Jamnt pa toppen
— en framtidsfraga for Ostergotland
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Jamstélldhet — en framtidsfraga

MALET FOR SVENSK

JAMSTALLDHETSPOLITIK

Det 6vergripande malet for den svenska jamstalldhets-
politiken &r att kvinnor och mén skall ha samma maoj-
ligheter, réttigheter och skyldigheter inom livets alla
omraden. Sverige ligger ocksa i manga avseenden langt
framme nér det géller jamstélldhet mellan kvinnor och
man. | férhallande till sin utbildningsniva och yrkeserfa-
renhet ar kvinnor dock fortfarande underrepresente-
rade pa ledande poster i det privata naringslivet och i
bolagsstyrelser. 2003 utgdrs styrelserna i privat sektor
av 13% kvinnor - for tio &r sedan var motsvarande siff-
ra 5%. Men fortfarande har 50% av de privata foreta-
gen styrelser som endast bestar av man.

PROJEKT JAMNT PA TOPPEN

For att snabba p& processen mot ett mera jamstallt
néringsliv nar det géller kvinnor och mén pé ledande
poster och i styrelser avsatte regeringen i maj 2002
drygt en miljon kronor for projektet Jamnt pé toppen.
Regeringen inbjod samtliga 1&n att s6ka medel for att
anordna ett kunskapsutbyte i form av tre olika semina-
rier pa temat Kvinnor och méan; Makt och ledarskap.
Lansstyrelsen Ostergotland och valde att inbjuda
lanets foretag i ndra samarbete med Svenskt Naringsliv
och med ekonomiskt stdd i form av EU medel fran ESF
Mal 3. Uppdraget att leda sjalva seminarierna gick till
Naringslivets Ledarskapsakademi.

MORGONDAGENS LEDARE

Initialt inbjods VD och styrelseordférande for de stor-
sta foretagen i Ostergotlands lan till ett startsemina-
rium. Ett andra seminarium hélls for en yngre genera-
tion chefer och ledare som alla valdes ut av de tretton
foretag som tackat ja till att delta i projektet. Syftet var
att ge morgondagens ledare en 6kad medvetenhet om
konsekvenser for foretag och individer av att mén och
kvinnor arbetar under olika villkor. Till det tredje och

sista seminariet inbjods bade dagens och morgonda-
gens ledare fran dessa foretag. Tillsammans dgnade man
sig at ett erfarenhets- och kunskapsutbyte. Mélet var
att skapa en dialog om kénets betydelse for villkoren i
ledarskapet - ndgot som i sin tur skall leda till en for-
andring.

SIALVKLART ATT SVENSKT NARINGSLIV
MEDVERKADE | PROJEKTET!

Nar Svenskt Naringsliv fick forfragan av Lansstyrelsen
Ostergdtland och jamstalldhetsexpert Catharina
Alpkvist ansag vi att det var sjalvklart att vara med i
projektet, sager Christer Mard, regionschef pa
Svenskt Naringsliv i Ostergotland. Att arbeta mot
ett mera jamstéallt néringsliv nér det galler kvinnor och
man pé& ledande poster och i styrelser ar en viktig
fraga. Det forhojer vardet med en bra mix av béda konen
i toppen av ett foretag. Man kompletterar varandra
— oavsett verksamhet. Om man tillsatter utifrdn kompe-
tens finns det inga skillnader p& man eller kvinnor.

DE FORETAG SOM DELTOG HARVARIT
MYCKET NOJDA

Framforallt de unga ledarna tyckte att det var spann-
nande. Jag tror darfor att manga av de deltagande fore-
tagen ansag att det var val virt att vara med. Aven om
man ar medveten om att jamstalldhet ar en viktig fraga
sd har man pa VD-niva séllan tid att diskutera igenom
frégan ordentligt. Den mdjligheten gavs nu under pro-
fessionell ledning. Aven om det inte gar att ha sarskil-
da forvantningar pa en enskild aktivitet sa kommer det
att ske férandringar mot en 6kad jamstélldhet. Det ar
viktigt att arbeta pa manga nivaer. Det ar det langsikti-
ga arbetet som kommer att ge frukt.



POSITIVT FOR TILLVAXT OCH
UTVECKLING | OSTERGOTLAND

En ojdmn fordelning av mén och kvinnor i toppen av
foretag ar i sig skadligt for tillvéxten och utvecklingen ,
séger landshdvding Bjorn Eriksson. En jamn kons-
fordelning i toppen av ett foretag tillfor mycket bl.a. i
form av 6kad kompetens.

De som medverkade i Projekt Jamnt pa toppen verkar
vara valdigt néjda och de ser ocksa nu svagheterna i att
inte ha en jamn konsférdelning. Deltagandet gav sakert
ménga av de medverkande en aha-upplevelse. Aven om
det kommer att ta tid sa bidrar vart arbete till en jam-
nare konsfordelning i bolagsstyrelser och pé VD-posi-
tioner i foretag. Det tycker jag k&nns bra, sdger Bjorn
Eriksson.

REPRESENTATION OCH MAKT HOR IHOP
Det gar inte att komma runt det faktum att representa-
tion och makt hor ihop. Kvinnor maste f& mera makt och
storre del av tolkningsforetradet, sdger Catharina
Alpkvist jamstalldhetsexpert pa Lansstyrelsen
och ansvarig for Projekt Jamnt p& toppen i Oster-
gotland. Ytterst ar det inget annat 4n en kvalitetsfraga.
Kvinnor maste salunda fa tilltrade till de i dag slutna sty-
relserummen.

Lansstyrelsen Ostergdtland har nu gjort en uppféljning i form av djupintervjuer med deltagarna

DET GAR INTE ATT STOPPA ALLA

DUKTIGA KVINNOR

Vi pé lansstyrelsen har jobbat med den har fragan i
manga ar - framfor allt i Projekt Ithaka, ett mentorpro-
gram som syftar till att fa fler kvinnor pé ledande posi-
tioner pa arbetsplatserna i lanet. Hittills har narmare
400 personer bade fran den privata och den offentliga
sektorn deltagit i Projekt Ithaka och i host borjar vi om
for nionde gangen. Det har hant mycket under de
senaste aren. Idag gar det inte att stoppa alla de dukti-
ga, vélutbildade och kompetenta kvinnor som finns i
arbetslivet. Ocksa inom néringslivet kommer det borja
att hinda saker pa ett mera patagligt satt s& att fler
kvinnor nar fram till de ledande befattningarna, det ar
jag 6vertygad om sdger Catharina Alpkvist.

e
Christer Mard Catharina Alpkvist

Bjorn Eriksson

fran fyra av de foretag som engagerade sig i Jamnt pa toppen projektet. De foretag som ingar i
studien &ar Autoliv Electronics, Saab, Cloetta Fazer samt Ostgota Correspondenten.

Foretagens VD inklusive de unga ledare som deltog i Jamnt pa toppen intervjuades. Tanken
bakom intervjuerna var att deltagarna skulle fa uttrycka de asikter och de tankar som de fatt
efter att ha deltagit i JAamnt pa toppen projektet. Intervjuerna ar skrivna i artikelform och alla

intervjuade presenteras med namn. Jamnt p& toppen - en framtidsfraga for Osterg6tland ar en

forkortad och bearbetad form av en langre och utforligare rapport som ger de mera heltackande

intervjuerna. Denna finns att lasa pa lansstyrelsens hemsida www.e.Ist.se/jamstalldhet



Autoliv Electronics AB

Jamstélldhetsfragorna
maste upp pa agendan

Projekt Jamnt p& toppen i Ostergotland har varit bra,
sdger Weine Nilsson,VD pa Autoliv Electronics i
Motala. Sérskilt vérdefullt var det att unga ledare och
foretaget gavs en mojlighet att stamma av fragor
rorande jamstélldhet. | dagens konkurrensutsatta
marknad inom bilindustrin ar det svart att fa tid dver
till reflektion och diskussion. Lansstyrelsens initiativ
var darfor valkommet.

B e

Jamstélldhet handlar om ett langsiktigt forandringsar-
bete. Manga inom fGretaget har gamla attityder och
varderingar. Motala &r en liten ort och inom orten
finns ett visst socialt tryck som vill att man skall tycka
som alla andra. Det &r ont om ménniskor som tanker
sjalvstandigt. Nu &r det dags att placera jamstélldhets-
fragorna hogre upp pa agendan. Prata om fragorna
oftare samt underlatta forandringsarbetet i samband
med rekrytering av nyanstéllda. Det géller att borja
fran borjan och uppmana bade kvinnor och man att
sOka arbete pa Autoliv.

BATTRE BALANS

Idag &r endast 6 (av 70) av dem som arbetar pa
Forsknings och Utvecklingsavdelningen kvinnor. Det &r
ofta ifrdn denna avdelning som chefer rekryteras.
Foretaget maste darfor fa fler kvinnor att soka tjanster
inom FoU. Inom produktionen dr det dock det mot-
satta. Ca 70 % av dem som arbetar dar ar kvinnor, men
det &r fa kvinnor som &r chefer. Vi méste skapa en
balans mellan kénen. Vi behdver fler kvinnor i vissa
grupper (FoU) och fler mén i andra (produktionen).

Weine Nilsson,VD
Autoliv Electronics AB



Kvinnor vill inte vara chef éver andra kvinnor. Manliga
cheferna har framfort denna asikt men kanske ar det
bara en myt? Det kan vara véara varderingar som styr,
sager Weine Nilsson. Det ar extra viktigt att paverka
arbetet i ledningsgruppen. | dag anses jamstalldhets-
frégan inte vara sé viktig. Man ser pa kroppsspraket att
fragan ar besvarande. An sa ldnge ar det langt kvar fran
lapparnas bekannelse till en férandrad instéllning. Det
ar en lang resa att gora. Autoliv i Motala har i dag en
kvinna i ledningsgruppen som ansvarar for personalfra-
gor. Det skulle behtvas minst tva for att skapa béttre
forutsattningar for forandringsarbetet.

EN FORANDRAD CHEFSROLL

KAN GYNNA FORETAGET.

Under seminariedagarna framforde de unga ledarna
fran foretaget att de ville forandra chefsrollen. Skapa
storre rorlighet. Lyfta fram formagan att kommunicera
och motivera andra medarbetare och kollegor framfér
ren yrkeskompetens. En forédndrad chefsroll kan gynna
béde foretaget och individen., sager Weine Nilsson.
Det ar dock latt att det forblir som det ar.Vi befinner

oss alla i var invanda trygghetszon och stannar gérna
dar. [dén om att gora karriar i form av klatterstélining
liter onekligen bra i teorin men ar kanske svar att
genomfora i praktiken. Dessutom &r det ingen storre
entusiasm infor denna tanke i ledningsgruppen.

VD-N LOVAR:

Jamstalldhetsplanen maste bli mer konkret -
mer handlingsinriktad i stallet for policyinriktad.

Den skall vara klar i oktober och forankrad i
ledningsgruppen i november varje ar. Darefter
skall planen forankras i andra grupper pa fore-
taget. Vi skall dessutom fortsatta arbeta med
att fornya rollen som ledare inom foretaget.

Autoliv koncernen &ar ett bilsdkerhetsforetag med forsaljning till alla stdrre biltillverkare.
Koncernen utvecklar, tillverkar och saljer avancerade bilsékerhetssystem.Autoliv har 80 hel- eller
delagda bolag med éver 30 000 anstéllda i 30 bilproducerande lander. Koncernens omsattning for
ar 2002 steg med 11 procent till 4,4 miljarder dollar (cirka 43 miljarder SEK). | Sverige uppgar
antalet anstallda till 2 720.Verksamheten i Sverige bestar av produktion av krockkuddar, saker-
hetsbalten, stolskomponenter, bilbarnstolar, elektronik och gasgeneratorer samt krocktestning
och teknisk utveckling. Koncernen har kontor och tillverkning i bl.a. Motala. VD for Autoliv
Sverige ar Lars Westerberg.

Kalla: Arsredovisning 2002, Autoliv.



Lars Hammarstrom,
tillverkningschef pa Autoliv Electronics

Jamnt pa toppen fungerade
som en inspirationskalla och
tankestallare

sdger Lars Hammarstrom, tillverkningschef pa
Autoliv Electronics. Viktigt &r att hogsta ledningen
har en uttalad vilja att fa in fler kvinnor pa ledande
positioner.Vi maste bryta det traditionella tankesattet
att det alltid & méan som leder kvinnor. En vilja att for-
&ndra och en uttalad strategi med en konkretiserad
jamstalldhetsplan som innehdller forslag pa hur vi skall
fa in fler kvinnor pa ledande positioner i foretaget
maste till. Viktigt &r att inte bara saga att vi skall fa in
fler kvinnor pa hogre befattningar utan dven hur detta
skall ga till.

FLER KVINNOR SOM GRUPPCHEFER
INOM PRODUKTIONEN

Mentorskap och ledarskapsprogram for kvinnor pa
foretaget kan vara en vérdefull hjélp i forandringsarbe-
tet mot en mer jamstalld ledning och for att fa fler
kvinnor som gruppchefer inom produktionen. Kvinnor
behover ibland mer uppmuntran nar de blir tillfragade
om de vill avancera till en hogre position.

Inom ektronikbranschen arbetar en majoritet mén.
Urvalet av mén &r stdrre &n urvalet av kvinnor vilket
leder till att fler médn rekryteras till hdgre befattningar.
Det finns dock ingen uttalade strategi att vélja mén,
men som det 4r i dag sker rekryteringen mycket pé
yrkeskompetens och inte pa ledaregenskaper. Om
chefsrollen férandrades och vidgades sa att dven andra
egenskaper varderades och végdes in kanske fler
kvinnor skulle komma ifréga.

Lars Hammarstrom ser garna att Lansstyrelsen beso-
ker foretag i lanet och ger information och tips om hur
andra foretag har gjort for att uppnéa en mer jamstalld
ledning.



Det finns skillnader 1 villkor
for kvinnors och mans
mojligheter till karriar

séger Karin Petersson, civilingenjor och grupp-
chef for Test & Validation. Cheferna har en bered-
skap for att en kvinna som &r chef kommer att vara
borta med sjukt barn men for manliga chefer finns inte
denna acceptans. En kvinna pa chefsposition kan fa fra-
gan om hennes barn ar friska — ndgot som man aldrig
bekymrar sig fér om en man blir chef. Kvinnor jobbar
inom administration och personal dér det 4r svart att
gora Kkarriar. Foretaget har fa kvinnor pé tekniksidan.
Har ar kvinnor i minoritet och det blir 1att en grabbig
stdmning. Man skall ge jarnet och det skall smaka blod.
Sjalv vill jag inte ta ett steg uppat for jag kanner mig
inte hemma i den tillvaron. Det &r inte vért det - varken
for de extra tusenlapparna i manaden eller for nagot annat.

Det &r viktigt att foretaget anstéller kvinnor med ratt
utbildning och bakgrund inom omraden som marknad,
teknik, ekonomi och inkop. Kanske méste de som
rekryterar tanka till en andra gang for att hitta en
lamplig kvinna.Visst finns det fa kvinnor att vélja bland
men ledningen maste foregd med gott exempel.

CHEFSKAPETS VILLKOR

Svenskt Naringsliv kan bidra med att skapa en mer
nyanserad bild av de villkor som féljer med chefrollen.
Det klassiska chefslivet ar lite forlegat och det galler
att fa bort machostampeln. Det gar inte langre att hylla
den traditionella bilden av chefskapet som bygger pa
att man skall jobba 80 timmar per vecka. Vi behdver
andra forebilder annars kommer nog manga med mig
att vélja att gora nagot annat med sitt liv an att ta pa
sig en chefs- och ledarroll, sdger Karin Petersson

Karin Petersson,
gruppchef for Test & Validation,
Autoliv Electronics
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Saab AB

Projekt Jamnt pa toppen
var ingen vackarklocka
for oss

- vi &r bra pa att arbeta med jamstalldhetsfragor, sager
Ake Svensson, VD for Saab koncernen. Det &r
viktigt att vi pa Saab tar bort systematiska skillnader s&
att vi inte har ett regelverk som fran borjan ar diskri-
minerande. Saab har skrivit in i sin jamstalldhetsplan att
man pa foretaget skall rekrytera fler kvinnor och ande-
len kvinnor méts regelbundet. Saab deltar regelbundet
i Lansstyrelsens mentorprojekt Ithaka och har ocksa i
manga ar drivit ett internt mentorprogram for att
underltta natverksbyggande inom foretaget.

Nar man analyserade skillnaderna i I6ner mellan kvinn-
nor och mén beslutade man fér nagot ar sedan om en

plan for att arbeta bort dessa genom riktade I6ne-
Okningar. Saab gar in och kompenserar inkomstbortfall
i foréaldraférsakringen upp till 80% av I6nen — och det
underlattar for man att ta foraldraledigt. Vi vill garna
erbjuda bredare tjansteférmaner an bara tjanstebil.
Kanke kan barnpassning och stadning i hemmet underlat-
ta for en ung familj med barn dér bada vill gora karriar?

VIKTIGT MED KVINNOR |

LEDANDE POSITIONER.

Vi vill rekrytera duktiga kvinnor till hogre positioner
for att skapa en jamnare fordelning mellan kénen i
toppen av foretaget. Vi tror ocksé att vi pa detta satt
ger yngre kvinnor goda forebilder och ménnen tid att
vénja sig, siger Ake Svensson. Som det ser ut i dag s&
ar cirka 20 % av vara anstéllda kvinnor och 80 % ar
man.Vi kimpar for att 6ka antalet kvinnor pé chefspo-
sitioner men det gér inte att bortse ifrdn att vi har fler
méan dn kvinnor i rekryteringsbasen. Vi vill att man
alltid skall valja bland béde kvinnor och man vid en
chefsrekrytering.

Saab ar ett hégteknologiska féretag med huvudsaklig verksamhet inom férsvar, flyg och rymd.
Saab utvecklar, tillverkar och marknadsfér avancerade produkter och tjanster for forsvars-
marknaden och civila marknaden. Marknaden ar global men forskning, utveckling och till-
verkning sker huvudsakligen i Sverige. Verksamheten ar organiserad i affarsomradena: Saab
Systems and Electronics, Saab Aerospace, Saab Technical Support and Services, Saab Bofors
Dynamics, Saab Ericsson Space och Saab Aviation Services. Saab koncernen har drygt 14 000
anstallda och den totala omsattningen var ar 2002 17 000 MKkr. Forskning och utveckling utgor
cirka 25 procent av omséattningen.VD och koncernchef sedan juli &r 2003 ar Ake Svensson.

Kalla: Arsredovisning 2002, Saab.



DET HANDLAR OM ETT

LANGSIKTIGT SYSTEMATISKT
FORANDRINGSARBETE

Det ar viktigt att vi arbetar med fragorna for att for-
soka forsté skillnaderna mellan kvinnors och mans vill-
kor for karriar och ledarskap. Manga man tror att det
inte finns nagra skillnader for de upplever dem inte
sjdlv. Det var forst nédr jag sjalv var mentor i Ithaka
projektet och horde kvinnor berdtta om sin situation
som jag borjade forsta att skillnader i villkor faktiskt
existerar. Det ar forst nar man forstar skillnaderna
som man aktivt kan borja arbeta bort dem. Kanske
Svenskt Naringsliv skulle kunna handha en databas
med namn pa kvinnor som potentiella kandidater till
hogre positioner eller nér ett foretag vill arbeta for en
styrelseforandring?

VI FARVARA UTHALLIGA HELT ENKELT
Som hdgsta ledning kommer jag att tydligt visa i ord
och handling att jag tror pa det har och vill det har.
Men jag kommer ocksé att kriva av andra i ledningen
att de hjalper till for att vi skall na upp till vdra hoga
ambitioner nér det géller jamstélldhet inom Saab —
koncernen. Visst kan man tycka att det gar for sakta,
men jag tror att man maéste inse att det kommer att ta
tid. Vi gor ménga saker ratt, men vi har en lang vég till
malet. Vi far vara uthdlliga helt enkelt, avslutar
Ake Svensson.

VD-N LOVAR:

Att fortsatta arbeta systematiskt med jamstalld-
hetsfragor for att bl.a. 6ka andelen kvinnor pa
ledande befattningar.

Ake Svennson,VD Saab-koncernen
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Saab har anda kommit
ganska langt

sdger Anna Frojd, Omradeschef, projektkonto-
ret och Ulrika Stromberg, Sektionschef,
logistikanalys, Gripen. Men nér det kommer till
rekrytering av mén och kvinnor till chefsbefattningar
sd har man noterat att man garna valjer man medan
kvinnor valjer bdde mén och kvinnor. Mén ser garna att
kandidaterna har likheter med dem sjélva, sdger Ulrika
Stromberg. Foretaget har en dominans av man frén
borjan sa jag tror nog att rekryteringen sker pa lika
villkor, menar Anna Frojd. Och som kvinna vill jag inte
kvoteras in. Jag vill inte kanna att jag fatt jobbet p.g.a.
mitt kon utan for att jag ar duktig pa mitt jobb.

ARVILLKOREN FOR KARRIAR OCH

LEDARSKAP LIKA?

Kvinnor tar inte for sig lika mycket som méannen gor.
Som kvinna syns man mer eftersom man befinner sig i
minoritet. Det gor kvinnor mera forsiktiga och radda for
att gora fel. De flesta kvinnor som vill géra karriér har all-
tid varit duktiga och framat, redan fran skolaldern. Medan
man kan vara medelmattiga och fortfarande bli chefer.
Som kvinna tar man stérre ansvar for familjen och
hemmet. Det accepteras inte socialt om en kvinna strun-
tar i hemmet. P4 sd vis har méan andra villkor an kvinnor.

VISSA MAN MASTE STA TILLBAKA

Kvinnor och man maste viljas in pa lika villkor samti-
dig som foretaget maste se Gver hur man varderar
chefskapet. Med ett nytt synsatt pa chefskapet dar hela
kompetensen végs in sd kommer fler kvinnor att kunna
n& toppen. Mannen pa foretaget har makten till foran-
dring. Vissa man maste sta tillbaka for kvinnor for att
det skall bli battre. Om det gick att visa affarsmassigt
att ett foretag med kvinnor i hogsta ledningen gér batt-
re, att det blir 6kad vinst och att arbetsmiljon forbatt-
ras - sd kanske det skulle g annu fortare.

PRATAR KVINNOR OM ATT GORA
KARRIAR?

Bade Anna Frojd och Ulrika Stromberg har ambitioner
pé att utvecklas i sin yrkesroll och kliva uppat i karria-
ren. | det langa loppet sa vill jag ga vidare och réra pa
mig uppat. Jag trivs som chef och vill fortsitta att vara
chef, antingen har eller nagon annanstans. Ett problem
ar dock att som kvinna vagar man inte prata Oppet om
och férklara for sin chef att man faktiskt vill gora karr-
ridr. Jag tror nog att mén talar mera Oppet om sina
ambitioner, papekar Stromberyg.

Vi gor allt pa "checklistan”
men dnda ar vi inte dar.

siager Kent-Ake Molin, Omrédeschef och Zolo
Ostlund, Planeringschef . Projekt Jamnt pa toppen i
Ostergotland gav ny insikt. Nu ser jag det monster nar
det géller forutsdttningar och villkor som gor att det
ar s fa kvinnor pa hdga befattningar i foretaget. Jag ser
ocksa att jag har fordel bara for att jag ar man, sager
Kent-Ake Molin. Det var intressant att f& en insikt i
vilka varderingar som styr och vilka attityder som
orsakar det hela. Saab gér mycket for att 6ka jamstall-
Idheten pa foretaget. Vi gor allt pa "checklistan" men
anda ar vi inte dér. Det sitter i vdggarna! Foretaget tar
in kvinnor p& hogre poster for att det ser bra ut. De
kvinnor som val kommer hdgre upp patar sig ofta ste-
reotypen av en kvinna som dr som en man. De chefer
som ar kvinnor i organisationen ar mycket "manliga".
Det finns f& "kvinnliga chefer", sdger Zolo Ostlund. Det
anstalls ocksa valdigt fa kvinnliga medarbetare. Man
skyller pa att Saab ar ett tekniskt avancerat foretag och
att det &r svért att hitta kvinnor med ratt utbildning.



Kent-Ake Molin, omrédeschef, Anna Frojd, omradeschef, Ulrika Stromberg, sektionschef och
Zolo Ostlund, planeringschef pa Saab i Linkoping

PAPPALEDIGHET EN KANSLIG FRAGA
Nar det kommer till rekrytering av man och kvinnor
till hégre befattningar tar man oftast personer med
god yrkeskompetens och satter pa en chefspost. Det
ar inte sékert att de &r bra ledare, bara for att de &r
duktigt yrkesfolk. Andra faktorer sdsom exempelvis
att man &r en god kommunikator, koordinator eller
visiondr varderas inte lika hogt. Om dessa egenskaper
hade raknats s& hade séakert fler kvinnor varit pa topp-
pen av féretaget i dag, anser Kent-Ake Molin.

Pappaledighet &r en kanslig fréga, menar Zolo Ostlund.
Det gamla gardet chefer sdger att de yngre skall vara
hemma med barnen for det verkar manga av dem angra
att de inte sjalva varit — med det far inte ga ut 6ver arbe-
tet! Cheferna vill sdlunda egentligen att man skall vara
samma sorts chef som de sjélva ar, siger Kent-Ake Molin.

LEDNINGEN MASTE TA ANSVAR

BADE | ORD OCH HANDLING.

Skall vi ha 40 timmars arbetsvecka bor cheferna ocksa
ha det - for de satter normen for foretaget. Lev som
du lar! Problemet &r att det som sitter i vdggarna sit-
ter hos alla. Kvinnor har ocksa sjalva ett eget ansvar.
De maste reflektera Gver hur de bemoter andra kvinn-
nor och hur de vill vara som ledare. Kvinnorna skall
inte ga i fallan och kdpa fantombilden av hur en chef
skall vara for da blir det inte bra. Det ar ocksa viktigt
att vi man ser kvinnor som de &r och inte forsoker
passa in dem i den manliga normen med tankegangar
sasom "hon framhaller aldrig sig sjalv". Skall man egent-
ligen framhalla sig sjalv hela tiden - varfor maste man
det och &r det egentligen bra?
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Cloetta Fazer

Kompetens i fokus

Nar Cloetta Fazer rekryterar personer till hogre
befattningar star kompetens i fokus — det ar ointress-
sant vilket kon personen har, menar Karsten Slotte,
VD for Cloetta Fazer. Vi har kvinnor pa flera hogre
befattningar i koncernen i dag. Manga kvinnliga chefer
stannar pa mellanniva och vid rekrytering for tjanster
hogre upp har vi alltfor fa kvinnor som soker. Det
avgorande nér det galler en hogre befattning &r ratt
kompetens och rétt erfarenhet. Gedigen erfarenhet
fran befattningar med resultatansvar ar ofta ett maste
for att komma ifraga till hogre poster. Tyvarr har det
visat sig att farre kvinnliga sokande &n manliga har
denna bakgrund.

MOILIGHET ATT KOMBINERA
KARRIAR OCH FAMILJ

Vi vill ge vara anstallda en mojlighet att kombinera
familj och karriar. | Sverige har man ratt till relativt lang
foraldraledighet och givetvis skapar detta ett avbrott i
karriaren. Avbrott ar naturliga men det ar viktigt att
man snabbt kommer in i arbetet igen. | vart ansvar som
foretag ligger att skapa forutsattningar sa att alla - oav-
sett kon - har mdjlighet att gora karriar. Den unga
nyutbildade generationen &r ofta véldigt vélinformerad
och ifragasatter mycket mer. F6r manga unga sa ar det
inte bara frédgan om jobb , de vill ha mer - en menings-
full fritid, resor, personlig utveckling och kanske en
mojlighet att ta en paus i arbetet for vidare studier. For
foretaget galler det att hitta mdjlighet till detta.

Karsten Slotte, VD Cloetta Fazer



VIKTIGT MED RESULTATANSVAR VD-N LOVAR
Karsten Slotte understryker att det viktigaste ar att
skapa forutsattningar for att alla som vill ocksa skall
kunna gora karridr. Ett problem &r att kvinnor ofta &r
specialister inom omraden dar de inte har resultatan-
svar och da ar det svart att na VD-stolen. Cloetta
Fazer ar ett borsnoterat bolag med ekonomiska mal-
sattningar. Som VD blir man vérderad efter hur man
nar dessa ekonomiska mal.

Skapa forutsattningar sa att alla oberoende av
alder, kon och hudfarg skall ha chans att gora
karriar i foretaget pa lika villkor.

VI AGER FRAGAN OM KARRIAR OCH
LEDARSKAP SIALVA.

Ingen annan &n dgarna, ledningen och de anstéllda kan
ta ansvar for Cloetta Fazer. Det &r i frdmsta hand de
ekonomiska betingelserna som styr bolaget. Vi lever
inom EU med allt vad det innebér med &ppna granser
och oppen konkurrens. | dag har vi manga nya mojlig-
heter pa var spelplan. For oss som foretag géller det
att bygga vidare pa de ekonomiska forutsattningar som
finns. En god finansiell stéllning ger oss sedan méjlighe-
ter att utveckla var personal och sjélva ledarskapet.

Cloetta Fazer ar Nordens storsta choklad- och sockerkonfektyrforetag med en marknadsandel
pa 22 procent. Omsattningen under 2002 uppgick till 3 085 MKr. och antalet anstéllda var cirka
2100. Cloetta Fazer har fem produktionsanlaggningar; tva i Sverige (Ljungsbro och
Norrkoping), tva i Finland och en i Polen. Under 2002 producerade de fem fabrikerna cirka
67 000 ton choklad- och sockerkonfektyr. De viktigaste geografiska marknaderna ar: Sverige,
Finland, Polen, Norge, Danmark, Baltikum och Ryssland. Foretaget Cloetta grundades ar 1862 i
Koépenhamn av de tre schweiziska bérderna Cloetta. Ar 1901 etablerade sig foretaget i orten
Ljungsbro utanfor Linkoping. Cloetta Fazer bildades ar 2000 genom att svenska Cloetta och fin-
ska Fazer Konfektyr gick samman.VD och koncernchef sedan ett ar tillbaka ar Karsten Slotte.
Som kuriosa kan namnas att det i Sverige ats 1,4 kexchoklad per sekund.

Kélla: Arsredovisning 2002, Cloetta Fazer.
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Erika Werme, personalansvarig
Cloetta Fazer i Norrkdping

Projekt Jamnt pa toppen
var en toppengrej

sager Erika Werme, personalansvarig pa
Cloetta Fazer i Norrkoping. Jag fick en insikt om
att jamstalldhet ar ett mer aktuellt omrade an jag
trodde det var. Villkoren &r inte lika for mén och
kvinnor vid rekrytering till hdgre befattningar. Man ser
nog problem med att rekrytera kvinnor som &r runt
30 ar eftersom dom ofta utgar ifran att hon kommer
att skaffa barn och vara borta mycket. Nar man vél har
kommit upp pa chefsniva sé skiljer det sig daremot inte
sd mycket i vilkoren for man och kvinnor. Som kvinna
i karridgren &r det dock ofta vanligt att hon i andras
dgon far axla alla kvinnors asikter och tankar. En kvin-
na far jobba dubbelt sd hart for att bli tagen pa allvar.

STODET UPPIFRAN AR

AVGORANDE

Forst och framst maste viljan finnas. En akta kansla fran
ledning och styrelseniva att det har vill vi arbeta med.
Kanske viljan finns hos Cloetta Fazer men jag ar mer
tveksam till hur en forandring kan ske. Det kdnns som
om vi star och stampar och undrar lite hur vi skall ta
oss framat. Stodet uppifrdn ar avgdrande. Ansvaret ligg-
ger hos styrelsen och ledningen. Befogenhet att arbeta
mot okad jamstélldhet maste ocksa ges till personalav-
delningen i samband med rekryteringsarbete.



Det basta var motet med
var VD Karsten Slotte

Det kénns som om just det kommer att leda till mer
konkreta atgarder, siger Karin Lindberg, produkt-
schefsassistent pa Marknadsavdelningen. Det
maste vara flera pa foretaget som visar pa att det ar
ratt med en jamstalld ledning. P4 Cloetta Fazer har vi
kommit langt i denna frdga och detta mycket tack vare
att manga anstéllda har varit adepter och mentorer
inom Ithaka-projektet. Jag hoppas att Lansstyrelsen
fortsatter att jobba med Projekt Ithaka. Anstallda pa
hogre nivaer maste forega med gott exempel. Visa pa
att det gar att kombinera familjeliv med Kkarriar. Kanske
skall det ges en majlighet att kunna arbeta hemifran?

KVINNOR MASTE LARA SIG ATT

KRAVA LITE MER

Sjalv vill Karin Lindberg gérna avancera och vill darfor
bli produktchef och fa personal- och budgetansvar. Det
ar viktigt att jag far utbildning och tid att ldra mig och
sdtta mig in i fragorna. Kanske kvinnor maste lara sig
krava lite mer. Manga kvinnor gar runt med tankar som
"lilla jag kan val inte gdra det har" och de bryr sig valdigt
mycket om vad andra manniskor sager och tycker. Méanga
mén kOr mer sitt race och star for det, sager Karin Lindberg.

Karin Lindberg, produktschefsassistent
Cloetta Fazer
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Karriar gors under
olika villkor

Larde vi oss i Projekt Jamnt pa toppen, sager Pierre
Carmefeldt, Exportchef pa Cloetta Fazer. Vi bor
se Over var rekryteringsprocess eftersom vi har sa fa
kvinnor i toppen, sdger Thomas Wiesgickl, kvalitets-
controller. For att géra karriar s ar Saljavdelningen
viktig och vi méste jobba for att fa in fler kvinnor dar.

HUR KAN EN MER JAMSTALLD LED-
NING AV FORETAGET BLIVERKLIGHET?
Vi har borjat med att identifierat att vi har ett pro-
blem, sdger Pierre Carmefeldt. Var koncern-VD
Karsten Slotte 4r engagerad. Det 4r ocksa viktigt att vi
arbetar pa att bli en attraktiv arbetsplats, siger Thomas
Wiesgickl. Laget talar emot oss i och med att foreta-
get ligger i Ljungsbro. Manga av mina kurskamrater fran
universitetet har fatt jobb i Stockholm och i jamforelse
med Stockholm &r inte Ljungsbro den sexigaste platsen.

LEDNINGENS ANSVAR

Bade Thomas Wiesgickl och Pierre Carmefeldt anser
att det ar ledningens ansvar att driva jamstélldhetsfra-
gor. Fragan bor drivas i tit dialog med de anstéllda. Det
vore bra om forelasare som &r insatt i genusfragor
regelbundet kom och informerade de anstallda pa
foretaget. Det ar viktigt att fragan férmedlas till en bre-
dare publik.

Jag vill absolut vidare i karridrsstegen, sager Thomas
Wiesgickl. Det ar viktigt att jag visar att jag a&r kompe-
tent och att jag gor ett bra jobb. For det &r det som
for en framat samt att man har stod fran narmaste
chefen. Pierre Carmefeldt vill garna fa ett storre per-
sonalansvar. Jag vill arbeta med serifsa satsningar och
fa ett totalansvar for omradet export eller marknad.

Pierre Carmefeldt, exportchef
Thomas Wiesgickl, kvalitetscontroller
Cloetta Fazer



Ostgota Correspondenten

Svart att fa duktiga
kvinnor att vilja bli chef!

Vi har integrerat jamstalldhetsfragan i den dagliga verk-
samheten, sager Renée Mohlkert, VD och kon-
cernchef for Ostgota Correspondenten. Vi arbe-
tar standigt med jamstalldhet och rekrytering till hégre
befattningar sker pé lika villkor. Det ar dock inte latt
att rekrytera kvinnor. Det finns gott om duktiga tjejer
men det ar svart att f& dem att vilja bli chef.

Projekt Jamnt pé toppen gav oss darfor inte s mycket
nytt. Det var mycket snack och litet verkstad. Ocksa
nar det géller villkoren for karriar och ledarskap sa
arbetar vi aktivt inom Correnkoncernen. Vi har haft
flera manliga chefer som varit foraldralediga och det
har alltid fungerat bra, bara man planerar det hela.
Att vara chef betyder inte att man maste jobba jamt
- som chef skall man inte behdva arbeta mer an nagon
annan, sager Renée Mohlkert.

DET ARVIKTIGT ATT ARBETA MED
KUNSKAP, FAKTA OCH INFORMATION.
Vi speglar balansen mellan kénen i var tidning och pa
tidningens hemsida eftersom véra lasare ar bade kvinn-
nor och man. Jamstalldhet 4r sedan en fraga som var-
ken &r storre eller mindre &n allt annat som vi jobbar
med. Fragan skall finnas pa bordet hela tiden samt vara
integrerad i den dagliga verksamheten. Jamstélldhets-
tankandet skall sitta i ryggméargen hos oss vid lonefra-
gor, vid rekrytering, vid medarbetarsamtal etc. Sedan
far den inte drivas till absurdum — det tjanar ingen pa.
Kompetensen maste komma forst.

Renée Mohlkert, VD och koncernchef
Ostgéta Correnspondenten

VD-N LOVAR:

Ostgota Correspondenten ar i dag bra pa jam-
stalldhetsfragor.Vi skall fortsatta med det arbe-
te vi redan gor. Jobba med att fanga upp nya
ledare, bade kvinnor och mén, som kan utveck-
las och ta ledande befattningar i koncernen.
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Par Kaller, forsaljningschef
Ostgéta Correnspondenten

Kvinnor ett lika givet val
som en man

Jag ar allergisk mot uttryck som "“satsa pd kvinnor".
Om man inser vad kvinnor tillfor i organisationen blir
kvinnor ett givet val lika ofta som en man, anser
Par Kaller, forsaljningschef. Dock &r det viktigt att
starka kvinnor sa att de blir det givna valet. Viktigt ar
ocksa att fa kvinnor att vilja bli chefer samt att kvinnor
far den chefsroll som passar dem. En jamstalldhetspo-
licy kan tyvarr ofta bli en pappersprodukt. Synsattet pa
att vara chef maste forandras och chefsrollen maste bli
mer flexibel. | manga fall &r det tuffare for en kvinna an
for en man att vara chef. Kvinnor maste ofta bevisa vad
de gar for, medan mannen har det med sig.

VI HAR VALT DEN BASTA!

Det 4r ocksa viktigt att informera tjejerna att vi tror
pad dem sa att de far modet att kliva fram. Nar en
kvinna har rekryterats till en hdgre befattning hér man
ofta uttrycket "vad kul att det blev en tjej". Har p& Ost-
gota Correspondenten har vi passerat det stadiet och
séger i stéllet att vi har valt den basta personen till den
hér befattningen, sdger Par Kaller.

Kvinnor maste oftast vara
dubbelt sa duktiga

Vi har kommit 1angt med jamstalldhetsarbetet inom
Correnkoncernen, sager Ulla Karrman, gruppchef
for kundtjanst och Anna Lindberg, web-chef.
Ibland kan det dock verka som om vi & mer pa gang
&n vad vi verkligen &r. Personalen hénger inte med i
det nya utan manga tycker att det skall vara Karlar.
Aven om ledningen ar for sd ar ménga av de anstallda



Anna Lindberg, web-chef och Ulla Kérrman, gruppchef for
kundtjanst, Ostgéta Correnspondenten

tveksamma. Visst motstand finns hos vissa grupper
anstallda — t.ex hos grafikerna. Kvinnor som &r journa-
lister maste oftast vara dubbelt s& duktiga som man for
att bli aktuella for en hégre position.

MAN HAR BATTRE SIALVFORTROENDE
Enligt stereotypen skall kvinnor som ar chefer bidra
med det mjuka, moderliga och inte med det analytiska.
Renée Molkhert, vdr VD har en ledarstil som &r
respekterad. Hon har inte ndgon typisk kvinnlig ledar-
stil utan klarar av att leda féretaget med samma pon-
dus som en man. Ndar man ser henne blir man starkt
som kvinna — det héller nog manga med om, sager Ulla
Karrman. Instéllningen i dag till chefen ar att som chef
skall man kunna allt. Denna attityd kan hamma manga
kvinnor fran att vilja bli chefer eftersom de tror att allt
skall vara perfekt fran borjan. Man har ofta battre sjalv-
fortroende. Men det finns manga som ar radda for att
en tjej skall fa en hdgre post och vilken tjej vill soka da?
Det skulle véaga tungt framfor allt for kvinnorna sjalva
om de blev uppmuntrade till att soka hogre befattning-
ar. Att arbeta med gruppdynamik samt hjélpa kvinnor
att vaga ar sakert av stort vérde.

SPRID JAMSTALLDHETSTANKANDET

Alla har ett individuellt ansvar men det &r ledningen
som har ansvaret att formedla ut till de anstéllda att
tanka om, sager Anna Lindberg. Det kan vara svart att
vara ett jamstallt foretag och en foregdngare nar det
sackar efter i vanliga samhallet for det ar darifran vi
rekryterar véra anstallda. Det ar viktigt att man sjalv
dppnar munnen och sager nagot samt forsoker sprida
jdmstélldhetstankandet.
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Anders Nilsson, redaktionschef
Ostgéta Correnspondenten

Nyckeln till att vi har
kommit langt...

P& tidningen bevakar vi att samhdllet fungerar efter
de lagar som finns och hur skulle det se ut om inte
vi sjélva foljde lagarna? Vi bevakar jamstalldhetsfragor
i tidningen s darfor ar det naturligt att vi ocksa
bevakar fragorna pd hemmaplan. Det kanske ar
nyckeln till att vi kommit sd langt som vi gjort,
siger Anders Nilsson, redaktionschef pa Ostgéta
Correspondenten.

MAN TAR FOR SIG MER

Det finns inget som séger att man har lattare an kvinn-
nor att fa chefsjobb pa tidningen, sager Anders Nilsson.
Skillnaden ligger i att mén tar for sig mer. FOr att kvinn-
nor skall soka hogre befattningar maste man uppmun-
tra dem. Ge kvinnor sjélvfortroende. Nér ett chefsjobb
blir ledigt sa ger vi en vink till kvinnor att soka.Vi har
ocksd ha en generds installning till foraldraledighet i
var jamstalldhetspolicy, sa pa det planet ar det inte
nagra problem for kvinnor att géra karriar p& Ostgota
Correspondenten. Vi maste fa kvinnor att inse att det
inte ar fult att vilja bli chef. Manga kvinnor ar radda att
relationen till andra kvinnor pé foretaget skall forsam-
ras om de tar sig an en chefsposition. Kvinnor har
svart att gladjas med andra kvinnor som fatt en hogre
befattning.

OKADE MOIJLIGHETER ATT
KOMBINERA CHEFSSKAP OCH FAMILJ

Man behdver inte jobba heltid for att bli chef utan det
gar ocksa att jobba deltid. Nar det blir brist pé
arbetskraft i Sverige tror jag att det kommer att ska-
pas Okade moijligheter att kunna kombinera chefskap
och familj. Samhéllsutvecklingen kommer att spela en
stor roll for jamstélldheten.



Tidningen Ostgodta Correspondenten ingar i Correnkoncernen och koncernen hade under 2002
en omsattning pa 347,7 MKr. Antalet anstallda inom hela koncernen var 464 och tidningens upp-
laga under 2002 var péa 65 600 exemplar, vilket ar en minskning med 500 exemplar fran ar 2001.
I Correnkoncernen ingar flera andra bolag bl.a. tryckeriet Tryck och media i Linkoping samt det
till 50 procent agda Norrképings radio & Co AB med radiostationer som Gold FM och Radio
Match. Under 2002 inférdes en genusmaétning av bilder och citerade personer pé tidningen Ost-
gota Correspondentens forstasida. Fran en tidigare stark manlig dominans pa forstasidan har en
battre balans uppstatt. Ostgdta Correspondenten har ocksa blivit tilldelat Lansstyrelsens jam-
stalldhetspris Jamfota for ar 2001. Koncernen fick priset for ett aktivt arbete med jamstalldhets-
fragor. VD och koncernchef sedan tva ar tillbaka ar Renée Molkhert.

Kalla: Arsredovisning 2002, Correnkoncernen.

En sammanfattning fran “Jamstalldhet och Gstgotskt naringsliv
— en slutrapport frén Projekt Jamnt pa toppen i Ostergotland” hosten 2003

Intervjuer, text och foto: Emma Larsson
Bearbetning av text och redigering: Catharina Alpkvist, Lansstyrelsen Osterg6tland
Emma Larsson Omslagsbild: Maria Friberg
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