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Kompetenta ledare
- morgondagens bristvara

Hur ska vi klara den framtida chefsforsorjningen? Det dr en fraga som
idag diskuteras flitigt inom manga branscher. I Sverige har 36% av
arbetsgivarna svart att hitta ritt kompetens nir de ska rekrytera. Under
det ndrmaste decenniet gar 125.000 chefer i pension, enligt Ledarna i snitt
ca 48 per arbetsdag. Dessutom minskar andelen unga chefer.

"T'rots att mycket har hint pa jamstilldhetsfronten ér ledarskapet i svenskt
ndringsliv fortfarande en mansdominerad historia. I rapporten "Kvinnor
och min i ndringslivet” (2013, Regeringskansliet, SCB) , kan man se att
nagot hdander pa vigen mot den absoluta toppen. Tittar man till foreta-
gens ledningar och styrelser ér fortfarande mansdominansen markant,

i samtliga styrelser sitter det 23,3% kvinnor mot 76,7% min, och 79% av
samtliga foretag har mansdominerade styrelser med 60% manliga
ledamoter eller mer. Vad giller foretagsledningar dr fordelningen 28%
kvinnor mot 72% min. Denna sneda fordelning dr ocksa nagot foretagen
vill komma tillritta med. Att som arbetsgivare bli bittre pa att attrahera
och utveckla de kompetenta chefer och ledare som dr kvinnor dr en viktig
fraga, 85% av alla foretag i SCBs studie bedriver ndagon form av jaimstailld-
hetsarbete. Man inser att lyckas man attrahera fler kvinnliga ledare har
man tagit ett stort kliv i ritt riktning da det giller att trygga den framtida
chefsforsorjningen och anvinda sig av hela talangpoolen pa marknaden.

Hur lyckas man dd som arbetsgivare att attrahera kompetenta kvinnliga
ledare? Vad soker de kvinnor som ligger i toppskicket av svenskt
ndringsliv och offentlig sektor hos en arbetsgivare? Hur skapar man det
dir arbetsgivarvarumirket som kvinnliga ledare vill identifiera sig med,

och som far dem att vilja utvecklas inom foretaget?



Stjarnkraft -Vad attraherar erfarna
kvinnliga ledare?

De flesta undersokningar som gjorts pi detta omrade har riktat sig till
kvinnor i allmidnhet. Vi ville se vad de erfarna och framgéngsrika
kvinnliga ledarna har att siga om sin roll pa arbetsmarknaden. Denna
rapport dr en kortversion av resultaten frin studien ”Stjarnkraft” som
handlar om att f6rsoka hitta svaren pa de hir frigorna och ta reda pa vilka
dessa ledare ar: Hur ser deras livssituation ut, vad har de for ambitioner,
var vill de jobba? Vad kriver de av en arbetsplats, och vad skulle fi dem att
rata en arbetsplats?

For att forsoka besvara dessa fragor, har vi genomfort en enkitunder-
s6kning med cirka 2000 kvinnliga ledare fran olika branscher, orter, och
chefsnivier 6ver hela Sverige. Majoriteten av respondenterna kommer
frin WES (Women Executive Search). De flesta jobbar i privata foretag,
men manga dven i offentlig sektor. Vir vision har varit att férsoka hitta

en si representativ bild som mojligt av kvinnliga ledare i Sverige, men
ocksi att forsoka finna skillnader mellan de olika férhéillanden under vilka
kvinnliga ledare dr aktiva. Ambitionen har varit att forsoka forstd vilka
omstindigheter som dr avgorande for att attrahera och behilla de bista
ledarna. Vi har utover de kvinnliga respondenterna dven samlat in cirka
200 svar frin en manlig chefspanel via Manpower, for att identifiera om
det finns signifikanta skillnader mellan mén och kvinnor i ledarskapsroller.
Studien genomférdes tidigt under viren 2014. Detta dr en sammanfatt-
ning av studien.

Vem ér den kvinnliga ledaren?

En o6versiktlig bild av den genomsnittliga kvinnliga ledaren i var undersokning visar att
hon heter Anna Andersson, och &r 45 ar. Hon tillhér den hoégsta ledningen eller ar funk-
tionsledare, till exempel ekonomichef, och har mycket héga ambitioner. Hon trivs mycket
bra i rollen som ledare, och har jobbat som chef minst en gang férut. Privat ar hon gift
eller i parrelation, och har tva barn — dar ett eller bada &r yngre an 10 ar.
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IFodda ledare drivna av passion

Foga forvanande brinner de kvinnliga ledarna for sitt chefsjobb och
mdnga ir ocksd intresserade av att hjilpa sina medarbetare utvecklas.
Hilften av cheferna siger att de har vetat, inda sedan de var barn, att de
ville bli ledare. De kvinnliga ledarna verkar vara mycket passionerade i
sina arbeten och behover kiinna att deras passion fir resonans i en
organisation som ger dem utrymme och speglar deras virderingar.

Virderingar avgorande for val av arbetsgivare och chef

I undersékningen stilldes fragan vilka aspekter, forutom det som handlar
om arbetets position och innehall, som varit mest avgérande for valet av
arbetsplats. Den viktigaste faktorn visade sig vara: ”Att mina virderingar
stimde 6verens med organisationens/foretagets virderingar”. Det svarar
55% av de kvinnliga ledarna som den viktigaste faktorn.

Fi :

ngrligr: det rent arbetsmassiga innehallet i din position, vilka av féljande aspekter

var mest avgorande nar du valde din senaste anstallning (den du har nu)?
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66% anger att de skulle rata den arbetsplats vars virderingar inte stimmer
6verens med de egna. Vi kan dérfér konkludera att virderingar verkar vara
avgorande for val av arbetsgivare och chef. Dirmed inte sagt att kvinnliga
ledare dr nagon sorts idealister rakt igenom — sjdlvklart attraheras de ocksa
av hog 16n och férmanliga arbetsforhallanden. Det dr dock tydligt att
virderingar spelar en stor roll f6r de kvinnliga cheferna — men vad innebir
detta?

Kvinnliga ledare vill forindra foretag i enlighet med sina
visioner

I princip alla kvinnliga chefer i var undersokning — 89% — sdger att en av
de frimsta anledningarna till att de ér chefer 6ver huvud taget dr att de
vill kunna f6rindra och péverka verksamheten. Nistan lika manga, 86%,
uppger att de vill vara med och skapa en vision for féretaget — en vision
som stimmer 6verens med deras egna virderingar. De kvinnliga ledarna édr
visiondrer, med tydliga dsikter och klara mal. De ir i allménhet inte villiga
att tyst boja sig infor foretagets malsdttningar och principer, utan vill ha
verkligt inflytande 6ver de beslut som tas. Darfor ér det forstis naturligt
att de soker sig till de foretag vars virderingar ligger i linje med de egna.

Flexibiltet ger utrymme att vixa

Men kanske ligger det ocksé andra aspekter bakom vikten av virderingar.
Resultaten visar att det den nist viktigaste aspekten, efter virderingar, dr
flexibla arbetstider. For ménnen kommer flexibiliteten forst pa fjarde plats.
Detta antyder att de kvinnliga ledarna har behov av en arbetsplats som
tillater dem att kombinera arbete med familjeliv. P4 sa sitt behéver de
organisationer som vill attrahera kvinnliga ledare vara flexibla nog att ge
dem utrymme att utvecklas.
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Att flexibilitet dr viktigare f6r kvinnor dn f6r mén dr nagot som ocksa ses i
andra undersokningar. I Juseks (2014,”En myt att unga inte vill bli
chefer”, SvD Niringsliv, 5 februari) nyligen genomférda undersokning
bland nyutexaminerade sig man ocksa en tydlig skillnad mellan kvinnor
och min i denna fraga. Fér mer dn hilften av midnnen hade det inte nigon
stor betydelse att kunna kombinera arbetsliv med foérildraskap, medan
detta var betydligt viktigare f6r de unga kvinnorna. Det ligger nira till
hands att tro att de virderingar de kvinnliga ledarna efterfragar bland
annat ir kopplade till organisationens syn pa familjeliv och karriar.

Chefen dr avgorande

Om arbetsgivarens virderingar dr viktiga i stort, ter det sig dnnu viktigare
hur den ndrmaste chefen dr, tycker och tinker. Pa frigan om chefen var en
viktig faktor ndr de valde att ta sitt nuvarande jobb svarade 74% av
kvinnorna ja. En av fem kvinnliga ledare angav till och med att deras
narmaste chef var “helt avgorande” for valet de gjorde. Goda chefer attra-
herar alltsid goda chefer, och ledarskapet pa arbetsplatsen dr oerhort viktigt
tor kvinnors val av arbetsgivare. Men dven hir spelar virderingarna in.
Fyra av tio ledare anség att chefens virderingar spelade en avgérande roll
t6r om han eller hon ansigs som en god ledare — och sex av tio tyckte

att hans eller hennes personlighet méste vara fortroendeingivande. Aven
bland min var fértroende f6r chefen viktigt, men néstan inga man ansig
att den ndrmaste chefen var helt avgérande {6r valet av arbetsplats. Dock
uppger Over dttio procent av bide kvinnorna och minnen att de
omedelbart skulle rata en arbetsplats med daligt ledarskap.
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"Toppen dr ett realistiskt mal

Kvinnliga ledare tror pa sig sjilva och ir medvetna om sitt virde. Om
man som arbetsgivare vill bli attraktiv for de kvinnliga ledarna, giller
det att inse att de siktar mot den allra hogsta toppen — och hjilpa dem
att na dit.

Blir sjdlvsika pa vigen mot toppen

Av de 2000 kvinnliga ledarna i undersdkningen har en fjirdedel redan
natt den hogsta nivin inom sin organisation. Av de kvarvarande tre fjirde-
delarna har 43 % som ambition att nd hogst inom organisationen — alltsa
ar det fler dn halften av de tillfrigade kvinnorna som antingen ir, eller vill
bli, del av den hogsta beslutsnivan inom sitt foretag eller sin organisation.
Det ir inte bara vilja som finns, utan ocksa sjilvfortroende. Cirka en
tredjedel av de som inte redan dr del av den hogsta ledningen tror sig
kunna ni dit. Féga forvinande 4r de kvinnliga ledarna bide erfarna, drivna
och har en hog tilltro till sin egen karridrutveckling.

Aven i ett storre perspektiv finns ambitioner att gi langt. Ungefir hilften
av de tillfrigade kvinnorna uppgav att de hade ambitionen att ta sig till
den hogsta nivan inom svenskt niringsliv eller offentlig verksamhet, och
fler dn en tredjedel trodde att de skulle kunna ta sig dit. Det ar tydligt att
de kvinnliga ledarna inte néjer sig med lite, utan ér villiga att jobba hart
tor att bli bast. Faktum dr att de dr mer sjilvsikra dn sina manliga
kollegor — kanske for att de redan har kimpat sig fram dit de ér i dag, och
blivit starkare och sikrare pa kuppen.
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Tydliga karridrplaner och flexibilitet skulle underlitta
chefsrollen mest

Pi fragan om vilka typer av st6d och initiativ fran arbetsgivaren som
skulle underldtta mest for kvinnorna i deras chefsroll, anger fler dn hilften
"Tydlig kompetens- och karridrplan med kontinuerlig feedback pa mina
prestationer” som en av de tre viktigaste faktorerna. Pa andra plats
kommer flexibla arbetstider, en f6rman som vildigt méanga kvinnliga
chefer tycks uppskatta, sirskilt de med barn under tio r.

Pi tvd punkter skiljer sig kvinnors och mins svar 4t markant — jamf{ort
med minnen dr det betydligt viktigare f6r kvinnorna att deras insatser
aktivt lyfts och synliggérs av ledningen samt att det finns en tydlig
karridr- och kompetensplan. Allt detta talar for att kvinnliga chefer vill fa
mojlighet att utvecklas och att de vill fa feedback men dven att aktivt
synliggérande frin ledningen dr mer avgérande for kvinnliga chefers
kinsla av att kunna lyckas i karridren.

Figur 2:
Vilka typer av stod/initiativ fran arbetsgivare skulle underlatta mest for dig i din
ledarroll? (Upp till tre alternativ kunde valjas)
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Jamstilldhetsillusionen

En vanlig fraga nir det giller studier om jimstilldhet, konsroller, och
kvinnor i arbetslivet, ir om det verkligen ska vara nédvindigt att lyfta
fram kvinnor. Det dir har vi vil redan ordnat, hivdas det — Sverige ir ju
virldens mest jimstillda land!

En fjardedel av de kvinnliga ledarna upplever att deras
foretag har en "gubbig” foretagskultur

Viinleder med resultaten frin en enkel fraga: Har du nagonsin blivit
diskriminerad pa grund av kon i arbetslivet? Over hilften av de kvinn-
liga ledarna svarar ja. Nidstan 40 procent uppger att det har intriffat flera
ganger. Sitten det sker pa skiljer sig, men det aterkommer flera tydliga
teman: Att inte bli tagen pa allvar, att bli utesluten frin inofficiella méten
och middagar — inte sillan i den klassiska bastun — eller till och med att
bli trakasserad. Situationen i arbetslivet dr lingt frin idyllisk fér manga
kvinnliga ledare. Faktum ér att hela tre fjirdedelar av respondenterna upp-
lever att kvinnliga chefer blir mer ifragasatta dn sina manliga kollegor och
exemplen i enkdten ir otaliga.

Den manliga kulturen dr fortfarande normen pa manga foretag. Ungefir
en fjardedel av kvinnorna i var undersékning upplevde att deras foretag
hade en "gubbig” eller "grabbig” féretagskultur, och av de som arbetar pa
arbetsplatser med mer dn 60% min uppger hilften att de varit tvungna att
tordndra sitt beteende for att passa in i en mansdominerad kultur.
Kvinnorna upplever sig ocksd som mer ifrigasatta — hela 77% anger att
kvinnliga ledare blir mer ifrigasatta 4n manliga ledare. Intressant nog

ser det annorlunda ut frin ménnens synvinkel di det fortfarande dr 43%,
alltsa ndra hilften som anger att kvinnliga ledare dr mer ifrigasatta —
medan en majoritet inte héiller med.
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"Blir ofta forminskad av min (i alla aldrar)
pga mitt kon och min dlder. Att man upp-
fattas som “besvirlig” for att man har asikter
som kvinnlig chef. Ofta “lilla gumman” trots
att jag jobbati 14 ar.”

"Sextrakasserier pa ett flertal arbets-

platser, enhetsaktiviteter som forlaggs till
herrklubbar etce, ligre 16n dn manliga kollgor
i samma dlder/befattning, befordringar gar
till mén ete.”

“Fick ¢j vilforgant lonedkning pga att jag
inom kort skulle vara forildraledig”



Figur 3: Kvinnliga chefer mer ifragasatta?

Tycker du generellt sett att
kvinnliga ledare/chefer blir
mer ifrdgasatta &n manliga
chefer/ledare? (Kvinnor)

[ Nej
o Ja

Tycker du generellt sett att
kvinnliga ledare/chefer blir
mer ifragasatta &n manliga
chefer/ledare? (Man)

Jamstilld i teorin, men inte i praktiken

Fragar man rakt ut om cheferna upplever sig jimstillda i hemmet svarar
82 procent av de som lever i parforhallanden ja. Tittar man lite ndrmare
pa hur det ligger till i praktiken framtrider dock en annan bild, som
antyder att till och med bland toppcheferna ir det oftast kvinnorna som
tar det praktiska ansvaret for arbetet med hemmet och barnen. De flesta
av véra respondenter lever i ett forhdllande med en partner som har ett

lika kravande jobb som de sjilva. Endast 33% av de kvinnliga ledarna lever

ihop med en partner som har ett mindre krivande jobb.

. . . Stjarnkraft - en sammanfattning

11



Nir bida parterna dr upptagna med arbetslivet, och dessutom ofta har
barn, blir det utmanande att fa livspusslet att ga ihop, oavsett vilket kén
man har. Anda uppger Over sexton procent av kvinnorna att mer én tio
timmar i veckan gar at pé disk, stidning, matlagning och annat. Bland
minnen dr motsvarande siffra atta procent; de allra flesta ligger ner
mindre dn fem timmar varje vecka. Detta kanske kan forklaras av att 58%
av de manliga ledarna som lever med en partner som har ett mindre
krivande jobb én de sjilva och hela 39% av minnen siger faktiskt att
deras partner tar ansvaret hemma.

Hur far man da livspusslet att ga ihop i dualkarridr-familjerna? Jo,
kvinnorna anlitar hushéllsnira tjdnster. Néstan sextio procent av kvinnliga
ledare forlitar sig pa stidhjilp eller liknande frin en firma for att fa
vardagen att g ihop. Detta kan stillas mot att endast 22% av de

manliga ledarna gor samma sak. Dessutom dr det kvinnorna som till slut
tar det 6vergripande ansvaret for hushéllet — cirka 80% av vara responden-
ter uppger sig vara projektledare i hemmet och den som ser till att saker
blir gjorda. Motsvarande siftra f6r mén dr 30%. Den skeva arbetstor-
delningen i hemmet som finns mellan kénen generellt dr alltsa inte
annorlunda ndr det giller kvinnliga chefer.
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.. Ar det tabu att leva i en ojimstilld relation?

Varfor uppger si manga kvinnor att de kdnner sig jimstéllda i hemmet,
trots att det 6vervildigande dr de som tar ansvar f6r hushillet? En
torklaring kan vara att man inte upplever sig ojimstilld pa ett rent be-
slutsmissigt plan. Att ens rost dr lika mycket vird som partnerns —

i den meningen kinner man sig inte ojimstilld. Men ndr det giller
térdelningen av det praktiska arbetet dr saken annorlunda. Kvinnor gor
mer och tar mer ansvar.

Pi Kairos Future har vi gjort observationen att kvinnor i intervjuer kan
beskriva sig sjilva och sin relation som jimstilld och med en likvirdig
arbetsfordelning nir bandspelaren dr pa och mannen finns i rummet, men
att det senare kommer fram att det inte riktigt ér si enkelt. "Egentligen

ir det jag som gor ndstan allt”, dr en vanligt férekommande kommentar
fran kvinnliga respondenter nir bandspelaren stingts av. Det verkar vara
skambelagt att erkiinna hur det egentligen ser ut. Detta ville vi naturligt-
vis testa pd de kvinnliga cheferna, dven om det dr svart att stélla en sidan
fraga och fa ett bra svar i en enkdt di den ér kinslig och intim. Men hela
45%, ndstan hilften, av de kvinnliga respondenterna uppger att ojim-
stillda f6rhallanden dr nagot man skdms lite 6ver. En stark kvinna vill inte
girna vara ett offer, och hon vill heller inte ha en man som inte stiller upp
och tar sin del av ansvaret. Da har man inte valt ritt man, eller? Siffrorna i
véir undersékning visar att en betydligt storre andel av de kvinnliga ledarna
bade gér mer och tar storre ansvar for hemmet dn sina manliga kollegor.
Detta talar sitt tydliga sprak — vi dr inte jimstéllda, och det far
konsekvenser for arbetslivet.

. Stjarnkraft - en sammanfattning 13



De traditionella rekryteringskanalerna
racker inte till

Att identifiera de bista cheferna ir en konstform i sig och ingenting 31% av minnen och

man gor i en handvindning — framfor allt inte vad giller kvinnliga 19 % av kvinnorna
ledare, dir de traditionella kanalerna inte alltid ricker till. Kvinnor har  fick sitt senaste chefs-
svirt att nd fram via annonser, och gynnas istillet av alternativa jobb via annons.
rekryteringskanaler.

Annonserna gynnar méin, personliga kontakter gynnar
kvinnor

Undersokningen visar att betydligt fler méin dn kvinnor fick sitt senaste
chefsjobb genom att skicka in en ansdkan via en traditionell rekryterings-
annons. Bland kvinnorna finns det i stillet en ganska jaimn

uppdelning mellan en rad olika sitt att bli anstilld. En femtedel av de
kvinnliga respondenterna uppger visserligen att de sokte pd annons for att
fa sitt nuvarande jobb, men i princip lika manga svarade att de blev
headhuntade, fick jobbet genom ett professionellt nitverk. Ungefir en av
tio kvinnor anger att de fatt sitt jobb genom en rekommendation av nigot
slag. Raknar man dessutom in nitverk och personliga kontakter framkom-
mer det att nistan en tredjedel av kvinnliga chefer har fatt sitt nuvarande
jobb genom nigon som har kunnat ligga in ett gott ord eller knutit viktiga
kontakter — men det allra vanligaste ar faktiskt att ha blivit headhuntad.
Ungefir atta av tio kvinnor uppger att de har blivit headhuntade nagon
gang i sin karridr, vilket inte skiljer sig nimnvirt frin midnnen.

. Stjarnkraft - en sammanfattning 14



De traditionella rekryteringskanalerna som t.ex. annons gynnar saledes
min i hégre utstrickning dn kvinnor. En slutsats som kan dras frin det dr
det vi kallar "potential-dilemmat”. Det innebir att rekryterare bedomer
min utifrdn deras framtida potential i hégre utstrickning, medan kvinnor
bedéms utifrin faktisk erfarenhet.

Min rekommenderar min och kvinnor
rekommenderar kvinnor

Just rekommendationer kan vara en vildigt virdefull kanal for att hitta 57 % av kvinnorna
duktiga kvinnliga chefer. I de fall kvinnor rekommenderar nagon annan har rekommenderat
till ett chefsjobb dr personen i fraga nimligen oftast kvinna, medan en annan kvinna till
minnen rekommenderar andra min. Eftersom majoriteten av chefer i en chefsroll. 50 % av

Sverige fortfarande dr min, dr det totalt sett flest midn som blir rekom- minnen har rekom-

. menderat en annan
menderade till chefsposter.

man till en chefsroll.

Figur 4:
Vilka av féljande metoder och kanaler anvande du for att fa ditt nuvarande
chefs/ledarjobb?
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Att skapa stjarnkraft

I denna kortrapport belyser vi nigra intressanta aspekter frin projektet.
Vi har kommit en ling bit pa vig mot ett arbetsliv dér vi anvinder hela
kompetensbasen niir vi rekryterar for att fa fram de bista ledarna.
Samtidigt vill vi peka pa ett antal aspekter som kan forbittras.

Den viktigaste aspekten for att attrahera kvinnliga ledare var enligt var
undersokning att ha en bra virderingsbas som stimmer 6verens med de
kvinnliga ledarnas virderingar och livssituation. Det ligger nira till hands
att tro att ett arbetsgivarvarumirke som uppmuntrar till jimstéilldhet, och
som skapar det flexibla utrymme som krivs for att kvinnor ska kunna
balansera sina ansvarsroller privat och professionellt, blir en vinnare i
jakten pa de bista kvinnliga talangerna.

Vi tror ocksa att man inte nog kan trycka pé vikten av medvetenhet om
att vi faktiskt kanske inte dr sa jamstéillda som vi tror. Min och kvinnor
bemots annorlunda. Kvinnor upplever sig som mer ifrigasatta och har i
stor utstrickning upplevt nagon form av diskriminering. De traditionella
rekryteringskanalerna som t.ex. annons gynnar ocksi min i hogre
utstrickning dn kvinnor. En slutsats som kan dras frin det r det vi kallar
"potential-dilemmat”. Potentialdilemmat gar ut pa att de kvinnliga kan-
didaterna utvirderas pé ett annat sitt av uppdragsgivaren dn de manliga
kandidaterna. Detta sker omedvetet men skillnaden finns and4 dir. Det
handlar om att kvinnor utvirderas utifrin deras tidigare prestationer och
track-record medans minnen utvirderas utifrin deras potential framit.
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Det betyder att foretagen stiller hogre krav pa en kvinnas kompetens och
erfarenhet inf6r en eventuell befordran eller rekrytering i jamforelse

med en manlig kandidat. Detta beror pa att det vanligtvis finns fler
exempel pad manliga ledare i motsvarande position i organisationen att
anvinda som referenscase och det gor att man upplever det som ett
storre risktagande att rekrytera en kvinna till rollen. For att den

kvinnliga kandidaten ska viljas krivs siledes att hon har bevisad
erfarenhet pd motsvarande niva frin ett tidigare uppdrag i mycket

storre utstrickning jaimfort med den manliga kandidaten.

Vi vill ocksa aterinfora privatlivet som en punkt f6r diskussion pa
agendan, for att 6ka kvinnliga ledares mojligheter pd arbetsmarknaden.
Vi anser att denna diskussion har tappats bort, dd det borde vara sjilvklart
att det storre ansvaret for hemmet paverkar kvinnornas energinivier och
mojligheter i arbetslivet. Trovirdigt engagemang hos ledningen ses som
en av de viktigaste atgirderna for att skapa en jamstilld arbetsplats. Som
arbetsgivare giller det att rannsaka sig sjilv. Hur trovirdigt dr egentligen
engagemanget for frigan inom ledningen? Finns det en genuin vilja att
agera foOr att skapa fordndring? Vilka signaler sinder man ut? Sjilvklart
kan inte en arbetsgivare 16sa problematiken med en ojimn arbets-
belastning i hemmet, ddremot kan man aktivt arbeta f6r att uppmuntra
min att vara forildralediga i storre utstrickning, stédja kvinnor pa de sitt
man kan med flexibilitet i organisationen, professionella 16sningar som
avlastar i hemmet och en férstiende organisationskultur.
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<ttt stort tack till studiens
medarrangorer:

Coca-Cola Enterprises Sverige AB,
E.On,

Ersta sjukhus,

ITHM Business School,

Tele2 Sverige AB,

Riksbyggen,

Vision.



Om Kairos Future

Kairos Future dr ett internationellt konsult- och analysféretag som hjilper
toretag och organisationer att forsta och forma sin framtid. Genom trend-
och omvirldsanalys, innovation och strategi, ger vi vira kunder de stora
sammanhangen. Kairos Future grundades 1993, virt huvudkontor finns i
Stockholm, vi har egna kontor i Géteborg, Malmo, Shanghai och
Barcelona samt representanter och samarbetspartners 6ver hela virlden.
For mer information, se www.kairosfuture.com

Om WES

WES rekryterar de absolut bésta kandidaterna till befattningar pa
mellanchefsnivé, ledningsniva och till styrelser och dr specialister p4 att
identifiera och inkludera marknadens bista kvinnliga ledare i varje
rekryteringsprocess. Var vision dr att aktivt 6ka andelen kvinnor pa
ledande positioner i svenskt niringsliv och oftentliga organisationer
genom att identifiera och inkludera de bista kvinnliga kandidaterna pa
marknaden i varje rekryteringsprocess. Ekvationen dr nimligen mycket
enkel: Fler kvinnliga kandidater med ritt kompetens som utvirderas for
varje chefsposition, ger fler kvinnor i foretagsledningarna framéver. Lis
mer pd www.womenexecutivesearch.se
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