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Svenskt Naringslivs vision ar: "Féretagsamma manniskor och konkurrenskraftiga
foretag i gemenskap leder Sverige till okat valstand".

Vi representerar 50 medlemsorganisationer och omkring 60 000 svenska foretag, varav
98 procent utgors av sma och medelstora foretag.

Medlemsforetagen sysselsdtter cirka 1,6 miljoner arbetstagare. Detta motsvarar 70 procent
av den svenska privata sektorn.

Organisationens roll ar att verka for foretagens intressen samt skapa ett brett folkligt stod
for vardet och betydelsen av féretagande. Grundldaggande dr att féretagande dar avgorande
for 6kad tillvaxt och valstand i Sverige.

Svenskt Ndringsliv har sitt huvudkontor i Stockholm, 21 regionala kontor éver hela Sverige
och ett kontor i Bryssel.
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Globalisering, digitalisering och demografiska forandringar paverkar alla, saval
foretagen som deras medarbetare. En av de stora utmaningarna for foretagen ar att
rekrytera, utveckla och behalla medarbetare med de olika kompetenser som behovs.
Kompetens har ofta en stark koppling till utbildning och i ett samhaille dar kvinnor
utbildar sig mer 4n min, okar andelen kvinnor pd kvalificerade poster snabbt. Det
ser vi ocksa i Svenskt Naringslivs statistik.

Utvecklingen i naringslivet ar inte sa val kidnd och med denna skrift vill vi formedla en
tydligare bild av hur det faktiskt ser ut. Svenskt Naringsliv samlar regelbundet in sta-
tistik som avser de 60 000 medlemsforetagen. Statistiken visar att andelen kvinnor i
ndringslivet ar relativt konstant 6ver tiden, strax under 40 procent. Samtidigt 4r det
privata ndringslivet kvinnors storsta arbetsmarknad och sysselsatter narmare 1,1 mil-
joner kvinnor. Den kommunala sektorn, dir tre av fyra anstallda ar kvinnor, sysselsatter
809 000 kvinnor. Bilden som ofta formedlas, att kvinnor jobbar i offentlig sektor och
man i privat sektor, ar alltsa inte korrekt.

Svenskt Naringslivs arbete med jamstalldhet vilar pa en plattform for kompetens och
jamstalldhet som sammanfattar var syn och som finns beskriven i rapporten. En viktig
fraga ar vad vi menar med att uppna jamstilldhet. Ar det nir lika manga av varje kon
finns inom alla yrken, positioner och arbetsplatser? Eller nir ett kon representeras till
minst 40 procent? Det finns sakert olika svar pa detta, men Svenskt Naringslivs uppfatt-
ning 4r att det dr i varje verksamhet och pa varje foretag som bedomningen av en 6nskad
och bra personalsammansittning mdaste avgoras. Méanga foretag och branscher arbetar
mycket aktivt for att fi en jamnare konsbalans och en stérre mangfald av kunskaper och
kompetenser. De uppger att den starkaste drivkraften ar att det 4r bra bade for klimatet
pa arbetsplatserna och for foretagets resultat. Storsta problemet for foretagen ar att
utbudet av kompetens helt enkelt inte finns hos det underrepresenterade konet pa grund
av den konsuppdelning som redan sker i skolan. Sa ser det ut pd gymnasieniva, i yrkes-
hogskolan och pa universitet och hogskola. Samarbetet mellan utbildningssystemet och
arbetslivet behover saledes prioriteras dven ur ett jamstalldhetsperspektiv.

I motet med de medlemsforetag som medverkar i den hir skriften framgar det att
foretagen garna tar ett storre grepp pa strategierna kring rekrytering och personal-
utveckling. De ger uttryck for att ett bredare mangfaldsperspektiv ar mer naturligt

an att enbart begrinsa sig till perspektivet kvinnor och min. Den lagstiftning som
styr stiller emellertid sirskilda krav pa jamstilldhet, och i samhillsdebatten lyfts jim-
stdlldhet mellan kvinnor och min ofta fram. I denna skrift har vi darfor valt att fokusera
enbart pa jamstalldhet och kvinnor och man i arbetslivet i de delar som ror statistik.

Rapporten visar att fordndringens vindar bldser. Inte i full storm men som en fin
sommarbris. Det dr en mycket positiv bild med engagerade foretag som med stor med-
vetenhet om medarbetarnas betydelse utvecklar verksamheten. En bild som vi vill sprida
och som visar att forandring ar mojlig, att den pagar och att den ar efterfragad.

Carina Lindfelt
Chef Arbetsmarknad & Forhandlingsservice
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Sverige har en hog placering i internationella jamstalldhetsindex. I EUs Gender
Equality Index har Sverige legat pa forsta plats sedan 2005. En forklaring ar kvinnors
hoga arbetskraftsdeltagande. I Sverige finns 83 procent av kvinnorna och 89 pro-
cent av mannen i arbetskraften och 77 procent av kvinnorna respektive 82 procent
av minnen arbetar. Men det ir en stor skillnad i arbetstid, 54 procent av kvinnorna
och 73 procent av minnen arbetar heltid. Samtidigt har Sverige en starkt kénsupp-
delad arbetsmarknad med kvinnodominerade och mansdominerade sektorer och
yrken. Skillnader i arbetstidens omfattning och i yrkesval ar de stora forklaringarna
till varfor det finns loneskillnader mellan kvinnor och min pa den svenska arbets-
marknaden.

Genom ett stort antal forandringar i samhallet, bland annat sirbeskattning, utbyggnad
av vilfardssektorn med barn- och dldrevard samt lagstiftning om villkor vid forild-
raskap, har kvinnor nu en etablerad stillning pd arbetsmarknaden. Flickors tydligt
battre skolresultat och kvinnors hogre utbildningsnivd och kompetens gor dem efter-
fragade péd arbetsmarknaden. Det syns ocksd i den statistik fran Svenskt Naringslivs
medlemsforetag som redovisas arligen.

Forutsittningarna for kvinnor i arbetslivet har saledes forandrats men virderingar
och normer i samhallet paverkar fortfarande arbetstider, ledigheter och karriarsats-
ningar. Det syns bland annat pd att kvinnor har ett hogre uttag av forildraledighet,
fordldrapenning och ersittning for vard av barn. Ur foretagens perspektiv skulle en
fordndring som innebdr att kvinnors kompetens i 4nnu storre utstrickning kommer
arbetsmarknaden till godo att vara positiv.

Mainga kvinnor satsar pa arbetsliv och karridr och hittar ett bra sitt att forena det
med sina 6vriga livsval. Allt fler kvinnor blir chefer och ledare inom niringslivet och
i denna rapport visas utvecklingen hos Svenskt Naringslivs 60 000 medlemsforetag
pd en Overgripande niva och per naringsgren.

I intervjuer med fem foretag i olika branscher beskrivs foretagens drivkrafter bakom
ett forandringsarbete mot okad jamstalldhet och mangfald. En rod trad ar att de kon-
staterar att forandringen gynnar deras affarsverksamhet, bland annat genom att de
bittre forstir och kan mota sina kunder. Foretagsledningarna har olika utmaningar
som de hanterar pa olika sitt, i dialog med chefer och medarbetare. Mycket handlar
om att synliggora och diskutera fragor kopplade till kultur och virderingar. Alla fore-
tagen fokuserar mycket pd sitt rekryteringsarbete. Gemensamt for alla fem ar att foku-
sera pd mangfald, och att jamstilldhet istallet blir en del av det mangfaldsarbetet.



Kompetensforsorjning ar en av foretagens stora utmaningar. Svenska foretag behover
den ritta och den bista kompetensen for att utveckla sina affiarer och for att vara
konkurrenskraftiga i det globala och digitaliserade naringslivet. Kompetens bars av
kvinnor och min och den tydliga trenden ar att kvinnor har hogre skolresultat och
hogre utbildningsniva an man. Det innebar att kvinnors arbete och engagemang i
foretagen ar en viktig konkurrensfordel.

Forskning visar ocksa att arbetsplatser ddr bade kvinnor och min arbetar uppnar
battre affarsresultat och har en battre fungerande arbetsgemenskap. Det ar sdledes
vil etablerat att ett mangfaldsperspektiv vid bemanning och rekrytering ger positiva
verksamhetsresultat.

Svenskt Naringslivs stdindpunkter for okad jamstilldhet

e Att kunna rekrytera, utveckla och behdlla den basta kompetensen ar avgorande
for konkurrenskraft och affarsresultat. Foretagen vill vara attraktiva arbetsgivare
for kvinnor och min och arbetar for ett jimstillt arbetsliv dar kvinnor och min
har samma villkor, mojligheter och ansvar for arbete och karriar.

® Regler och ersittningssystem som ror arbete och livet utanfor arbetet ska vara
konsneutrala. Vi varnar manniskors ritt att forma sina liv och gora egna val uti-
fran ansvaret for sina liv och att valen fir goras utan politisk styrning. Normer
och varderingar som rader i samhallet paverkar individers val och ger olika konse-
kvenser. Val som leder till basta mojliga avkastning fran den samlade kompetensen
i samhallet och i arbetslivet ska uppmuntras.

¢ Forutsittningar och villkor for att utvecklas i arbetet och gora karriar ska vara
lika for kvinnor och mian. De krav som arbetsgivare stiller p4 medarbetare och
de mojligheter som erbjuds ska vara konsneutrala och faststillas utifran verksam-
hetens behov.

e Ett jamstallt arbetsliv forutsatter ett jamstallt liv vid sidan av arbetet. Svenskt
Naringsliv arbetar for att synliggora konsekvenserna av olika val och vad de
betyder for utvecklingen av karridren, lonen och andra villkor.

* Loner ska sittas utifrdn konsneutrala kriterier och bedomningar. Det behover inte
innebara att kvinnor och min i samhallet har lika 16n, men lonens storlek ska
aldrig paverkas av kon utan vila pé sakliga bedomningar av prestation och kom-
petens.

¢ En langsiktigt héllbar stravan efter jamstalldhet och mangfald i bolagsstyrelser
utgdr ifrdn att 4garna bestaimmer styrelsens utformning och kompetens samt utser
styrelseledamoter. Sammansattning av bolagsstyrelser ska inte regleras i lag.
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Den statistik som presenteras i rapporten bygger pa Svenskt Naringslivs statistik-
insamling fran medlemsforetagen som gjordes i september 20135.

e Nirmare fyra av tio kvinnor i naringslivet dr chefer. Andelen kvinnor som ar
chefer i Svenskt Naringslivs 60 000 medlemsforetag har okat stadigt under de
senaste decennierna och uppgér nu till 37 procent (2015). Det ar en 6kning med
en procentenhet sedan foregdende ar.

¢ I Svenskt Niringslivs medlemsforetag dr andelen kvinnor 39 procent och det dr en
siffra som legat relativt konstant under manga &r.

¢ Av samtliga kvinnor som ir anstillda i medlemsforetagen ar 10 procent chefer och
for mannen dr motsvarande siffra 11 procent. Mellan 2014 och 2015 utsdgs drygt
17 400 personer till chefer och av dem var 39 procent kvinnor.

e 17 procent av alla anstillda vd:ar 4r kvinnor. Ar 1998 var den siffran 9 procent.

¢ Fler kvinnor blir chefer i mansdominerade branscher. I flera branscher narmar
sig andelen kvinnor som ir chefer andelen anstillda kvinnor totalt. Inom bygg-
och installationssektorn samt transportsektorn overstiger andelen kvinnor som
ar chefer andelen kvinnor i branschen.

e Varannan chef dr kvinna i servicesektorn. Hogst andel kvinnor bland cheferna
finns inom handeln samt inom hotell och restaurang. Dir dr 49 procent av
cheferna kvinnor.

Sammanfattningsvis kan konstateras att det framfor allt dr i chefspositioner inom
ndringslivet som andelen kvinnor okar. Utvecklingen speglar det som sker pa de
svenska ldrositena dir 63 procent av de som tar examen frin universitet och hog-
skola dr kvinnor. Andelen kvinnor i dldern 25-44 som har avslutat eftergymnasial
utbildning 4r nu 51 procent, motsvarande siffra for man ar 39 procent.

Kvinnors hogre utbildning och hogre kompetens skapar goda forutsattningar for
kvinnors framtida ledarskap. Rekrytering till de hogsta positionerna inom nirings-
livet sker underifrdn och vdr bedomning 4r att andelen kvinnor pa samtliga chefs-
nivder kommer att fortsitta att oka.
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Stadigt fler kvinnor i ledning i
svenskt naringsliv

Sedan 1998 har andelen kvinnor som dr chefer 6kat kraftigt i Svenskt Naringslivs
medlemsforetag. 1998 var andelen kvinnor 17 procent, 2015 hade andelen okat till
37 procent, det vill siga mer dn en fordubbling. Samtidigt har andelen kvinnor totalt
sett legat relativt konstant under perioden och uppgick 2015 till 39 procent.

Snart lika stor andel kvinnliga chefer som andelen kvinnor

Andel kvinnor och andelen chefer som ar kvinnor inom Svenskt Naringslivs medlemsféretag
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Andelen kvinnor 6kar inom samtliga chefsnivder, men starkast ar okningen for
gruppen mellanchefer. Aven chefer for sirskilda funktioner och drifts- och verk-
samhetschefer 6kar mer 4n genomsnittet. Okningen bland vd:ar ir svagast.
Kraftig okning av kvinnor som mellanchefer
Andel kvinnor inom Svenskt Naringslivs medlemsforetag per chefskategori
50%
45%
5o -
30%
25% .
15% / g
10% mv ;2‘
g
5% a
5
0% r ¥

1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
@ \/D === Andel kvinnor inom SN === Chefer for sarskilda funktioner === Mellanchef

== Drift- och verksamhetschefer mfl

Andelen kvinnliga chefer ar storst inom handel, hotell och restaurang, samt inom
tjanster och service. Det speglar ocksd niringsgrenarnas totala andel kvinnor.
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Handel, hotell och restaurang behaller titen

Andelen kvinnor i chefsposition inom Svenskt Néaringslivs medlemsféretag 1998-2015 per ndringsgren
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Generellt visar statistiken att ju fler kvinnor det ar i branschen desto fler kvinnor ar
chefer. Men intressant att notera dr att tva branscher med ldg andel kvinnor andé har
en hogre andel kvinnor pa chefspositioner. Det giller inom bygg- och installations-
sektorn samt inom transportsektorn.

Kvinnor tar plats i mansdominerade branscher

Andelen kvinnor i chefsposition inom Svenskt Naringslivs medlemsforetag 1998-2015 per ndringsgren
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Mer an var fjarde ar kvinna
| borsbolagens styrelser

Andra AP fondens jamstilldhetsindex ar den bista matningen av jamstalldhet i bors-
bolagen. Ar 2015 var andelen kvinnor 27,9 procent, vilket ar en stark kning med
over tre procentenheter frin 24,7 foregdende ar. Mycket talar for att trenden kommer
att fortsitta dven 2016.

Samma undersokning visar att dven andelen kvinnor pa foretagsledningsniva okar.
2015 var andelen kvinnor 19,5 procentenheter, en 6kning med drygt en procent sedan
aret innan. Utvecklingen foljer savil Kollegiet for svensk bolagsstyrnings rekommen-
dation och det faktum att manga ledande borsbolag har formulerat tydliga mal for
mangfald och jamstalldhet pa ledningsniva. Det ar en naturlig och positiv utveckling
och allt talar for att lagstiftning avseende kvotering till bolagsstyrelser inte blir aktuell.

Okad andel kvinnor i styrelser och foretagsledningar
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Nu foljer ett antal intervjuer med personer fran olika branscher dir de berattar om
hur de tinker och arbetar med jamstilldhet och méangfald i sina foretag.

KVINNOR | ARBETE OCH LEDNING | NARINGSLIVET

Kalla: Andra AP-fonden
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VVolvo Cars medarbetare ska
spegla kunderna

Den svenska delen av Volvo Cars vill 0ka antalet kvinnor som ar chefer
men det Overgripande malet ar mangfald i en bredare bemarkelse. Det ar
avgorande for kreativiteten och hela foretagets framgangar. "Ndgonstans
handlar det om att bestamma sig”, sager HR-chefen Kristina Rylén.

Volvo Car Sverige, fordonskoncernens marknadsbolag i Sverige, har jobbat hart det
senaste aret for att skapa en kultur som engagerar bade hjirta och hjirna, och dir
prestation, engagemang och samarbete premieras, berdttar Kristina Rylén, HR-chef
pa foretaget.

Inom hela Volvo Cars koncernen handlar de 6vergripande viarderingarna om passion
for kunder och bilar, att agera snabbt och sikta hogt, utmaning och respekt.

— Kulturen 4r ingen sidoverksamhet for oss. Den dr kompassen for att nd vara mal
2020 - vart framgdngsrecept. Det dr vi som individer och team som skapar resultatet
och det ir oerhort viktigt att dra nytta av varandras olika kompetenser. Det dr da
som ett plus ett blir tre, siger Kristina Rylén.

Det handlar bland annat om praktiska saker som hur olika grupper av anstillda sitter
pa arbetsplatsen for att skapa de basta synergierna, till att alla ska forstd hur hela
kedjan ser ut och att skapa ett gott ledarskap.

— Medvetenhet tror vi ar framgéngsrikt och gynnsamt for samarbetet. Manga pro-
duktforetag tappar bort att mianniskan ir den viktigaste resursen. VAr stravan dr att
fora samman olika kompetenser, erfarenheter, bakgrunder och personligheter. Det
breddar tillgdngen pa talanger och dirmed okar innovationen och kreativiteten.

En bred mangfald inom bolaget 4dr grunden for ett bra samarbetsklimat och for att
skapa en produkt som tilltalar kunderna miste ocksa den egna organisationen spegla
kunderna, konstaterar hon.

— Att inte ta tillvara pad den mangfald som finns i samhallet dr att sidga nej till viktig
kompetens. Vi vill ha medarbetare som representerar olika kundsegment.

41 procent av de 156 anstallda 4r kvinnor och av dem har 21 procent en ledande
befattning. Malet 2018 4r 31 procent. Men Volvo Car Sveriges definition av mang-
fald fokuserar inte bara pa manligt-kvinnligt, utan pa en bredd av erfarenheter, bak-
grunder och personligheter.

— Manligt och kvinnligt borjar suddas ut i var organisation och behovet av dtgarder
for att sakra jamstilldheten mellan konen minskar.

11
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I september 2014 startades en storre kultursatsning dar forsta steget har varit att
fokusera pd cheferna. Syftet ar att skapa ett ledarskap och en gemensam grund for
kulturen och da krivs det medvetna och niarvarande chefer. De ska formedla varde-
ringarna ut i resten av organisationen, enligt Kristina Rylén.

Cheferna coachas i vad ett inkluderande ledarskap innebar, tillsammans och enskilt,
och sedan gors uppfoljningar pa att de lever upp till virderingarna. Det handlar om
att vara tydlig, 6dmjuk och ha god sjilvinsikt men ocksd om att se sina medarbetare,
skapa delaktighet och ta fram det bista hos varje person.

— Genom att sdtta en ram har vi ocksd mojlighet att vara tydliga nir vi ser beteenden
som inte ir i linje med vara varderingar. Det dr vitalt att ha ett konsekvent ledarskap.
Att ta tag i det som inte dr bra dr lika viktigt som att uppmuntra dem som gor ritt,
sdger Kristina Rylén.

Det ar viktigt att mangfaldsarbetet genomsyrar foretagets alla processer for att locka
?ratt” personer, berittar hon. Det giller allt frdn annonsering, rekrytering, introduk-
tion och erséttarplanering, till [oner, formaner, ledarskap och medarbetarskap.

— Mingfald handlar om att bestimma sig for att det dr den vigen man vill ga.
Nar vi har satt mélen giller det att genomlysa processerna som har skapat nulaget,
och utveckla dem vidare sd att vi nar dit vi vill och skapar mangfald — bdde manligt
och kvinnligt, och etniskt.

Volvo Car Sverige har uppnatt en bra balans mellan min och kvinnor nu anser hon,
och fortsitter att jobba for fler kvinnliga ledare och fler med varierande erfarenhet
och bakgrund.

S4 fort en tjanst blir ledig forsoker foretaget sikra mangfalden vid rekryteringen av
en ny person. Och nir det dr dags att nominera till olika utbildningar sikerstalls att
kvinnor och personer med olika erfarenheter och etnisk bakgrund finns med bland
kandidaterna.

Ersittarplanering och nominering till ledarskapsprogrammet ar bra tillfallen att se till
att malen om mdngfald och jimstilldhet uppfylls, konstaterar Kristina Rylén. Nir en
position blir ledig giller det att de personer som Volvo Car Sverige vill lyfta fram har
fatt ratt erfarenhet eller kompetens for att kunna ta jobbet.

— Darfor ar det viktigt att vi jobbar aktivt med strategisk kompetensutveckling och
att vi redan tidigt ser vilka som skulle kunna ta en roll inom tva-tre ar. P4 den listan
behover vi se till att det finns kvinnor och personer med olika etnisk bakgrund.

Anstillda: 156

Omsattning 2015: 19,4 miljarder kronor
Huvudkontor: Goéteborg

Verksamhet: Volvo Car Sverige ansvarar for mark-
nadsforing, distribution och forsdljning av person-
bilar, tillbehor och reservdelar fér Volvo Car Group i

Sverige, och erbjuder mjukvaror, servicemarknads-
produkter och tjanster till svensk Volvohandel
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Anna Fagberg pa Volvo Car Sverige, vad jobbar du med?

— Jag ar chef for affirsutvecklingen av Volvohandlarnas service- och skadeverkstader.
Tidigare jobbade jag med affarsutveckling pa samma avdelning och for tvd ar sedan
klev jag upp och blev chef for gruppen som idag bestdr av dtta anstillda och tva
konsulter.

Vad gjorde att du fick chansen att bli chef, och att du tog den?

- Jag pratade helt enkelt med min chef om att jag ville utvecklas och gora ndgot
annat. D3 frigade han mig om jag ville ta 6ver ledarrollen péd avdelningen och jag sa
ja. Vi hade inte pratat om det tidigare, men jag hade haft tankarna forut och var men-
talt forberedd att ta ett storre ansvar.

Vad blir ditt nasta steg i karriaren?

— Oftast har jag inga tydligt utstakade planer utan det kommer efter hand. Just nu ar
jag fokuserad pé att fa avdelningen att bli sa bra som mojligt. Att samtliga i gruppen
gor en bra prestation, att medarbetarna kianner att de 4ar delaktiga i affaren och i hel-
heten pa Volvo Car Sverige, och att vi nar vara kundnojdhetsmal.

Vad far du for stod?

— Vi har ett bra ledarprogram dar alla chefer ar med, bdde gamla och nya. Det ger ett
bra nitverk for att jobba tvarfunktionellt och ar det som har varit det basta stodet
for mig. Bland annat pratar vi mycket om kulturen pa foretaget. Vilken kultur vi
vill ha? Vad ska medarbetare hos oss kdnna? Diskussionerna blir en trygghet och en
styrka for oss ledare, och gor det tydligare hur vi ska anvidnda de utbildningar och
verktyg vi far i ledarskapet.

Vilka ar dina framsta drivkrafter for att utvecklas i jobbet?

— Minniskorna runt omkring mig men ocksd affirsmojligheterna och den snabba
utvecklingen i var bransch.

’ Namn: Anna Fagberg
Foretag: Volvo Car Sverige

Titel: Chef affarsutveckling
verkstad

Anstidlld sedan: 2004
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Tommy Larsson, HR-chef, Tommy Byggare



Pa Tommy Byggare byts macho
mot oppenhet

P& tva ar har Byggentreprentren Tommy Byggare gatt fran O till runt 10
procent kvinnor pa arbetsledande befattningar. Aven om branschen fort-
farande behover mer nytankande har den utvecklats fran machokultur till
en mycket storre dppenhet, enligt HR-chefen Tommy Larsson.

Byggforetaget Tommy Byggare har de senaste dren aktivt forsokt {4 in fler kvinnor
och tagit ett stort kliv framdt. Fran att inte ha haft en enda kvinna som platschef eller
arbetsledare till att tio procent av de ledande befattningarna innehas av kvinnor.

— Vi har rekryterat bade internt och externt. I ar har vi ocksa lyckats fa till att 50 pro-
cent av vira sommarpraktikanter som jobbar med arbetsledning ar kvinnor. P4 s
satt hoppas vi skapa en bredare rekryteringsbas for framtiden, sager Tommy Larsson,
HR-chef pd Tommy Byggare.

Daremot ar det betydligt svérare att rekrytera kvinnor som hantverkare eftersom de
dr sa fa. Dar ar hilften kvinnor inte ett realistiskt mal, med tanke pa att kampen om
talangerna dr s hard, anser han.

— Tyvirr har vi fortfarande inga kvinnor bland yrkesarbetarna men vi jobbar stenhdrt
pa det. I ar har vi lyckats fa tag pd en kvinna som sommarvikarie. Hon ldser pa bygg-
programmet och vi hoppas att hon vill fortsitta att gora sin praktik hos oss sedan.

Rekryteringen av sommarvikarier ar ett tillfalle att tinka nytt, och da ar det viktigt
att fundera pa hur annonser utformas och hur foretaget férmedlas i text och bild
for att locka nya grupper, podngterar han. Forhoppningsvis ger rekryteringen av fler
kvinnor ringar pa vattnet genom att det blir annu enklare att rekrytera nir foretaget
kan visa upp sig som en modern arbetsgivare med bredd och méngfald.

Nista steg dr att behdlla kvinnorna. Tommy Byggare ser till att kvinnorna har sar-
skilda forum internt och uppmuntrar dem att vara med i externa kvinnonitverk.
Samtidigt tror han inte pa ett for stort fokus pa att de dr kvinnor, utan framfor allt
att se alla som manniskor.

— Det ar viktigt att ha en kontinuerlig dialog och tillrackligt sma arbetsgrupper sé att
chefen ser sina medarbetare och fingar upp signaler, till exempel om ndgon vill prova
nya saker for att utvecklas.

Tommy Byggare stravar efter méangfald pa flera sitt. Nyligen anstilldes till exempel
en nyanlind snickarlirling for att utdka mangfalden. Aven om det initialt innebir
mer jobb framgdr det tydligt i all forskning hur positivt det ir med mangfald i en
arbetsgrupp, papekar Tommy Larsson.
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— Vi ser manga fordelar med att vara ett mangfacetterat byggforetag. Att uppmuntra
oliktinkande gynnar bide medarbetare och foretag. Vi jobbar battre ihop och det
okar kreativiteten att personer med olika bakgrund kan stota och bléta problem fran
olika synsitt.

Foretagets fokus pa jamstilldhet och mangfald dr ett sitt att vara en bra arbetsgivare
och att ta tillvara kompetensen.

— Det ar inte sakert att det satt vi gor saker pd idag dr det enda ritta. Kan vi kniacka
koden och komma pa lite battre I6sningar hela tiden ger det oss konkurrensfordelar.

Machokulturen som lange funnits i byggbranschen lever fortfarande kvar pa vissa
arbetsplatser men den minskar kontinuerligt. Mdnga byggforetag jobbar aktivt for
att fa bort den och arbetsklimatet praglas idag av en mycket storre 6ppenhet.

— Det gynnar ingen att ha en machokultur som exkluderar en stor del av Sveriges
befolkning. Vi har brist pa arbetskraft inom byggbranschen, sa det har vi inte rad
med. Det behovs mer nytdnkande och att vi istillet breddar oss pa olika sitt och for-
soker fa med fler pa taget. I slutinden handlar det om Ionsamhet och att visa aktie-
dgarna pd resultat.

Men det ricker inte med att anstilla personer med olika kén och bakgrund. Det
behover ocksa ske en utveckling inom bolaget. Som ett led i det ordnade Tommy
Byggare i hostas en utbildningsdag for alla medarbetare om attityder och bemétande.

— Vi méste prata om det, bade chefer och medarbetare. Mycket handlar om det lilla
i vardagen, om att vdga bemota och uttrycka sig respektfullt, och att 13ta alla vara
med. Det ar litt att tro att alla dr stopta i samma form men sd dr det ju inte, och nir
vi pratar om det marks det hur olika vi 4r.

Tommy Larsson betonar att drivkraften for att forandringen mot 6kad mangfald och
jamstilldhet kommer fran foretaget sjilvt. Aven om det tar tid har Tommy Byggare en
tydlig strategi for framtiden.

— Malet ar att successivt oka mangfalden i vara arbetsgrupper. Men dven om vi jobbar
pa medvetet och har standigt fokus pa fragan, far vi nog ge det ndgra ar innan vi ar dar.

Anstallda: Cirka 200, varav 130 yrkes-
arbetare och 70 tjdnsteman

Omsattning: 750 miljoner kronor
Huvudkontor: Alingsas

Verksamhet: Byggentreprenor bostdder
och kommersiellt byggande samt bygg-
service



Malin Pettersson projektingenjér pa Tommy Byggare. Nar bérjade du pa
foretaget?

— 2014 borjade jag som arbetsledare i projekt och nu gér jag over till en roll som pro-
jektingenjor ute pa byggena. Det innebar att jag planerar och skoter inkop, samtidigt
som jag ger stod bade at arbetsledare och at platschef. En del av arbetsuppgifterna ir
samma som for en platschef.

Hur motiverades du att ta jobbet?

— Jag diskuterade med min chef, HR-chefen och vir vd. An ir jag inte redo att ta hela
ansvaret som platschef men jag vill anda utvecklas framat. Nu far jag prova en storre
roll som drar 4t platschefshillet och ta en del av de bitarna for att kdnna in hur det ar.

Hur kommer det sig att du sokte dig till Tommy Byggare?

— Jag ar hogskoleingenjor inom byggteknik och tyckte att Tommy Byggare lit som ett
foretag med samma varderingar som jag. Det talades mycket om att involvera alla pa
arbetsplatsen och det tycker jag dr viktigt. Basta resultatet fis genom samarbete och
att man ser alla.

Vad far du for stod i din nya roll?

— Vi har nagra mindre projekt dar jag ska ta Over sd mdnga bitar fran platschefen
som kanns bra for mig, och driva sjalv. Han har varit med linge och kan mycket, och
jag bidrar med nya idéer och ett nytt sitt att tinka. Vi ger och tar. Aven min chef och
en annan projektingenjor stottar.

Varfor valde du byggbranschen?

- Jag hamnade inom bygg redan nir jag var 14 ar. Min pappa hade betongfabrik och
ndr jag sommarjobbade dir verkade produktionsledning jatteroligt — och det ar det!
Byggomradet dr sa brett och stort att det alltid kommer att utvecklas. I en ledande
befattning mdste man kanna till branschen men det ir inte lika fysiskt tufft. Det
handlar mer om ledarskap och ekonomi.

Vilka ar de viktigaste drivkrafterna for att utvecklas i jobbet?

— Att f& mojlighet att gora det man vill och att kidnna stod fran foretaget. Att inte
bara bli utkastad att gora saker sjidlv. Mina chefer finns hela tiden med och pushar
och hjilper till. De puttar mig 6ver kanten samtidigt som de héller i mig.
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Lindex uppmuntrar sina chefer att utmana

P& modeforetaget Lindex diskuteras sallan kén men daremot finns ett
tydligt fokus pa mangfald. HR-avdelningen stottar aktivt varje enhet och
uppmuntrar chefer att utmana gamla monster nar nya medarbetare ska
rekryteras. "Det upplevs verkligen att det ar unik kompetens som kommer
in och det ger inspiration framat”. sager HR-chefen Sofia Brax.

Trots att det var linge sedan Lindex bara sdlde underklader finns den bilden kvar hos
ménga, sdrskilt hos min. Det ir ett av skilen till att det ndstan uteslutande arbetar
kvinnor i Lindex nordiska butiker, konstaterar Sofia Brax, HR-chef pa Lindex. Men

i butikerna i London, Baltikum och Centraleuropa, som 6ppnades under epitetet
”modeforetag”, jobbar det fler man och det ar uppskattat bade bland kunder och
kollegor.

— Nir de fragar de kvinnliga kunderna om de vill ha ett manligt smakrad tycker de
att det 4r jattebra, sager Sofia Brax.

Totalt pa foretaget ar 97 procent av de anstillda kvinnor, sd att 430 av Lindex 450
chefer dr kvinnor blir naturligt. Konsfragan ar inget som brukar diskuteras, konsta-
terar hon.

— Vi har s4 starkt fokus pd att det ar vdra varderingar som ska styra, s oavsett om
du ar kvinna eller man ar det dem vi har med oss nar vi rekryterar. Darfor kianns kon
som en icke-fraga.

Aven om Lindex girna skulle se fler min i butikerna dr det inget som foretaget
jobbar aktivt med. Diremot finns ett starkt fokus pd mangfald utifran flera andra
perspektiv, bland annat etnisk bakgrund och alder. Alla vet att mangfald i grupper
ger mer dynamik och bittre resultat, slar Sofia Brax fast.

— Mest aktivt har vi jobbat med att rekrytera personer med olika etnisk bakgrund.
Men vart mangfaldsbegrepp omfattar dven olika erfarenheter och personligheter. Det
ar viktigt med en bra blandning i grupperna, dven nir det giller till exempel idégivare
och slutforare.

For Lindex med forsaljning pa 18 marknader och produktion i ytterligare fem lander
madste det finnas forstdelse for flera kulturer for att ta fram ett internationellt mode.

— Nir vi skapar vara kollektioner eller skriver budskap och kommunicerar med kun-
derna behover det goras pa ett Lindex-satt i alla lander och da 4r det viktigt att vi har
egen kompetens.

Ofta triffas medarbetare fran de olika linderna pa huvudkontoret i Goéteborg pa
méten och jobbar ihop. Aven nir de har helt olika professioner ger det s mycket
mer nar de jobbar bra ihop, betonar Sofia Brax.
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— D4 hinger hela kedjan ihop. Vi fir en 6ppenhet i yrkesrollerna och virderar varan-
dras kompetens, och det bidrar till ndgot valdigt positivt till kunden.

For Lindex ar det viktigt att skapa team dar medarbetarna ger varandra kraft genom
att se saker ur olika perspektiv. I Lindex kundtjanst och i butikerna ger det direkt
nytta om de som arbetar dar speglar kunderna sa att de kanner igen sig. Och pa
avdelningar som stottar Lindex i alla lander, ar nyttan med mangfald sarskilt tydlig
— konkret effektivitet och 6kad forstdelse.

— Far vi in ritt sprakkompetens dir gor det att vi undviker missforstdnd och snabbt
kan kommunicera med vira marknader.

Som en del av mangfaldsstrategin triffar representanter fran HR alla avdelningar och
varje land, och gar igenom verksamheten. Utifran behoven for just den avdelningen
sdtts sedan mal kring mangfald, sjukfrdnvaro och personalomsittning. Det blir som
en form av diagnos pé avdelningen och vad den ska striva efter i sin rekrytering.

Malen foljs upp varje ar och nar det ar dags for rekrytering 4r HR-funktionen
behjailplig med att ta fram kandidater som utmanar, berattar Sofia Brax.

— Trots att alla vill och vet hur bra det ar med méngfald ar det litt att vanans makt
tar 6ver. Det ar ofta hogt tempo i modebranschen och for att cheferna ska vdga och
orka tinka nytt, och anstilla ndgon som gir utover det vanliga, giller det att vi pa
HR 4r med och stottar.

Mycket av satsningen pa 6kad mangfald handlar om att utbilda cheferna for att de
ska se nyttan och mojligheterna. Samtidigt dr det viktigt att inte komma med pek-
pinnar utan att engagera och involvera medarbetarna si att de kidnner sig delaktiga.
Nyckeln till att lyckas ar att hela tiden fortsatta att lyfta fragan och se till nyttan det
ger for olika grupperingar, konstaterar hon.

— Det visar sig ocksd att nar vi hittar kandidater med andra profiler gir det oftast val-
digt bra. Det upplevs verkligen att det dr unik kompetens som kommer in och det ger
inspiration framadt, sdger Sofia Brax.

Anstillda: 5 000, varav 2 000 i Sverige
Omsattning 2015: 6 miljarder kronor
Huvudkontor: Goteborg

Verksamhet: Lindex dr en modekedja
med 490 butiker pa 18 marknader och
shop online inom alla EU-lander och

Norge. Sortimentet bestar avdammode,
damunderkldder, barnkldader och kosmetik



Larisa Rehnstrom, tullspecialist pa Lindex logistikavdelning. Hur kommer
det sig att du borjade pa foretaget?

— Jag flyttade hit fran Ryssland 2003 pa grund av min svenska man. Efter mamma-
ledighet borjade jag en utbildning i internationell logistik dir jag gjorde min praktik
pa Lindex, och sedan erbjods jag ett jobb. Nu jobbar jag med import, export och
andra tullrelaterade fragor.

Vad far du for stod fran Lindex?

— Jag far vingar for att kunna flyga. Min chef och mina kollegor ger mig ett bra stod.
Lindex har en arbetskultur dir det ar helt ok att misslyckas for den som ar nyborjare.
Det ar positivt att ta initiativ och att vara proaktiv och samtidigt som det pratas mycket
om teamet blir jag sedd som individ. Det ar roligt nir ndgon ser att jag presterar.

Vad betyder det att du ar fran Ryssland?

— Att vara fran Ryssland och ha erfarenhet frin en annan arbetskultur bidrar i sam-
arbetet med olika marknader. Framfor allt var det en stor fordel nar vi jobbade mot
Ryssland. Forutom spraket kan jag ocksd landet och nyanserna.

Hur ser du pa nasta steg i karridaren?

— Jag forsoker utvecklas i min nuvarande roll och vill ocksd fortsatta vidare inom
Lindex s& smaningom. Till exempel skulle jag kunna tinka mig att jobba med inkop.

Vilken ar din viktigaste drivkraft for att utvecklas i jobbet?

— Det 4r min passion for mode. Den som verkligen vill lyckas maste brinna for ndgot.
Jag har dromt om att jobba med klidder sedan jag var liten. Mina drivkrafter ar att
vara nyfiken, att fi omvixling, att bade fd ansvar och befogenheter, och att fa gora
mitt basta. Det gor mig glad pd jobbet.
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Namn: Larisa Rehnstrom
Foretag: Lindex

Titel: Tullspecialist
Anstilld sedan: 2010
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Mangfald gor Stena Line effektivare

For tva ar sedan lade Stena Line for forsta gangen med en fraga om mang-
fald i sin medarbetarenkat. Resultatet blev en vackarklocka for foretaget
som drog igdng sin storsta utbildningssatsning nagonsin, pa temat mang-
fald. Det har lett till en battre arbetsmiljo som i sin tur ger hogre effektivitet,
enligt Margareta Jensen Dickson, HR-ansvarig for Stena Line Scandinavia.

— Det vi sag var framfor allt att det fanns medarbetare som upplevde ett utanforskap,
att de inte horde till. Koncernledningen var mycket tydlig med att mangfald och jam-
stalldhet nu skulle hogprioriteras, siger Margareta Jensen Dickson.

Det ledde till en storsatsning forra aret dar 80 procent av de 3 500 anstillda som
arbetar ombord pé farjorna i Norden deltog i heldagsutbildningar om diskriminering,
trakasserier och krankande sirbehandling.

Responsen frdn medarbetarna har varit mycket positiv och i host fortsatter utbild-
ningen i en andra etapp for att fortsitta hdlla fragan levande.

— Det ar uppskattat att fa tiden att prata om de har fradgorna 6ver avdelningsgran-
serna och gruppdiskussionerna har viackt mycket tankar och reflektioner som inte
kommit upp tidigare. Man vagar lyfta pd saker och vi ser att det har hint en hel del.

Inom foretaget uppmuntras eget ansvar och ett entreprendriellt tinkande, och varje
enhet har stor frihet att styra sin egen verksamhet. Det gor behovet av gemensamma
varderingar extra stort, berattar Margareta Jensen Dickson.

— Kulturmaissigt dr Stena Line ett starkt entreprenorsdrivet foretag dar virderingarna

praglar allt. Hur vi jobbar, hur vi rekryterar, och var syn pé ledarskap och medarbe-
tarskap. En av nyckelviarderingarna ar ”care”, att vi bryr oss om varandra och vira
kunder.

Rederinaringen ar generellt en mansdominerad varld och pa Stena Line totalt ar
andelen kvinnor 30 procent. Utifrdn medarbetarenkiten slogs en plan fast for att ha
fler kvinnor pa ledande befattningar och sedan dess har exempelvis tvd kvinnor till-
kommit i koncernledningen.

Foretaget jobbar aktivt for att underlitta for kvinnor bland annat genom men-
torprogram, genom att i utvecklingssamtal finga upp de som kan och vill ta en
chefsposition, och genom att ha en bra férdelning mellan kvinnor och min i ledar-
skapsutbildningar.

— Jag tror att bista sittet att jobba med jamstalldhet dr att se till att det finns stott-
ning i mentorskap och kvinnliga forebilder. Jimfort med 6vriga rederinidringen har
vi kommit ldngt och det ir vi stolta 6ver.
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Aven om jamstilldhet dr viktigt har pa senare tid andra aspekter som sexuell ligg-
ning, alder och etnisk bakgrund borjat vdga allt tyngre i Stena Lines virderingsarbete.

— Nu dr det méngfald vi jobbar med i stillet for jamstilldhet eftersom det dr s& mycket
bredare. Vi vill ha en foretagskultur som speglar var omvarld, dar alla kdanner att de
hor till, och dar vi anviander oss av varandras olikheter.

Till syvende och sist ger det ndjdare kunder och ett battre resultat, betonar Margareta
Jensen Dickson.

— Med en vil fungerande arbetsmiljé och nojda engagerade medarbetare mar vi
battre, blir effektivare och producerar battre. Fokus laggs inte pa konflikter utan
pa det som ar viktigt.

P4 Stena Line har andelen chefer med nordisk harkomst historiskt varit hogre men
det ska det bli dndring pa.

— Vi trafikerar forbindelser med tio lander och behover bli battre pa att folja med var
omvirld. Var personalgrupp bor spegla hur samhallet ser ut i stort och da maste vi bli
mer inkluderande.

Stena Line har en mangfalds- och jamstilldhetspolicy dir den overgripande strategin
ar att vara inkluderande mot alla typer av personer, och anvianda olikheterna for att
skapa virde for verksamheten. Aven om cheferna har ett stort ansvar for helheten
finns det ett tydligt delegerat medarbetaransvar.

Samtidigt ser personalsammansittningen sa olika ut i Stena Lines verksamheter att
méngfaldsmalen varierar. For varje enhet handlar det om att inte vanemassigt rekry-
tera personer med samma bakgrund, papekar Margareta Jensen Dickson.

- Vi har olika utmaningar pa olika stidllen. Rekrytering och befordran ar processer
da det ar extra viktigt att vara inkluderande. Grunden ar att se till att rekryterings-
processen dr professionell och kompetensbaserad for da spelar kon och bakgrund
ingen roll.

Anstallda: 5 500
Omsattning: 12 miljarder kronor
Huvudkontor: Goteborg

Verksamhet: Stena Line dr ett av vdrldens
storsta farjerederier med 34 fartyg som
trafikerar 22 farjelinjer runt Skandinavien,
Baltikum och Storbritannien
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"lag har alltid flaggat for nar jag vill géra nagot nytt”

Elisabeth Persvall Westerlind, sedan arsskiftet ansvarig for ombordservice
inom restaurang, butik och hotell pa Stena Lines Tysklandsfarjor.

Hur lange har du jobbat pa Stena Line?

— Forsta jobbet var som resesiljare 1988 och efter ndgra manader fick jag frigan om att
bli chef for ett incheckningsteam. Sedan har allt rullat pa och jag har fatt erbjudanden
och moijligheter till nya tjanster inom olika delar av Stena Line med 3-4 4rs mellanrum
vilket ar fantastiskt. Det finns en enorm entreprendrsanda och for den som vill finns
mingder av mojligheter att utvecklas.

Vad fick dig att ta ditt senaste karridrsteg?

— Det kom ratt i tiden, och jag kdnde mig redo. Jag har tidigare haft personalansvar,
men ndr jag fick barn valde jag att ta ett steg tillbaka. De senaste aren har jag haft en
bra mentor som har hjalpt mig att utvecklas, och det passar mig bra i tiden att ta det
hir jobbet nu nir barnen ar stora. Jag kinde mig redo helt enkelt.

Ar det du som tagit initiativ till att byta jobb eller har andra uppmuntrat dig?

— Jag har alltid tyckt att det har varit roligt att vara med i nya projekt och lira mig nya
saker, och jag har alltid flaggat for nir jag vill gora ndgot nytt. Det har lett till att jag
har fatt forfragningar.

Vad ser du framat i karridaren?

— Nu har jag precis tritt in i den hir rollen men det ar alltid spinnande med nya
utmaningar. Jag har egentligen aldrig varit ndgon traditionell karridirkvinna utan
drivs av de mal jag har hir och nu.

Vilka ar de viktigaste drivkrafterna for dig i jobbet?

— Det ar de personer som jag har runt omkring mig. Jag far otroligt mycket energi av
dem. Och sd ar det fascinerande att alltid lira sig nya saker.

Namn: Elisabeth
Persvall Westerlind

Foretag: Stena Line

Titel: Ansvarig for
ombordservice pa Stena
Lines Tysklandsfarjor

Anstalld sedan: 1988
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Kvinnliga ledare hogprioriterat pa Semcon

Med fler kvinnor som chefer hoppas teknikkonsultforetaget Semcon locka
annu fler kvinnor till en mansdominerad sektor. Dessutom ger det nojdare
medarbetare och battre Ionsamhet, enligt HR-chefen Henrik Larsson. Sem-
con okar stadigt andelen kvinnor trots att konkurrensen om dem dr hard.

— Vi vill spegla samhillet och de utbildningar som har var kompetens. Framfor allt
fokuserar vi pd méngfald nir det giller kon. Det ger storre forutsattningar for att
skapa dynamik i grupperna. Eftersom vi skapar produkter for framtiden far vi inte
vara for homogena, siger Henrik Larsson, HR-chef pa Semcon.

P4 Semcon i Sverige ar runt 30 procent kvinnor och foretaget jobbar aktivt pa flera
fronter for att 6ka andelen. Framst ar fokus pa att fa fler kvinnor pa ledande befatt-
ningar. Mdlet ir att ha minst en lika stor andel kvinnliga chefer som andelen kvinnor
totalt i bolaget. P4 tva ar har det skett en stor forandring och for tillfallet ar andelen
kvinnor som ar chefer hogre, vilket inte varit fallet tidigare. P4 sa sitt ar det lattare
att locka dnnu fler kvinnor till foretaget.

— Om en kvinna som soker jobb hos oss traffar en kommande chef som 4r kvinna
tror vi att sannolikheten 4r storre att personen vill borja hos oss.

Dessutom visar de chefer pd Semcon som ir kvinnor pa ett mycket bra resultat bade
ndr det galler medarbetarnéjdhet och 16nsamhet, konstaterar Henrik Larsson.

— Nir vi synliggor chefer som har gjort extra goda insatser dr det fler som ar kvinnor,
sd vi ser bra resultat av att lyfta fram dem. Generellt gor de ett mycket bra jobb.

Malet dr att alltid ha minst en kvinna som slutkandidat vid chefsrekryteringar och
dven till det chefsforberedande programmet jobbar Semcon for en bra konsfordel-
ning. I arets program dr 6ver 30 procent kvinnor och enligt Henrik Larsson dr det
bade ett sdtt att visa att utvecklingsmojligheterna finns, och att chefsrollen ar viktig
och rolig. For erfarenhetsutbyte och socialt natverkande har Semcon ocksa ett chefs-
nétverk och interna aktiviteter som bara riktar sig till kvinnor.

Aven kunderna upplever det som positivt om konsulten frin Semcon ir en kvinna,
eftersom mdnga av dem ocksd finns i branscher som ofta 4r mansdominerade.

— Nir vi kan bidra till en storre mangfald hos kunden blir det ocksa en positiv driv-
kraft, siger Henrik Larsson.

Konkurrensen om kvinnorna ar hird i teknikbranschen och det ar fortfarande fa
kvinnliga sokande till manga tekniska utbildningar. Men att Semcons satsningar anda
har gett resultat visas till exempel genom att andelen kvinnor ¢kar for varje ar. Under
ar 2015 rekryterades fler kvinnor 4n dret innan och av tre divisionschefer som till-
sattes nyligen i Semcons organisation var tva kvinnor.
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Semcon lagger stor vikt vid det interna arbetet, bide hur medarbetare beter sig mot
varandra och vilka signaler ledningen skickar ut. Ledningen méste leverera det den
sager att den ska gora, och se till att medarbetarna utvecklas och far jobba med spian-
nande projekt, slar han fast.

— Vi ska ha en social miljo dir alla respekterar varandra, och vara en bra arbetsgivare
som stir for goda varderingar.

Respekt och socialt ansvarstagande far alltid hoga betyg i Semcons medarbetarunder-
sokningar.

— Vi pratar mycket om vikten av att f3 in fler kvinnor och alla har verkligen kopt det.
Det ar inte bara ndgot ledningen vill fa ut utan har hiander det pa riktigt!

Aven externt arbetar Semcon med aktiviteter for att stirka sitt varumirke som
arbetsgivare, och for att 6ka intresset generellt for ingenjorsyrket bland kvinnor. Vid
arbetsmarknadsdagar eller egna rekryteringsevents dr det alltid kvinnor pd plats for
att presentera foretaget.

Semcon har ocksa en strategi for hur hemsidan och annonsering ska se ut for att
locka fler kvinnor. T dagsldget ar alla de fyra rekryterare som utformar foretagets
annonser kvinnor.

—Vivill viva in en kinsla for jobbet, hur vi 4r mot varandra och varfor de ska vilja
jobba hos oss. Fokus dr pa fler aspekter dn pa tekniken, 4ven om den givetvis ocksa
méste finnas.

Etnisk mangfald ar ocksd viktigt for Semcon och i den svenska delen finns represen-
tanter fran hela 39 olika linder bland medarbetarna.

— Hela tiden blir vi fler som dr fodda utomlands. Bland annat ar det ingenjorsbristen i
Sverige som bidrar till det, och det berikar verkligen Semcons méangfald, siger Henrik
Larsson.

Anstallda: 3 000, varav 1 500 i Sverige
Omsattning: 2,6 miljarder kronor
Huvudkontor: Goteborg

Verksamhet: Teknikforetag inom ingenjors-
tjdnster och produktinformation. Semcon
utvecklar teknik, produkter, anlaggningar
och informationsldsningar utmed hela
utvecklingskedijan. Verksamhet i Sverige,
Tyskland, Storbritannien, Brasilien, Ungern,
Indien, Kina, Spanien och Norge
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Anna Nordel6f, nybliven gruppchef for projekt och kvalitet pa Semcon.
Varfor sokte du dig till Semcon?

— Jag har en tvillingsyster som jobbade pad Semcon och som trivdes bra sa da sokte
jag mig ocksa hit eftersom vi ar valdigt lika. Innan gruppchefsjobbet var jag konsult
pa heltid och jag dr fortfarande ute pd uppdrag pa deltid. Som gruppchef ar mitt upp-
drag att ta hand om min grupp och att hjilpa vara kunder att fa in ratt konsulter.

Hur fick du jobbet som gruppchef?

— Jag ville utvecklas och fa lite nya utmaningar, och nir det blev flera tjanster som
gruppchefer lediga i samband med omstruktureringar flaggade jag for att jag var
intresserad. Det passar bra i livet nu nar barnen ir lite storre. Det var dags att kliva
ur bekvamlighetszonen och gora ndgot nytt! Jag har alltid tinkt att ndgon gang prova
att vara chef och si blev det.

Vad ser du framat?

— For det forsta vill jag utvecklas som ledare och bygga en bra grupp. Jag vill lira mig
att bli vad jag sjilv tycker dr en bra chef. Det ska bli spinnande nir vi nu nyanstiller
och blir fler i min grupp, och det ar positivt att vara med i den processen.

Hur far du stod i det?

— Jag har en vildigt bra avdelningschef och kollegor, och si har vi manga bra utbild-
ningar pa Semcon.

Vilka ar dina drivkrafter i jobbet?

— Det ar att utvecklas. Jag gillar ny stimulans och nya utmaningar. Det dr ocksa vik-
tigt for mig att ha roligt pa jobbet, att se till att alla blir accepterade och respekterade
som de dr. D4 blir det ofta bra dynamik i gruppen.

Namn: Anna Nordelof
Foretag: Semcon

Titel: Gruppchef projekt
och kvalitet

Anstalld sedan: 2011

29




KVINNOR | ARBETE OCH LEDNING | NARINGSLIVET

30

Maingfald i foretagen ar ett satt att utveckla verksamheten, attrahera ratt kompetens
och komma niarmare sina kunder. Genom att samarbetet mellan individer, foretag
och lander okar, sd 6kar ocksa vardet av att forstd varandra och se olika perspektiv.
Dirfor dr lonsamheten i foretagen en faktor i arbetet med jamstéilldhet och mangfald.

Det finns ménga som vill se en snabbare utveckling. De férordar girna fler lagar
och regler for att skynda pa forandringen. Fragan dr om det ar den mest effektiva
metoden. Hur vi gor vara val praglas i stor utstrackning av vara virderingar och de
rddande normerna i samhillet. Den stora utmaningen dr kanske att successivt for-
andra dem? Idag anser de flesta att det ar sjdlvklart att kvinnor och min ska ha
samma ritt till utbildning, arbete och karriir. Att forena fordldraskap med karridr
ska kunna ske pd samma villkor och att 16n ska sittas konsneutralt samt att kvinnor
ar lika bra pa att leda och att vara chefer som man.

Ibland behover vi lyfta blicken och f3 ett perspektiv som stracker sig forbi de gene-
rationer som lever idag. D4 kan vi konstatera att otroligt mycket i Sverige har for-
andrats och blivit mer jamstillt. I internationella sammanhang dr Sverige en forebild
i mdnga avseenden. Svenskt Naringsliv vill betona att utvecklingen gér framat och
visar det, bland annat med den har rapporten. Utvecklingen kommer att fortsatta.
Digitaliseringen och nya arbetssitt skapar battre forutsattningar for att forena arbets-
livet med privatlivet. Médnga vittnar om att nar arbetet blir mindre bundet till tid och
plats blir det lattare att fa ihop de bada. Det i sin tur utvecklar arbetsplatsernas kul-
turer och skapar nya sitt att arbeta och leda.

En av de storsta utmaningarna ar att minska konsuppdelningen pa arbetsmarknaden.
Att inspirera pojkar och flickor att soka sig till yrken som inte domineras av det egna
konet. Hir har skolan och utbildningssystemet en utomordentligt viktig roll.

Foretagens jakt pd den bista kompetensen fortsitter att driva pa utvecklingen. Jim-
stilldhet och mangfald kommer att vara en naturlig del av foretagens strategier. Fore-
tagen i rapporten visar att det finns en stark vilja och ett engagemang som driver pa
utvecklingen. Naringslivet vill och kan bidra till den férandring som gynnar Sverige.
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