelningen?  
• Upplever du att det saknas kvinnor i styrelsen? 
• Om du anser att det saknas kvinnor i styrelsen, varför anser du att kvinnor 

behövs i organisationen? 
• Finns det något tillvägagångssätt för att få in fler kvinnor i styrelsen? 
• Hur arbetar styrelsen aktivt med könskvotering eller jämställdhet? 

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

• Har du, i ditt styrelsearbete, blivit annorlunda behandlad på grund av ditt 
kön? 

• Har du sett andra människor blivit behandlad annorlunda på grund av sitt 
kön? 

• Upplever du att det finns förutbestämda förväntningar på kvinnliga 

styrelsemedlemmar?  

• Vad är jämställdhet för dig? 
• Vad anser du om könskvotering?  
• Tycker du det är viktigt att arbeta mot en mer jämn könsfördelning i 

styrelser



 

 

 


