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SAMMANFATTNING

I den jamstélldhetspolitiska debatten lyfter politiker ofta fram Norges kvoteringslag, som
tvingar storre - ofta borsnoterade - norska aktiebolag att ha minst 40 procent av respektive
kon i sina styrelser. I praktiken handlar det om att bereda plats for fler kvinnor i styrelserna.
Som en foljd av lagen har antalet kvinnor i styrelserna 6kat. Men nar lagen granskas
framkommer tydliga negativa konsekvenser for bade foretagen och de kvinnor som har

kvoterats in.

Foretagens ratt att sjdlva utse sina foretradare satts ur spel, vilket ar ett kraftigt ingrepp i
dganderitten, som ar central for samhéllet och skyddas av saval svensk grundlag som

Europakonventionen.

Kvoteringslagen riskerar att stjdlpa dem som man tdnkt hjilpa. Nar uppdrag delas ut pa
grund av kon i stidllet for kompetens skadas kvinnors trovardighet. Det giller inte minst

kvinnor som redan fore kvoteringslagen fatt styrelseuppdrag pa egna meriter.

Om kvinnor kommer in i styrelser innan de har relevant erfarenhet, kan det leda till att de
fattar felaktiga beslut. Inkvoterade kvinnor har visserligen ofta hog utbildning, men tycks ofta
sakna erfarenhet fran till exempel foretagsledning. Forskare som studerat effekterna av den
norska kvoteringslagen har visat att den lagre erfarenheten drabbat foretag negativt, vilket

medfor att styrelsekvinnornas kompetens i allmanhet riskerar att ifragasattas.

Risken for att foretagets viarde ska sjunka kan vara en orsak till att féretag flytt den
bolagsform (ASA-bolag) som omfattas av kvotering efter att kvoteringslagen tradde i kraft
2004. Antalet ASA-foretag minskade 2004-2008, dven nar konjunkturen gick upp. Avregist-
reringen var dubbelt sa hog perioden 2004-2008 jamfort med 2000-2004. Eftersom kraven
pa ASA-bolagen dr hogre dn for andra bolag, och dven en forutsittning for borsnotering,

innebdr omregistreringen att foretagen gar miste om trovardighet och kapitalinfldde.

Denna rapports granskning av Norge visar att kvoteringsféresprakarnas 16ften om o6kad
jamstalldhet har uteblivit. Kvoteringen pastods leda till att jamstélldheten sipprar ned i
foretagen. Men andelen kvinnliga chefer har utvecklats svagare i Norge dn i andra lander, och
andelen kvinnliga foretagare ar fortfarande 1ag. Norska kvinnliga chefer arbetar 4,5 timmar
mindre dn sina manliga kolleger varje vecka, samtidigt som karridren som toppchef kraver
10-13 timmars arbetsdag. Det innebar att norska kvinnliga chefer i genomsnitt ar fran-

varande 5 veckor extra per ar, utéver semester.



En viktig lardom ar att man inte blir styrelseledaméter for att de ar méan. De flesta man
kommer aldrig ifraga for en styrelseposition. De médn - och kvinnor - som blir styrelseleda-
moter har ratt utbildning, har varit foretagare, gjort chefskarridr och har langa arbetsdagar.

For fler kvinnor i styrelserna kravs att fler kvinnor gér samma val som mannen.

Politiken har makt att underlatta kvinnors karridrmojligheter. Men kvotering ar fel vag att ga.
[ stéllet krdvs reformer som Okar foretagandet, minskar hemarbetet och méjliggor for fler
kvinnor att arbeta lika mycket som mannen. Mer flexibel barnomsorg, bra mojligheter att

koépa tjdnster och dkad l6nsamhet i foretagande ar avgorande.
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1. INLEDNING

I den jamstalldhetspolitiska debatten har politiker foreslagit lagstadgad kvotering for att 6ka
antalet kvinnor i naringslivets bolagsstyrelser. Redan 2002 foreslog Margareta Winberg (S)
en kvoteringslag, som dock aldrig infordes. Infor riksdagsvalet 2010 har bade Mona Sahlin (S)
och Moderaternas partisekreterare Per Schlingmann lyft fram fragan om Kkvotering.
Naringsminister Maud Olofsson (C) understryker att jamstalldhet i naringslivet ar agarnas
ansvar. Den uppfattningen delas av jamstalldhetsminister Nyamko Sabuni (Fp), &ven om hon

efterhand har stallt sig mer positiv till kvotering.!

Debatten ar aktuell dver hela Europa. Financial Times ledarsida har foreslagit att brittiska
bolag frivilligt ska kvotera in minst 30 procent kvinnor under en tiodrsperiod.2 Frankrikes
regeringsbarande parti UMP har nyligen kommit med ett langtgdende kvoteringsférslag, som

kan bli den mest strikta kvoteringslagen i varlden.3

Kvoteringsforesprakarna framstiller kvotering som den forlésande metod som ska fa
jamstalldheten att sippra ned i foretagen och samhallet. De befarade negativa effekterna pa
norska foretag pastas ha uteblivit. [ debatten framfors till och med att féretagen skulle tjdna
pa kvotering, da fler kvinnor i styrelsen pastds leda till 6kad vinst. Men stimmer dessa
pastdenden? Genom att beskriva de olika, teoretiskt tankbara, effekterna av kvotering och
titta pa utfallet av den norska lagen kommer denna rapport att visa att de negativa

konsekvenserna dar omfattande och loftena om 6kad jamstalldhet inte stimmer.



2. KVOTERING - EN DYRKOPT REFORM

Kvotering innebar att den individuella konkurrensen om platserna i en viss utbildning,
politisk forsamling, styrelse eller liknande frangds, och att en grupp av individer garanteras
en viss andel av dem. Intaget till kvoten bestdms darefter genom konkurrens mellan dem som

ar behoriga att soka till den kvoten.

Det behodver inte handla om kdén eller etnicitet. [ antagningen till den svenska hogskolan finns
till exempel olika kvoter for dem som soker in pad gymnasiebetyg respektive utifran resultat
pa hogskoleprovet. Nar man i den allminna debatten talar om kvotering handlar det dock om
urvalskvoter baserade pa kon eller etnicitet. Den bakomliggande tanken &r att olikheterna i
utfall - att betydligt farre kvinnor dn man sitter i foretagens styrelser - har uppkommit till

foljd av diskriminering, och att kvoteringen ska kompensera detta.

Det omedelbara resultatet av kvoteringen ar att antalet personer med den utvalda
bakgrunden o6kar i gruppen. Men det finns dven andra mekanismer som kan paverka bade

individen som kvoteras in och gruppen dar kvoteringen sker.

Mgjliga effekter av kvotering av féretagsstyrelser

Positiva Negativa

+ Individer i en grupp som varit gt representerad i ett visst forum
okar sina chanser till formellt deltagande i detta forum.

« Starkt ingrepp i dganderétten.

* Mer kvalificerade individer riskerar att kvoteras bort.
« Fler kvinnor i styrelserna pastas generera hogre vinster.

« Fler kvinnor i styrelserna pastas "sippra ned” i foretagen och
medfora 6kad jamstalldhet pa flera nivaer.

* Fler kvinnliga forebilder i féretagsvarlden sags framja
jamstélldheten i samhallet.

+ Om kvotering leder till sankta krav pa den inkvoterade gruppen
kan detta minska gruppmedlemmarnas méjlighet att klara den
uppgift de kvoterats till.

+ Icke inkvoterade individer frin samma grupp kan drabbas av
negativa associationer om de invkoterade har lagre eller fel
kompetens. Aven deras trovardighet kan darmed ifragaséttas.

« Kvinnor som skulle ha blivit chefer rekryteras i stéllet direkt till
styrelserna.

« Urvalskriterier &r trubbiga och dppnar fér godtycke. Andra grupper
an den man ténkt sig kan gynnas (galler inte minst vid etnisk
kvotering).




ETT INGREPP | AGANDERATTEN

Lagstadgad kvotering innebdr att politiker, inte foretagarna sjilva, far beslutanderitt 6ver
foretagen. Det bryter mot den grundlidggande principen att foretagens dgare pa egen hand
fattar beslut om vilka som ska leda foretaget. Ledningsratten kommer ur dganderatten, som
ar central for samhillet och skyddas av savil svensk grundlag som Europakonventionen.
Forskning visar att dganderatten ar en forutsittning for tillvaxt.4 Det innebar att for varje
beslut som urholkar dganderadtten kommer investeringsviljan att minska och féretagandet att
stagnera. Om principen om féretagens sjalvbestaimmande 6verges satts en sten i rullning som
man omdjligt kan sdga nar den kommer att stanna. Med lagstadgad kvotering pa grund av kon
finns inget som hindrar att den byggs ut till att gilla fler kvoteringsgrunder, till exempel
etnicitet, alder etc. Kvotering innebdr bade i teorin och i praktiken att manniskor diskri-
mineras, dven om foresprakarna hivdar att denna diskriminering sker i ett gott syfte for att
motverka annan diskriminering. Ytterligare kvoter skulle 6ka de orattvisa urvalsgrunderna.
Forutom de principiella invindningarna ar det liatt att se O0kade kostnader i form av
administrativt krangel, nir foretagen maste registrera sina anstilldas fédelseland och dartill

avgora vilket etniskt ursprung som skulle behéva kvoteras.

Nar en kvoteringslag inskranker dganderdtten leder det sannolikt till att farre foretag vill
verka i den bolagsform som omfattas av kvotering. Om alla bolagsformer omfattas skulle
foretag troligen ldmna landet, och tillvixten av nya foretag didmpas. En allvarlig foljd av
minskat inflytande 6ver det egna foretaget ar att viljan att investera i verksamheten avtar.>

[ Sverige finns risk for att det personliga 4gandet - som redan ar 1agt - minskar ytterligare.

MISSRIKTAD VALVILJA

Aven den som avvisar de principiella invdndningarna om Kkvoteringens ingrepp i
dganderitten bor kunna visa att kvotering ger avsedd effekt. Det finns flera exempel pa
motsatsen. Forskarna Lani Guinier och Louis Gates havdar att den amerikanska kvoteringen
till elitutbildningar har traffat fel. Kvoteringen tillkom for att kompensera det missgynnande
som slaveriet medfort for den afroamerikanska befolkningen. Men gruppen svarta rymmer
fler 4n afroamerikaner, och kvoteringen har framfor allt gynnat karibiska och afrikanska

invandrare, inte de slavattlingar som tidigare missgynnats.¢

Aven etnisk kvotering till amerikanska juristutbildningar har studerats. Kvoteringen sinkte
antagningskraven, vilket fick till foljd att ett stort antal svarta med 1aga kvalifikationer antogs.

De hade svart att klara utbildningen, avbrot den oftare samt avslutade med betydligt lagre
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betyg dn manga vita studenter. Resultatet blev att fiarre svarta toppjurister med goda karriar-

mojligheter utexaminerades &n om kvotering inte hade tillimpats.”

Det finns dven svenska exempel. Uppsala universitet inforde for nagra ar sedan en etnisk kvot
till juristutbildningen. Tva svenska studenter som nekades plats pa utbildningen, trots att de
hade hogre betyg dn samtliga som antogs via kvoten, inledde en process mot universitetet.
Fallet drevs dnda till Hogsta domstolen, dar universitetet férlorade och déomdes att betala
skadestdnd for otillditen diskriminering. Det dr i sammanhanget intressant att medan 14
procent av juriststudenterna i Uppsala ar 2005 hade annat etniskt ursprung (vilket ar nagot
over andelen utrikes fodda pa hogskoleutbildningar totalt) var andelen med utrikes bakgrund

pa juristutbildningen i Stockholm samma ar, som inte tillimpar kvotering, 24 procent.8

Ett annat exempel ar Sveriges Lantbruksuniversitet, som har nekat ndrmare 50 kvinnor plats
pa veterinarprogrammet till forman fér manliga sokande. Syftet har varit att fa en jamnare
konsfordelning. SLU har tillimpat en viktad lottning vid férdelning av utbildningsplatser,
vilket har gett min 38 gdnger sa stor chans att fa en utbildningsplats jamfort med kvinnliga
sokande. Ddrmed kvoterades kvinnor bort fran utbildningsplatser till vilka de hade

behdrighet, till forman for man vars betyg var lagre.

KVINNORS TROVARDIGHET IFRAGASATTS

En kvoteringslag medfor att kvinnors trovardighet kan ifragasattas. Har hon fatt uppdraget
tack vare sin kompetens eller pa grund av sitt kon? Forskare har svarigheter att kartlagga
problemet eftersom det dr svart att mita en styrelseledamots faktiska inflytande. Men det
faktum att mén i norska styrelser kallas styrelseproffs, och kvinnor fér ”golden skirts”
antyder forringande attityder.® I Tyskland har begreppet "Quotenfrau” etablerats och det

anvands nu i negativ mening.10

Att kvinnor Kkan ifragaséttas beror i hog utstrackning pa om det finns grundade skal att tvivla
pa deras kompetens. Visserligen har de norska kvinnorna hégre utbildning &n mannen de
ersatte. Men samtidigt saknar de erfarenhet fran ledande positioner i operativ verksamhet.
Om kvinnor kommer in i styrelser innan de har relevant erfarenhet, finns en risk att de fattar
felaktiva beslut. Forskare fran Michigan University som studerat effekterna av den norska
kvoteringslagen har visat att den lagre erfarenheten paverkar foretagets virde negativt,

vilket kan medfora att styrelsekvinnornas kompetens i allmanhet riskerar att ifragasattas.!!



LONSAMHETSMYTEN

Lagstiftad kvotering leder utan tvekan till att andelen kvinnor i foretagsstyrelserna 6kar. Men

hur ar det med pastdendet att foretagens lonsamhet darmed 6kar?

Ett stort antal forskningsstudier har granskat dmnet. Knappt hélften av dem finner inget
samband mellan kvinnor i styrelsen och lénsamhet. Ungefar halften hittar ett positivt
samband mellan 16nsamhet och kvinnor i styrelsen. Men, och detta dr avgoérande, det finns
inget orsakssamband. Det betyder att vissa foretag kan vara bade l6nsamma och ha kvinnor i

toppen, men att Ionsamheten inte beror pa andelen kvinnor, utan har andra orsaker.12

Som exempel kan en studie 6ver de storsta foretagen i Sverige, Norge och Danmark lyftas
fram. Studien finner inget samband mellan kén, alder eller nationalitet och foretagets
lonsamhet. Men oavsett hur man mater paverkas inte foretagens resultat. Samtidigt ar det
viktigt att framhalla att det heller inte finns nagon negativ effekt av att fler kvinnor sitter i
styrelserna. Det som avgor foretagets framgang ar andra foretagsspecifika faktorer - inte
styrelseledaméternas kon. Studien varnar ocksa for att uppna jamstalldhet genom att utéka
styrelserna och diarmed ge plats for fler kvinnor utan att ersidtta manliga ledamoéter. Om

styrelsen blir for stor blir den mindre effektiv.13

Ibland framfors asikten att arbetsplatser som préglas av mangfald i exempelvis alder eller
nationalitet skulle leda till jaimnare konsfordelning. Det finns dock inte stéd for detta i studien
over Sverige, Norge och Danmark. Hypotesen att kvinnor skulle missgynnas av hog medel-
alder i styrelser stimmer inte heller, liksom att ”dldre” styrelser skulle ha farre kvinnor.14
Daremot finner man att kénsfordelningen paverkas av land, industrieffekter och foretags-
storlek. Foretagsstorleken handlar inte bara om att storre foretag skulle ha storre styrelser,
utan rapporten lyfter fram att storre foretag kan vara mer kansliga gallande att ta hansyn till

sociala och politiska faktorer.15

En annan studie av de 2 500 storsta foretagen i Danmark visar att det kan finnas en positiv
effekt av kvinnor i ledande positioner. Nar hansyn tas till foretagsspecifika faktorer for-
svinner dock den signifikanta effekten. Att framgangsrika foretag har kvinnor pa ledande
positioner betyder inte att det dr de ledande personernas kon som ligger till grund for

framgangen, utan visar bara det sjdlvklara att kompetenta kvinnor ocksa skapar framgang.16

Ytterligare en studie som kan ndmnas analyserar foretag i finansbranschen aren 1992-2004.
Utgangspunkten ar att om foretag som leds av kvinnor systematiskt undervarderades skulle

det leda till att foretagen presterade battre dn forvantningarna och skapade 6verskott.
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Studien finner dock ingen skillnad pa avkastningen i kvinnoledda foretag jamfort med foretag

som leds av man.1?

En nyligen publicerad amerikansk studie har riktat in sig pa hur den norska kvoteringslagen
har paverkat norska foretag. De finner en tydlig negativ effekt dar féoretagens varde, matt som
aktiekurs, sjonk efter att kvoteringslagen bdrjade tillampas. De foretag som tvingats gora
storst forandringar i sina styrelser har haft storst negativa konsekvenser. En férklaring som
lyfts fram &r att de kvinnor som kvoterats in har haft lagre erfarenhet &n mannen de ersétter,
inte minst saknas erfarenhet fran verkstillande befattningar. Studien ger vid handen att
foretag paverkas positivt av styrelser dar medlemmarna ar dldre och har stérre erfarenhet. I
linje med forskningen som citeras ovan finner studien inget samband mellan fler kvinnor i

styrelsen och 6kad vinst.!8
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3. EXEMPLET NORGE

Sedan 2004 ar det ett lagstadgat krav att minst 40 procent av styrelseledaméterna i alla
norska publika bolag (ASA) maste vara av respektive kon. I praktiken handlar lagen om att
kvotera in kvinnor. Icke-publika bolag (AS) dr undantagna fran kraven. Bolagen hade pa sig
till december 2005 att nd malet frivilligt. Nar endast 17,8 procent da hade natt malen tradde
lagens tvingande del i kraft. Fran 1 januari 2006 hade foretagen tva ar pa sig att uppfylla

kraven, annars skulle de tvangsupplosas.1?

Den mest uppenbara effekten av kvoteringslagen ar att alla aktiebolag nu har kvinnor i
styrelsen, och att utvecklingen gatt snabbt. Som tabell 1 visar har andelen kvinnor i de storsta
foretagens styrelser 6kat med 10 procentenheter sedan 2004, jamfort med 3 procentenheter i

Sverige samma period.

Tabell 1. Férandring av andelen kvinnliga styrelseledamoter i de storsta foretagen i Norden

2004-2008.

2004 2008

Land Antal kvinnliga Totalt Andel Antal kvinnliga Totalt Andel
styrelseledamdter antal kvinnor i styrelseledaméter antal kvinnor i
ledaméter styrelser ledaméter styrelser
Norge 163 754 21,6 % 229 732 31,3 %*
Sverige 261 1395 18,7 % 339 1550 219%
Finland 87 645 13, 5% 114 678 16,8 %
Danmark 107 914 11,7 % 109 893 125%
Totalt 618 3708 16,7 % 792 3860 205 %

Kalla: The Female FTSE Board Report 2009.

*Alla inkluderade bolag ar inte bolagsformen ASA och omfattas darfor inte av det lagstadgade kravet.
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Tabell 2. Andel kvinnor i styrelser, en europeisk jamforelse

Andel kvinnliga styrelseledaméter 2008

Norge 442 Osterrike 9,2
Sverige 26,9 Tyskland 7.8
Finland 25,7 Frankrike 7,6
Danmark 18,1 Belgien 7,0
USA 2007 14,8 Spanien 6,6
Kanada 2007 13,0 Schweiz 6,6
Nederlanderna 12,3 Grekland 6,0
Storbritannien 11,5 Italien 2,1
Irland 10,1 Portugal 0,8
EU 15 9,7

Killa: Henrekson och Stenkula, 2009.

AS-bolagen ar aktiebolag med lagre krav och de kan inte borsnoteras. De omfattas inte av

kvoteringslagen, men dven dar har antalet kvinnor 6kat (tabell 3). Bolagen utan kvoterings-

tvang har fler kvinnliga verkstéllande ledamdter och kvinnliga ordféranden dn de bolag som

omfattas av kvoteringen.20 Vad det beror pa har dnnu inte belysts i forskning.

Tabell 3.

Konsfordelning i foretag med och utan kvoteringstvang i Norge topp 100, 2009.

AS-foretag ASA-foretag
(utan kvoteringstvang) (med kvoteringstvang)

Kvinnliga styrelseledaméter 136 (26,9 %) 237 (30,5 %)
Kvinnliga ordféranden 7 (10,8 %) 2(5,7%)
Kvinnliga verkstéllande 93 (17,2 %) 41 (16,6 %)
styrelseledaméter (VD)
Foretag med kvinnor pa Executive 47 (72,3 %) 25 (71,4 %)
Board
Foretag utan kvinnor pd Executive 18 (27,7 %) 10 (28,6 %)

Board
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En nyligen publicerad rapport menar att den oro foretagen hyste nar lagen infordes inte var
befogad. Enligt studien hade inga bolag tvangsupplosts eller omlokaliserats utomlands. Men
rapportens upphovsmakare gor sjdlva debattinldgg for att lyfta fram kvotering och bortser

fran uppenbart negativa effekter.2!

Som en tidigare ndamnd studie konstaterar har den norska kvoteringslagen lett till att vardet
pa de foretag som genomfor kvotering till styrelsen har sjunkit. Orsaken ar att erfarenheterna
hos de inkvoterade kvinnorna i allmdnhet inte motsvarar erfarenheten hos de min som

kvoterats bort.22

Radslan for att foretagets varde ska sjunka kan vara en bakomliggande orsak till att det har
skett en omfattande omregistrering av norska bolag till bolagsformer som inte omfattas av

kvoteringslagen.

Norska aktiebolag kan valja mellan tva olika bolagsformer, ASA (allment aksjeselskap) och AS
(aksjeselskap). ASA ar vanligen storre bolag som omfattas av kvoteringslagen. Att vara ett
ASA-bolag ar en forutsittning for att fa vara registrerad pa den norska borsen, vilket drygt
hélften av bolagen ar. Som figur 1 visar har det skett en omfattande foretagsflykt fran bolags-

formen, som omfattas av kvotering.

Figur 1. Omregistrering av bolag 1999-2008.

: N
;z l—
] - N T
0|/ \

10 \—

0

Antal

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008

Kalla: SSB/Teigen 2009.
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Fler foretag avregistrerar sig fran bolagsformen ASA med kvoteringstvang till bolagsformen
utan kvoteringstvang, AS, (rod linje, figur 1) dn antalet som gar fran bolagsformen utan
kvoteringstvang (AS) till ASA-bolag (bla linje, figur 1). Skillnaden mellan registrering som ett
ASA-bolag och avregistrering dr negativ. Aven om omregistreringen delvis kan forklaras av en
regelandring i finanssektorn i november 2007, som innebar att finansiella foretag inte langre
behover vara ASA-bolag, ar det inte enda orsaken. Regelandringen paverkar inte siffrorna for

omregistrering fram till och med 2006.

Att avregistreringen har en tydlig koppling till kvoteringslagen syns nidr man jamfor
perioderna fore och efter lagens ikrafttradande 2004. Aren 2004-2008 avregistrerades 180
ASA-bolag (som omfattas av kvotering), jaimfort med 70 avregistreringar aren 2000-2004.
Avregistreringen har mer dn fordubblats, trots att Norge under perioden 2004-2008 upp-
levde en konjunkturuppgang.23 Eftersom kraven ar hardare for ASA-foretag dn for AS-foretag,
och ASA-bolagsformen ar en forutsattning for notering, innebar omregistreringen att man

forlorat trovardighet som hade underlattat for kapitalinflode och affarer.24

I debatten kring det norska exemplet har argumentet framforts att de inkvoterade norska
kvinnorna har hogre utbildning dn méinnen de ersatte. Det kan vara ett tecken pa att kvin-
norna med relevant kompetens i naringslivet var for fa, och att man i stillet vinde sig till
akademiker. Utbildningsnivan har inte med automatik nagon positiv effekt pa foretagens
resultat. Det relevanta ar ratt bransch- och foretagsledarkompetens, vilket erfarenheterna
fran fria rekryteringsmarknader visar. Bland nya kvinnliga brittiska styrelseledamoéter hade

nastan samtliga bakgrund fran naringslivet.2

JAMSTALLDHETEN HAR INTE SIPPRAT NED

Har kvoteringslagen gjort Norge till ett mer jamstallt land? Onekligen har antalet kvinnliga
styrelseledamoter blivit fler. Men for att kvotering ska kunna leda till ett land utan
konsskillnader kravs det att de ursprungliga ojamlikheterna beror pa diskriminering, vilket
da atgirdas med hjalp av kvotering. Men detta antagande bor pa goda grunder ifragasattas.
Ny forskning visar att konsskillnader pa arbetsmarknaden i Sverige inte beror pa diskri-
minering. Orsakerna ar i stillet utbudsfaktorer som olika val av yrken och utbildning.2¢
Eftersom den norska arbetsmarknaden i detta avseende liknar den svenska finns goda skal

att anta att detsamma galler i Norge.
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Om fler norska kvinnor ska kunna bli styrelseledaméter maste vi fraga oss vad som ar
avgorande for att na dit, och hur detta ser ut i Norge. En viktig utgdngspunkt ar insikten att
man inte hamnar i styrelser for att de dr man. De flesta mdn kommer aldrig ifraga for ett
styrelseuppdrag. Styrelseuppdrag far de personer som pa olika satt har utmarkt sig karriar-
massigt. De min som far styrelseuppdrag gor det pa grund av ett antal val de har gjort i livet
vad géller utbildning, féretagande, chefskap och arbetad tid. En mycket liten andel av mannen

har de kvalifikationer som kravs for arbete i till exempel ett stort borsforetag.

Detsamma géiller givetvis kvinnor. De flesta kvinnor kommer aldrig att vara aktuella for
styrelseuppdrag, helt enkelt for att de saknar den utbildning och/eller karridrmassiga erfa-

renhet som kravs pa denna niva i arbetslivet.

Eftersom diskriminering inte duger som forklaring till ojamstallda foretagsstyrelser, maste vi
i stéllet se pa de faktorer som leder till styrelseuppdrag, och diarmed undersoka férutsatt-

ningarna for att uppna jamstalldhet.

FORETAGANDE

En sjdlvklar vag in i styrelserummet ar att ha varit foretagsledare. Men bland norska
foretagare ar antalet kvinnor fortfarande bara en fjardedel av antalet méan, och relationen har

i princip varit oférandrad sedan 2004 (figur 1 och 2).

Precis som i Sverige hinger den ldga andelen kvinnliga foretagare i Norge samman med en
konsuppdelad arbetsmarknad. Av de norska kvinnorna arbetar 47 procent inom offentlig
sektor, medan bara 19 procent av minnen gor det. Mojligheter att driva det som i dag ar
offentlig verksamhet i privat regi skulle 6ka andelen kvinnor som ar féretagare. Forutom en
avreglering av apoteksmonopolet 2001 har dock inga storre forandringar skett inom offentlig

sektor.2?

Med o6kad konkurrens och fler privatiseringar 6kar foretagandet i en kvinnligt dominerad
sektor. Som forskning visar innebar 6kad konkurrens tillsammans med lokal l6nebildning

aven att loneskillnaderna i ekonomin minskar nir kvinnors léner okar.28
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Figur 2. Enskilda naringsidkare i Norge, samt foretagare efter organisationsform.
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Figur 3. Foretag efter foretagsform och kon, 2008.
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Utformningen av de sociala skyddsnaten kan ocksa paverka kvinnors vilja och méjligheter att
starta egna foretag. Systemen ar visserligen val utbyggda i alla de nordiska valfardsstaterna,

men de ar vare sig flexibla eller anpassade till en egenforetagares liv.

Ett exempel ar att barnomsorgen framst ar tillgdnglig under dagtid. Fa foretagare har dock
mojlighet att g hem klockan fem, utan kan ha en verksamhet som fortsatter in pa kvillen. Pa
samma satt ar foretagares barn inte nodvandigtvis friskare dn andras barn. Foretagarnas
mojlighet att stanna hemma for vard av sjukt barn dr daremot mer begransad till foljd av

arbetssituationen.29

Norska foretag brottas dartill med hoga lonekostnader, hogt skattetryck, 1dg arbetad tid per
anstalld och 1ag flexibilitet pa arbetsmarknaden. Det dr faktorer som generellt haller tillbaka
foretagande i Norge. Utmaningarna tenderar dock att paverka kvinnor mer eftersom de i
allmanhet 4r mindre bendgna dn man att ta risker.30 Att det ar riskfyllt att vara foretagare,
och att lonsamheten i féretagandet ar 1ag, kan darfor vara en forklaring till att farre kvinnor

dn man blir féretagare.

ATT VARA CHEF

For att bli chef for ett stort bolag, eller fér att komma ifraga for en styrelseplats, ter det sig
naturligt att man bor ha egen erfarenhet av att driva féretag. Att andelen kvinnliga chefer inte
ar storre dn omkring 30 procent innebar sdledes att det finns en mindre grupp kvinnor
varifrain man kan rekrytera. Men som tabell 4 visar tillhor varken Sverige eller Norge
toppskiktet, trots att de for Norden framgangsrika omradena offentlig sektor och politik
raknas med. Bade i Norge och Sverige dr andelen kvinnliga chefer lagre dn det europeiska

genomsnittet. Utvecklingen ar battre i Italien, Schweiz och Nederlanderna.3!

Fordelningen av de norska kvinnliga cheferna avsléjar ocksa att andelen ar sarskilt 1ag i
privat sektor. Bara 8 procent av cheferna inom tillverkningsindustrin ar kvinnor jamfort med

62 procent inom vard och omsorg.32

Flera exempel bekraftar bilden. Inom Statoil Hydro har andelen kvinnliga chefer 6kat med
endast 1 procent, fran 26 procent ar 2004 till 27 procent ar 2008. I Seadrills ledningsgrupp ar
bara 1 av 12 personer kvinna, och bland Orklas 12 affirsomradeschefer finns ingen kvinna

alls.33
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Tabell 4. Andel kvinnor med chefsposition i Europa

Andel kvinnliga chefer EU och 1997 2001 2007 Foérandring Forekommer kvotering?
USA (procent) 1997-2007

Minskat
Portugal 32,8 30,8 315 -39%
Osterrike 28,2 30,3 26,7 -53%

Okat
Storbritannien 33,8 30,8 344 1,7%

Bolagskod. Frivillig kvot, milda

Spanien 31,1 32,3 32,0 2,9 % konsekvenser
Irland 30,0 27,3 30,9 3%
Tyskland 26,6 27 28,9 8,6 % Indirekt, facklig representation
EU 15 (genomsnitt) 29,6 32,7 10 %
Frankrike 33,9 35,6 37,9 11,8 % Pa forslag
Belgien 30,2 33,3 33,8 11,9 % Under diskussion
Danmark 23,7 20,8 21,7 16,8 % Bolagskod
Norge 26,9 26 31,6 17 % Ja, tvingande lag
Sverige 27,0 30,3 31,6 17 % Bolagskod
Finland 22,7 21,7 28,6 25% Bolagskod
Grekland _ 22,0 24,7 27,9 26,8 %

Okat kraftigt
Nederlanderna 21,1 26 28,0 32% Frivillig
Schweiz 20,1 30,4 51 %
Italien _ 17,0 17,8 335 97 %

Ovrigt
USA - 42,7
Kanada - 36,9
Australien - 37,1 Bolagskod

Kailla: Henrekson och Stenkula, 2009. Data OECD, ILO och Eurostat. Ds 2006:11 samt

www.europeanpwn.net
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Att bli chef handlar bland annat om att g ritt utbildningar. Aven om dagens antagning till
elitutbildningar ar jamstillda sag det annorlunda ut nir dagens chefer utbildade sig. Att
andelen kvinnliga studenter nu ar 63 procent pa Handelshogskolan i Oslo ger hopp om fler

kvinnliga chefer i framtiden.34

Att norska kvinnor har svart att bli chefer fangas dven upp i rapporten Global gender gap
2009. Visserligen rankas Norge som det tredje basta landet avseende jamstilldhet nar ett
antal faktorer, till exempel tillgdng pa sjukvard, analyseras. Men sett till andelen kvinnliga
chefer hamnar Norge forst pa 46:e plats. USA, Polen, Ryssland, Syrien, Namibia och Nya

Zeeland ar exempel pa lander som presterar battre.35

Om andelen kvinnliga chefer var hogre skulle dven antalet styrelseledamoter vara det. Vagen
till styrelserummet gar ofta via eget chefskap, som ocksa ar en forutsittning for att bli VD och

pa sikt styrelseordforande.36

TIDSANVANDNING

Toppchefers arbetssituation skiljer sig fran ett normalt arbete och krédver stor arbetsinsats.
Arbetsdagarna har berédknats till mellan 10 och 13 timmar. Eftersom dygnet dr begransat blir
de langa arbetsdagarna svara att kombinera med huvudansvar for hemmet - som kvinnor
ofta tar. DA kvinnor fortsatter ta ansvar for hem och barn dven hoégre upp i karridren uppstar
en konflikt med det hoga narvarokravet for chefspositionerna. [ Sverige har 85 procent av de
kvinnliga toppcheferna huvudansvar for barnen, jamfért med 18 procent av de manliga
cheferna. Att svenska kvinnliga chefer arbetar 20 procent firre timmar dn sina manliga

motsvarigheter kan darfor vara en bidragande orsak till att kvinnor har svart att na toppen.3?

Samma foérhallande giller i Norge. Norska kvinnors arbetade tid har varit i princip oférandrad
sedan 1972, i genomsnitt 30 timmar per vecka (figur 3). Skillnaden mot médnnen har minskat
eftersom mans arbetsutbud samtidigt har minskat. Men eftersom kvinnors arbetsutbud ar
ofordndrat arbetar méan fortfarande 8 timmar mer en vanlig arbetsvecka. Monstret galler
aven kvinnliga chefer. De jobbar visserligen mer dn andra kvinnor - 37 timmar i veckan -

men fortfarande 4,5 timmar farre 4n manliga chefer.38

Om vi utgar fran att ett helar bestar av 48 arbetsveckor, sd arbetar kvinnliga chefer 216
timmar farre varje ar. Det innebar att norska kvinnliga chefer i genomsnitt ar franvarande

motsvarande 5 arbetsveckor per ar, som manliga chefer dgnar at arbete. Den individ — man
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eller kvinna - som vill avancera maste helt enkelt vara beredd att arbeta mer, pa bekostnad

av annat.

Figur 4. Arbetade timmar per kén i Norge.
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Kalla: Statistisk sentralbyra 2009.

Ofta lever kvinnors lagre arbetstid kvar langt efter spadbarnsaren. Situationen stills pa sin
spets nar karridrkvinnor valjer partners med likvardig utbildning och karridrambitioner.
Aven hogre upp i karridren tenderar kénsménstret att bestd. Hemhjilp 4r en lésning som

ungefar 80 procent av kvinnor i chefspositioner anvander.39

En mer flexibel barnomsorg ar ocksa onskvard. Utbyggd barnomsorg har ékat arbetsutbudet
bland kvinnor i allmidnhet. Men kvinnor i karridren har langa arbetsdagar som &r svara att
kombinera med barnomsorgens oppettider. Nar det varit dyrt att anlita hjalp hemma har
kvinnor med ambitioner drabbats sarskilt hart. Att utnyttja fordldraférsakringen fullt ut kan
dartill vara svart for personer pa nyckelpositioner. Kvinnor som vill prioritera arbete framfor
att ta ut hela fordldraledigheten riskerar att diskrimineras och férbigds om arbetsgivaren

utgar fran att hon - som manga kvinnor - kommer att ta ut hela ledigheten.40

LONESKILLNADER

Loneskillnader mellan mén och kvinnor kan till stor del forklaras av den kénssegregerade
arbetsmarknaden. Grovt innebar det att kvinnor i hogre utstrackning arbetar i 1agt betalda

yrken inom offentlig sektor och man i privat sektor. Dartill &r man oftare chefer dn kvinnor.#!

Loneskillnaderna redovisas pa tva satt. Ett matt mater hela den faktiska loneskillnaden men
tar inte hansyn till de faktorer som paverkar skillnaderna. Det andra mattet riaknar bort

effekten av exempelvis bransch och utbildning, och ldmnar en viss del av l6neskillnaden
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oforklarad. Den ofdrklarade skillnaden tolkas ofta som mattet pa diskriminering och uppgar
vanligen till bara nagon procent. Tabell 5 visar faktiska Ioneskillnader i Europa. Norge ar
langt fran ett foregangsland. Linder fran det forna Osteuropa, Italien, Portugal och Belgien

har alla mindre l6neskillnader.

Tabell 5. Faktiska loneskillnader mellan kén (i procent), ett urval linder

Land 2006 2007
[talien 4.4 51
Malta 52 52
Polen 75 75
Portugal 8,4 8,3
Slovenien 8 83
Belgien 9,5 9,1
Bulgarien 12,4 12,4
Luxemburg 10,7 12,5
Rumanien 7.8 12,7
Lettland 15,1 15,4
Norge 16 15,7
Sverige 16,5 17,9
EU-27 17,7 17,6
EU-15 18,7 18,3

Kalla: Eurostat. Skillnad i genomsnittlig timlon mellan manliga anstéllda och kvinnliga anstillda som procent av

genomsnittlig timlon for manliga anstéllda. Data avser anstillda i foretag med 10 eller fler anstallda.

ANDEL KVINNLIGA AKTIEAGARE

Ett annat satt att 6ka kvinnors inflytande ar att 6ka deras aktieinnehav. I Norge tenderar man
oftare att vara aktiedgare och dga storre summor. Dartill &r man ofta mer riskbenégna, vilket

leder till hogre avkastning pa sikt. Darmed blir méans kapitalbildning starkare dn kvinnors.*2
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Situationen ar jamférbar med Sverige, se tabell 6. Har ager var femte man aktier, jamfort med

var sjunde kvinna. Medelviardet av mannens aktieinnehav ar ndstan dubbelt sd hogt som

kvinnornas, vilket innebar att man ar kraftigt dominerande bland de storsta innehaven. Aven

mans medianinnehav dr hégre. Kvinnor investerar i de storsta borsbolagen, medan maén

oftare satsar pa mindre bolag.

Tabell 6. Aktieagandets omfattning i Sverige.

Andel aktiedgare i befolkningen

Portféljvérde TKr

jun-09 dgé: - dec-07 jun-09 dec-08 dec-07
Medel Median Medel Median Medel Median
Totalt 17,7 17,6 18,6 230 13 186 11 293 20
Kvinnor 14,8 14,8 15,6 151 11 125 9 201 18
Man 20,5 20,4 21,6 287 15 231 12 360 22
Kalla: SCB.
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4. AVSLUTNING

Denna rapport har granskat kvoteringsdebatten och utvarderat den norska kvoteringslagen.
Erfarenheterna fran Norge visar att kvotering ar en kosmetisk reform med besk eftersmak.
Handlingstorstande politiker kan lockas av kvotering, och intentionerna ar sakert goda. Men
kvoteringen ar fel av manga skal, men sarskilt for att dganderatten forbigas och kvinnors

trovardighet skadas nar kon gar fore kompetens.

Kvoteringens effekter pa det norska naringslivet pastas vara sma. Men det ar ett faktum att
en kraftig 6kning i avregistreringar fran den bolagsform som omfattas av kvoteringslagen
skedde i samband med att kvoteringslagen tradde i kraft. Darmed forlorade ett antal foretag
den status som ar forknippad med att vara ett sddant bolag, vilket kan forsamra for affarer
och kapitalinflode. Ny forskning visar ocksa att norska foretags varde sjonk nar kvoterings-
lagen tillampades, eftersom personer som kvoterades in hade lagre erfarenhet an de som

kvoterades ut.

Nar de kvoterade styrelserna skulle fyllas med kvinnor visade det sig att de norska kvinnorna
inte rackte till. Foretag fick vdnda sig till kvinnliga styrelseproffs i andra nordiska lander, och
nagra kvinnor fick ta upp till 35 uppdrag var. Medeldldern bland de inkvoterade norska
kvinnorna var ldg, och manga saknade erfarenhet frdn operativ verksamhet i foretagen.
Bristen pa kvinnor med styrelsekompetens var stor, ett fenomen som lever kvar dven efter

kvoteringslagen.

Kvoteringsforesprakarnas idé om att kvotering i toppen leder till att jamstélldheten sipprar
ned i organisationen har inte besannats. Styrelsernas rekryteringsgrund, som antalet kvinn-
liga foretagare och antalet kvinnliga chefer, har utvecklats svagt i Norge. Av norska foretagare
utgor kvinnorna oférandrat en fjardedel. Pa tio ar har andelen kvinnliga chefer 6kat med
nagra fa procentenheter, och tillsammans med Sverige presterar Norge nagot bittre dn det
europeiska genomsnittet. Linder som Italien, Nederldnderna och Schweiz har lyckats mycket
battre helt utan kvotering, dar andelen kvinnliga chefer dubblerats i vissa fall. Att norska
kvinnliga chefer varje ar ar franvarande over fem arbetsveckor mer dn sina manliga
motsvarigheter paverkar deras karridrmajligheter. Att inte beakta hur kvinnors foretagande

och chefskap utvecklas innebar att den norska utvecklingen 6vervarderas.

Kvotering kan dven missgynna de kvinnor man ville gynna. Sedan kvoteringen inférdes inom

utbildningsvasendet har det visat sig att kvinnor kvoteras bort fran exempelvis veterinar-

24



utbildningen. Kvoteringen till juristutbildningen pa Uppsala universitet missgynnade perso-

ner med ratt kompetens, och underkidndes av domstol.

Dartill innebar kvotering att kvinnors kompetens och individuella fardigheter reduceras till
en allman, oidentifierad "kvinnlighet”, vilket kan minska deras trovardighet och inflytande i
styrelserna. Det forekommer ocksa ogrundade pastaenden om att denna "kvinnlighet” skulle
leda till 6kad vinst och lénsamhet, trots att det saknas stod for detta i forskningen. Ett
foretags lonsamhet och framgang bestims av foretagsspecifika egenskaper, inte av hur

manga kvinnor som sitter i styrelsen.

Att kvinnor och méan ska ha lika mojligheter att ta sig fram i arbetslivet ar en grundlaggande
utgangspunkt. Men att forvalta dessa mojligheter ar upp till individen. Den som vill gora
karridr maste gora de val som kravs for att nd malet. Politiken bor inte stélla upp hinder for
kvinnor som stravar i den riktningen. Kvotering ar dock skadligt for bade kvinnor och foretag,

och bryter mot principen om ett fritt naringsliv.

Det ar viktigt att svenska politiker inte av bekvamlighet infér kvotering nar det ar andra
reformer som forbattrar kvinnors karridrméjligheter. Det handlar i forsta hand om att 6ka

kvinnors arbetade tid och entreprendrskap samt att minska hemarbetet.

Exempel pa sddana reformer kan vara okad lonsamhet i foretagande, utbyggt avdrag for
hushallsndra tjanster och en mer flexibel anvindning av barnomsorgspengen. Att 6ka
kvinnors inkomster genom sankt skatt pa arbete och féretagande banar vag for fler kvinnliga
aktiedgare. Okad konkurrens inom offentlig sektor gér det méjligt for manga kvinnor att

starta foretag inom det egna yrkesomradet.
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