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Inledning

Detta kunskapsunderlag fokuserar pa det forsta jamstalldhetspolitiska delmélet — en jamn férdelning
av makt och inflytande — med sirskilt fokus pa arbetslivet. Aven om Sverige i internationella
jamforelser har gjort betydande framsteg nar det giller jaimstalldhet i arbetslivet, bland annat genom
ett valfardssystem som majliggor for alla, oavsett kon, att kombinera forvarvsarbete och foraldraskap,
rader det inte lika villkor. Ojamstélldheten pa arbetsmarknaden tar sig uttryck genom bland annat
konssegregering i yrken och positioner samt l6neskillnader mellan mans- och kvinnodominerade
yrken och sektorer. Pa arbetsplatser visar den sig i olika former av diskriminering, exempelvis vad
giller 16n, befordran och utvecklingsmojligheter, men ocksa genom forekomst av sexuella trakasserier
och bristande bekriftelse i arbetet. En ojamn kénsférdelning pé chefspositioner ses ocksd som ett
uttryck for ojamstalldhet, da dessa positioner innebar makt och inflytande 6ver exempelvis strategiska
beslut, malformuleringar, resursfordelning och organisering av arbete. Men en jaimn kénsfordelning
pa ledande positioner behover inte nodvandigtvis betyda att villkoren for att utéva makt och inflytande
pa dessa positioner ar jaimstalld. For att nd mélet om en jaimn férdelning av makt och inflytande kravs
darfor, forutom vilja till forandring, ocksd kunskap om de komplexa processer som aterskapar
ojamstélldhet i organisationer och om férandringsarbete som utmanar dessa konsordnande processer.

Kunskapsunderlaget inleds med en genogang av aktuell statistik som visar att det fortfarande rader en
ojamn konsfordelning pa ledande positioner i arbetslivet. For att battre forsta problemet med den
ojamna konsfordelningen pa ledande positioner i arbetslivet foljer ett avsnitt som sammanfattar
centrala insikter fran forskningen om hur processer bidrar till att aterskapa konsférdelningar och
normer som uppréatthéller ojamstalldheten pé ledande positioner i organisationer. Med utgadngspunkt i
tre statliga utredningar om koénsfordelningen i ledningsgrupper och styrelser i svenskt niringsliv,
beskrivs hur forstielsen av problemet med den ojimna konsfordelningen pa ledande positioner har
forandrats och hur jamstélldhetsarbetet for att 6ka andelen kvinnor pa ledande positioner har
utvecklats 6ver tiden. Mot bakgrund av detta kunskapslége foreslds ett antal tgirder som syftar till att
fraimja forandringsarbetet for 6kad jamstilldhet pa ledande positioner i arbetslivet.

Fortsatt mansdominans pa ledande positioner i arbetslivet

Trots att andelen kvinnor pé chefspositioner i arbetslivet har 6kat under de senaste decennierna rader
det fortfarande mansdominans pé ledande positioner i Sverige!. I privat sektor ar 35 procent av
cheferna kvinnor och 65 procent var mén ar 2023. I offentlig sektor var daremot 71 procent av
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cheferna kvinnor och 29 procent mén. Andelen kvinnliga chefer dr emellertid underrepresenterade i
forhéllande till anstillda kvinnor i bade privat och offentlig sektor.

Statistik2 frdn 2023 visar att operativa verksamhetsledare, sisom till exempel verkstillande direktérer,
utgors av 29 procent kvinnor och 71 procent mén i privat sektor medan operativa verksamhetsledare
inom offentlig forvaltning (staten, kommuner och regioner) ar jamn, med 46 procent kvinnor och 54
procent mén. Det saknas statistik pa konsfordelningen pa motsvarande ledande positioner i det civila
samhillets organisationer, det som dven gir under samlingsnamnet ideell sektor. Den ideella sektorn
sysselsatter 3,8 procent av alla férvarvsarbetande i Sverige och en majoritet av dessa ar kvinnors3. Det
finns dock ingen officiell systematisk statistik 6ver konsfordelningen vare sig bland anstillda chefer
eller fortroendevalda ledare.

Staten som dgare har sedan ménga ar ett uppdrag att sikerstélla jamn representation av kvinnor och
man i de styrelser dar staten utser ledamoter. Konsfordelningen i styrelserna bland de statliga bolagen
ar 45 procent kvinnor och 64 procent mén. Inom statliga myndigheters styrelser och insyns rad ar
andelen kvinnor 49 procent och 51 procent 4r méan. Bland chefer i staten dr andelen kvinnor 52
procent och min 48 procent. Konsfordelningen i bolagsstyrelser i privat niringsliv ar daremot inte
jamn. Over tid har andelen kvinnor i bolagsstyrelser 6kat men konsfordelningen dr fortfarande inte
balanserad. Det finns ingen systematisk uppfoljning av representationen i bolagsstyrelser och
ledningsgrupper generellt, den senaste kartlaggningen genomférdes 20144. Daremot finns det statistik
over borsbolagens styrelser och ledningsgrupper. Ar 2023 var 10 procent av styrelseordféranden
kvinnor och 9o procent var man och av borsbolagen har 14 procent en kvinna som verkstéllande
direktor medan 86 procent har en man. Bland styrelsemedlemmar &r 35 procent kvinnor och 65
procent mén ar 2023. D4 kvinnor i stérre andel innehar suppleantposter innebér det att &ven om
fordelningen narmar sig en jamn konsfordelning, har méannen i hogre grad rostritt pa styrelseméten
an kvinnors.

Processer i arbetslivet som aterskapar ojamstalldhet

Forskning visar att denna skeva antalsmassiga férdelning pa ledande positioner i arbetslivet ar ett
resultat av processer genom vilka ménniskors vardagliga handlingar sirskiljer och skapar hierarkier
mellan konen, det som i forskningen kallas for konsordnande processer¢. Dessa processer paverkas av
béde organisationers strukturer och kulturer. Strukturerna bestér av rutiner och system som sorterar
och viarderar ménniskor pé séatt som skapar monster av dtskillnad, exempelvis genom att olika sysslor
och positioner far olika konsférdelningar. Kulturerna ror normer och virderingar som praglar
maénniskors forestillningar och handlingar i organisationer. Ofta dominerar en kultur som paverkar
uppfattningar om vem som “passar in”, vilket kan inkludera vissa grupper samtidigt som andra
exkluderas. Organisationers strukturer och kulturer dr dessutom nira sammanlidnkade.
Konsfordelningar paverkar vilka grupper som far inflytande 6ver den dominerande kulturen, samtidigt
som kulturen kan legitimera rddande konsférdelningar.

En tydlig struktur som paverkar makt och inflytande pa ledande positioner i arbetslivet ar just
konsfordelningen. Omfattande forskning visar att mansdominansen pé chefspositioner paverkar
kvinnors forutsiattningar som chefer. Kvinnor i minoritetssituation upplever ofta 6kad synlighet och
prestationspress, hogre risk att méta stereotypa forvantningar samt krav pa anpassning till
majoritetskulturen’. Detta begransar inte bara kvinnors handlingsutrymme som chefer generellt, utan
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ocksa deras mojlighet att verka for jamstalldhet. Effekterna av minoritetspositionen bidrar darmed till
att mansdominansen reproduceras.

Mains handlingsutrymme paverkas ocksa av mansdominansen da det inte ar ovanligt att det i sidana
kontexter utvecklas en sé kallad homosocial kultur. Homosociala kulturer utmirks av att mian
identifierar sig med och orienterar sig mot andra man som f6ljd av att mén och manlighet pé
strukturell niva viarderas hogre dn kvinnor och kvinnlighet8. I sddana organisationskulturer odlas en
overordnad manlig norm, dir vissa man inkluderas och 6msesidigt bekréftar varandra som
overordnade, medan kvinnor och andra som inte passar in pa normen exkluderas. Normen kan variera
mellan organisationer, men gemensamt &r ofta att kvinnor ses som underordnade. Homosociala
kulturer paverkar vidare mans bendgenhet att ifrdgasitta hur chefsarbetet organiseras och ledarskapet
utovas. Sddana kulturer forsvarar exempelvis for mén att prioritera annat an arbetet, vara
fordldralediga, bekréfta kvinnor eller aktivt driva jamstilldhetsarbete9. Mansdominansen pa ledande
positioner underlattar alltsa fo6r mén att reproducera den rddande ordningen, dels genom att
ojamstalldheten osynliggors, dels genom att den inte upplevs som ett problem eller ndgot som kan
utmanas.

Nar vil kvinnor har ledande positioner ar det inte séllan pa sirskilda positioner. Det ar ofta pa
chefspositioner som anses vara mindre betydelsefulla och som forknippas med sdmre
karridrmajligheter, exempelvis funktioner sésom HR och kommunikation?°. Forutsattningar for
chefskap forandras dessutom nér andelen kvinnor 6kar pa positionerna. Studier visar till exempel pé
ett samband mellan 6kat antal kvinnor pa hogre chefspositioner inom akademin och en férsamring av
dessa positioners status samtidigt som sjalva arbetet blev mer tidskravande:.

Att mén historiskt och dn idag dominerar pa ledande befattningar har lett till att normen for ledarskap
ar manligt konsmarkt!2. Forskningen visar pa att vara forestallningar om ledarskap fortfarande ar
praglade av forestillningar om manlighet men dven klass, hudfirg, etnicitet, sexualitet,
kroppsfunktion och élder, vilket gor att de som inte 6verensstimmer med denna manliga norm
framstar som annorlunda och bristfilliga. Detta begransar siledes inte enbart kvinnors och
konsminoriteters inflytande och handlingsutrymme som ledare och chefer utan d&ven de méan som inte
passar in i den rddande manliga ledarskapsnormen. Denna norm och de homosociala kulturerna
paverkar karridrvillkoren i mansdominerade organisationer eftersom endast en sarskild kategori mén
blir synliggjorda som potentiella chefs- eller ledardmnen. Som en konsekvens fir dessa méan i hogre
utstrackning majlighet att utveckla sitt ledarskap, erbjudanden om positioner som fungerar som
sprangbrador och bekriftelss som ledare och chefer1s.

Aven i kvinnodominerade sammanhang &terskapas en manlig norm. Forskning visar att kvinnor som
ar chefer i kvinnodominerade organisationer visserligen inte upplever att deras ledarskap ifragasétts,
men kulturen i dessa organisationer dterskapar en manlig norm som f6ljd av att min ses som
statusho6jande och darfor sarskilt 6nskvirda i deras organisationer samtidigt som kvinnor som
kollektiv ses som problematiska eller bristfilliga4. Statistiken visar att mén i kvinnodominerade
organisationer generellt sett har goda karridrmojligheter. Metaforen “glashissen” brukar anviandas for
att beskriva mins karridrer i kvinnodominerade organisationer, medan metaforen “glastaket”
beskriver kvinnors karridrmojligheter i mansdominerade organisationer. Karridrvillkoren ser
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emellertid olika ut inom gruppen kvinnor och mén beroende pa hur normen f6r chefskap och
ledarskap ar priaglad med avseende pa andra dimensioner sdsom alder, klass, etnicitet, kroppsfunktion
och sexualitet?s.

Vidare visar forskning att villkoren for chefer ser annorlunda ut beroende péa verksamhetens
konsfordelning och konsméarkning. Till exempel visar jamforelser av kvinnodominerade och
mansdominerade kommunala verksamheter att chefernas handlingsutrymme i de kvinnodominerade
verksamheterna dr mer begriansad pa grund av bland annat storre antal medarbetare per chef och
samre tillgang till administrativt stod, resurser och utrustning?6. Dessutom visar studier att chefer
inom de kvinnligt konsméarkta verksamheterna vard, skola och omsorg har genomgaende samre
villkor?7. Dessa verksamheter ar starkt paverkade av den politiska styrningen av vilfarden som
fokuserar pa mél- och resultatstyrning. Det har lett till bidde 6kad detaljstyrning och hég grad av
granskning. Politiker verkar dessutom vara mindre positiva till genomgripande forandringsarbete i
dessa verksambheter trots att dessa arbetsplatser ar forknippade med forhojda risker for
arbetsrelaterad ohélsa8. Det stora antalet medarbetare per chef forsvarar ocksd méjligheten att
bedriva ett proaktivt arbetsmiljéarbete.

Forskningen pekar siledes pa att det inte racker med att férdndra konsférdelningen pé ledande
positioner i en organisation for att fordelningen av makt och inflytande ska bli jaimstilld eftersom det
inte nodvandigtvis innebar att varderingen av konen blir mer jamstalld. For att denna virdering ska
forandras behover de processer som uppritthéller en manlig norm utmanas och férandras. Detta
forutsatter bade probleminsikt och ett forandringsarbete med ett maktperspektivze.

Probleminsikt och forandringsarbete

For att kunna bedriva jamstalldhetsarbete som férandrar processer som uppréatthaller ojamstalldheten
i organisationer ir det av stor vikt att forst stanna upp vid problemet med ojdmstélldhet. I
organisationer kan det vara frestande att hoppa 6ver en gedigen problemanalys for att g& direkt till
atgirder och val av metoder. Forskning visar emellertid p& betydelsen av att infor varje
forandringsinitiativ kartlagga och beskriva det aktuella problemet och att skapa en forstéelse for de
processer som ligger bakom ojamstéalldheten. Probleminsikten ldgger grunden f6r hur
forandringsarbetet ska laggas upp och péverkar hur en uppfoljning av resultat kan goras. I detta
avsnitt ssmmanfattas lardomar om betydelsen av probleminsikten for forandringsarbetet frin tre
statliga utredningar — SOU 1993:4, 2004:16, 2014:802! — som undersokt ojaimstilldheten pd ledande
positioner och forandringsarbetet i svenskt naringsliv. I sammanfattningen fokuseras utredningarnas
slutsatser om probleminsikt, metoder och resultat under en 20-arsperiod. Slutsatserna foljs ocksa upp
med resultat fran en studie genomford 2025 dar forandringsaktorer intervjuas utifran samma
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fragestéllningar som i utredningarna kring probleminsikt, metoder och resultat, varfor tidslinjen
utokas till 30 ar.

Fran bristfalliga kvinnor till omedvetna méan

Den skeva konsfordelningen pa ledande positioner i arbetslivet ar inte ett uppenbart problem for alla.
Det ar ett vilkant fenomen i forskningen att ménga ser den skeva konsfordelningen som normal, eller
kanske naturlig. Brist pd probleminsikt ar darfor ofta ett grundldggande problem som maéste hanteras
da jamstilldhetsarbete initieras. I de statliga utredningarna om ledande positioner i néringslivet har
olika grupper fatt ge sin bild av orsakerna bakom den ojimna konsfordelningen pa ledande positioner.
Synen pa problemet med ojamstélldhet visar sig vara betydelsefullt for vilken typ av &tgarder som
vidtagits och for vilka resultat som blivit méjliga. Det gar dven att se fordndringar i synsétt, bland
annat som resultat av 6kad kunskap och medvetenhet.

En grupp som har intervjuats ar forandringsaktorer, dvs. personer som arbetar med att driva
jamstalldhetsprojekt i syfte att 6ka andelen kvinnor pa ledande positioner, badde som interna och
externa aktorer. Fordndringsaktorer som har erfarenhet av att arbeta for olika uppdragsgivare i olika
foretag under en lang tid har beskrivit att den vanligaste forklaringen till den skeva konsférdelningen
som de mott i naringslivet ar att kvinnor ses som bristfalliga pé olika satt, vilket kan uttryckas som att
kvinnor foder barn, inte har tillracklig kompetens eller att de inte vill gora karriér. I de senare
utredningarna har forklaringar om kvinnors brister kompletterats med att manga branscher slapar
efter med omoderna virderingar som bevarar mansdominans. Forandringsaktorerna som intervjuats
har sjilva sedan lange tagit avstand fran den gingse uppfattningen om kvinnor som problemet. De har
sedan 1990-talen betonat att problemet handlar om ojimn férdelning av makt och tillgang till resurser
och att det finns en ovilja hos mén att dela med sig av makten.

Intervjuer med manliga foretagsledare i utredningen fran 2014 visar att det skett en forflyttning i
uppfattning av problemet till att det snarare an kvinnors brister handlar om ett problem f6r bolagen
och for samhallet i stort. Flera av foretagsledarna som intervjuades hade sjélva varit involverade i
jamstalldhets- och mangfaldsfrigor vilket inte var typiskt for kategorin manliga ledare. Det som var
nytt 2014 jamfort med tidigare intervjuer med manliga ledare var att de beskrev att strukturer pa
arbetsmarknaden medverkar till konsférdelningen pa ledande positioner. Det gick att se att synséttet
péverkats av forskning om ojamstélldhet, och att en stérre medvetenhet om strukturers betydelse
fordandrat probleminsikten hos méin, nagot dven forandringsaktorer lagt méarke till. De manliga
foretagsledarna sag inte kvinnor som bristfalliga utan som minst lika kompetenta som sina manliga
kollegor, om inte mer kompetenta ibland. Synen pa kvinnor som kompetenta aterkom i intervjuerna
med de kvinnliga foretagsledarna. De framholl att de ofta hade lattare att hitta kvalificerade
kandidater som ar kvinnor utifran krav pa goda studieresultat och kvalifikationer. De flesta av de
kvinnliga cheferna tyckte att den sneda konsfordelningen framst berodde pa att méan rekryterar man
och har svart att slappa in kvinnor.

De kvinnliga foretagsledarna hade i likhet med de manliga foretagsledarna i férsta hand en strukturell
forstaelse av problemet, att villkor i karridren missgynnar kvinnor. Kvinnornas problembeskrivning
hade i stort sett inte fordndrats pa 20 ar. De tyckte generellt att kvinnor inte far det stéd de behover for
att klara arbetet pa ett bra sitt. Kvinnor missgynnas av forvantningar om att gora karridr mellan 30
och 40 ars élder, att vara tidsmaissigt tillgdnglig, arbeta kvillar och helger, resa mycket och delta i
sociala aktiviteter. Nar de uppnétt en vd-position upplevde de kvinnliga ledarna att de fick storre
mojlighet att styra sin arbetstid si att det passar dem sjalva, vilket illustrerar betydelsen av kvinnors
inflytande 6ver arbetslivets villkor. De kvinnliga foretagsledarnas erfarenheter av att ocksa uppleva
fordelar med att vara i minoritet kinns igen fran tidigare studier av kvinnliga chefer i minoritet22.
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Men, dven bland de kvinnliga ledarna mérktes en 6kad medvetenhet om karridrvillkor och strukturella
hinder, grundad i forskning.

Bland de unga chefer som intervjuades i utredningen 2014 var det endast hilften som tyckte att ojamn
konsfordelning pa ledande positioner var ett problem, framfor allt for att homogena grupper riskerar
att missa viktiga perspektiv. De 6vriga tyckte antingen att konsférdelningen inte spelade négon roll
eller att den skulle fordandras av sig sjidlvt. Omedvetenheten om ojamstilldhetens strukturella dynamik
var storre bland de yngre cheferna i jamforelse med de i ledande positioner, i synnerhet bland
maénnen. I deras utsagor framstod karridrvillkoren som givna, négot alla maste anpassa sig till. Att
kunna arbeta mycket och 6vertid samt utan langre avbrott framstod som sjalvklart och att ta ett langre
avbrott av fordldraledighet antogs innebara att karridaren stannar av. Bdde kvinnor och mén sag att
villkoren hade mest negativa konsekvenser for kvinnors karridrer. De unga ledarna sdg inte att det
handlade om strukturella effekter, utan betonade att det handlade om individuella val. Det fanns dock
en ambivalens hos framfor allt kvinnorna. De hivdade att det rader lika villkor och samtidigt sa de att
villkoren i karridren fick olika konsekvenser for kvinnor och mén.

Kunskap och vilja

Négra slutsatser som dras i utredningarna ar att kunskap, medvetenhet och reflektion ar centralt for
att skapa mojligheter till forandring och nya satt att tinka. Kunskap utan vilja att férandra racker dock
inte for att fa ett jamstallt arbetsliv. Ledningen masta ta dgarskap i forandringsarbetet och initiera
handling. Ett medvetet forandringsarbete innebar majligheter fér bide kvinnor och min att tillskrivas
potential som chefer och att utveckla vilja for att gora karridr. Homosociala kulturer innebér att vissa
man blir framlyfta och bekréftade medan kvinnor, och andra som inte passar in pa det dominerande
ledaridealet, missgynnas.

En viktig utgdngspunkt for forandring ar vilket synsatt som ledare formedlar kring varfor
konsfordelningen pé chefspositioner ska forandras. Forestillningen om kvinnor som bristfilliga
medverkar till att den sneda konsfordelningen och maktobalansen pé chefspositioner aterskapas.
Kvinnor betraktas inte som bristfilliga i kvinnodominerade organisationer, eller i organisationer dar
det finns kunskap om konsmarkta villkor. Kvinnors chefskap kan betraktas som maktresurser i
chefspositioner2s. Med detta synsétt blir kvinnor pa chefspositioner en resurs som utévar makt och
kan initiera forandringar i organisationer som utmanar kénsmarkta villkor.

I en jaimforelse mellan utredningarna frdn 1994 och 2003 beskrivs en forflyttning av
forandringsarbetet frén organisationsnivén till samhillsarenan som ett resultat av ett 6kat medialt och
politiskt intresse for frigan om fler kvinnor i ledande stallning. Det mediala intresset beskrivs av
forandringsaktorerna som fortsatt starkt, medan det politiska intresset for frigan upplevs som
avsevart svagare under tiodrsperioden. Det dr en trend som héller i sig da forandringsaktorer
intervjuats 202524, Det minskade politiska intresset far konsekvenser dven i naringslivets agerande,
déir arbetet for fordndring har minskat och ledande personer inte tar tillrackligt stark stiallning for att
en forandring ar viktig. Naringslivet behover & bade 6kade krav pa rapportering och battre incitament
for att skapa resultat. Kunskap betraktas av forandringsaktorer fortfarande som en viktig grund for att
forandringsarbetet ska kunna bedrivas. Férvantningarna i niaringslivet ar att den nya generationen ar
medveten och har de kunskaper som kravs for att skapa jaimstéillda organisationer, men det ar inget
som sker automatiskt.

Behovet av kunskap och kunskapsspridning for att kunna férandra gir som en rod trad genom de tre
utredningarna och i de uppfoljande intervjuerna med férandringsaktorer 2025. I utredningen 2003
gjordes tillagget i analysen att det dven krivs en vilja i naringslivet for att forandringar ska bli mojliga.

23 Wahl, A., ‘Foretagsledning som konstruktion av manlighet’, Tidskrift for genusvetenskap, 17(1) (1996), 15—29.
24 Holgersson, C. & Wahl, A., ‘Reflections on 30 Years of Gender Equality Work in Swedish Business Life’, i J. Johansson (red.),
Equity, Diversity, and Inclusion in the Nordic Context: Perspectives, Practices, and Pathways (kommande).



I utredningen fran 2014 och i intervjuer fran 2025 betonas behovet av uppf6ljning av arbetet samt
synliggorande av och krav pa resultat fran politiskt hall att 1aggas till behoven av kunskap och vilja for
att uppné forandringar.

Metoder och prioriteringar

Utredningarna visar att de metoder som anvants for att 6ka andelen kvinnor pa ledande positioner ar
utbildningar av olika slag, mentorprogram, natverk, medveten rekrytering, coachning och olika typer
av projekt. Metoderna har dock kontinuerligt utvecklats bade i utformning och tillimpning, fraimst nar
det giller val av fokus, utformning av process och val av malgrupp. Under 1990-talet och tidigt 2000-
tal var kvinnor den huvudsakliga malgruppen i forandringsinitiativ, vilket har skiftat mot stérre fokus
pa att arbeta med mén under den senaste tiodrsperioden. Nar malgruppen var mén, var dessa ofta pa
ledande positioner och mer séllan yngre mén eller man pa mellanchefsnivd 2014. Hur det ser ut 2025
ar inte kdnt. Att man blivit vanligare som maélgrupp ar en forandring som visar en 6kad insikt om att
main ar en del av problemet och diarmed ocksa viktiga for att astadkomma forandring. Nar malgruppen
ar kvinnor betonas betydelsen av att kvinnors erfarenheter av ojamstélldhet och kvinnors kunskaper
ska tas tillvara i fordndringsarbetet for att sdkerstilla att kvinnors inflytande okar. Att arbeta med
konsblandade mélgrupper ar ocksa vanligt, vilket till en del handlar om utvecklingen mot en stérre
grad av integrering av jamstélldhetsarbetet inom organisationer, vilket sker i samklang med strategin
jamstalldhetsintegrering vilken i stor utstrackning har tillimpats inom offentlig sektor.

Forandringsaktorer frén intervjuerna 2025 pratar inte s mycket om sarskilda metoder utan mer om
en Overgripande ansats om att arbeta med ett maktperspektiv och i process samt att arbeta med bade
struktur och kultur. Det viktiga &r att f4 fram en medvetenhet hos organisationen om vad som é&r ett
problem och varfor det dr ett problem for just dem. Férandringsaktorerna har forskningsbaserad
kunskap men deras uppdragsgivare har sillan det. De beskriver att de ofta far enstaka
foreldsningsuppdrag och om de ska arbeta med forandring sé ska de arbeta med en specifik friga som
bara ska atgardas utan att 4gna tid at hur fragan hinger ihop med strukturella fragor eller
organisationskultur. Att atgirda ett uttryck for ojamstélldhet leder inte till organisatorisk forandring,
om inte fordndringsarbetet leder vidare till att synliggora och fordndra andra uttryck av ojamstilldhet i
organisationen. Forandringsaktorerna vander sig ocksd mot den dominerande fragmenterade synen pa
ojamstélldhet. Flera av dem betonar att jamstilldhetsintegreringsstrategin ar hjalpsam for att komma
ifrén det fragmenterade forandringsarbetet. Det foradndringsaktorerna beskriver har stod i forskningen
dir betydelsen av ett maktperspektiv i forandringsarbetet beskrivs vara centralt om det ska ha en
transformativ potential2s. Forskning visar ocksa att metoder kan betyda olika saker i praktiken
beroende pa ansats. Ett mentorprogram kan exempelvis utformas och tillaimpas pa en mangd olika satt
med helt olika resultat. Ansatsen i arbetet dr avgorande, da den avspeglar probleminsikten, vilket
avgor hur metoder tillimpas och vilka resultat som uppnas.

Forandringsaktorerna i de tre utredningarna2¢ lyfter fram ett antal forandringar som de tycker bade
det egna och det gemensamma arbetet for 6kad jamstalldhet pé ledande positioner har resulterat i
generellt. De ser fler kvinnor pé ledande positioner, en 6kad synlighet av kvinnors kompetens i
organisationer och 6kad medvetenhet om jamstélldhet hos kvinnor och méan. De ser forandrade
synsitt och beteenden i organisationer och att frigan finns pa agendan. Enligt fordndringsaktorerna ar
fler mén an tidigare medvetna om att kvinnor tvingas anpassa sig till rddande villkor och att fler méan
ar overtygade om vikten av forandring. Samtidigt som aktorerna tycker att arbetet ger resultat sa ar de
flesta missndjda med resultaten i naringslivet pa det stora hela. Det gér for ldngsamt och det hédnder
for lite i relation till insatsen i arbete, menar de.

25 Benschop, Y., Holgersson, C., van den Brink, M. & Wahl, A., ‘Future challenges for practices of diversity management in
organizations’, i R. Bendl m.fl. (red.), Oxford Handbook of Diversity in Organization (Oxford University Press, 2015); Snickare,
L. & Wahl, A., ‘Still blaming the women? Gender equality work in academic organizations’, NORA — Nordic Journal of Feminist
and Gender Research, 32(4) (2024), 292—306.

26 SOU 1994:3; SOU 2003:16; SOU 2014:80.



Forandringsaktorerna ar annu mer oroade 2025. De ger uttryck for en stor frustration 6ver den
fortsatta bristfélliga probleminsikten och den fragmenterade ansatsen i forandringsarbetet. De menar
att efterfragan pa uppdrag minskar och att firre har en 6nskan om att arbeta utifran ett bredare
perspektiv, en bild som ocksa framtrader i andra studier27. Ytterligare en kélla till frustration ar den
upplevda avsaknaden av politisk styrning och uppf6ljning av organisationers férandringsarbete.
Forandringsaktorerna saknar tydliga mal och tydlig uppfoljning frén politiskt héll, vilket de menar
skapar osikerhet bland ledare i arbetslivet. Ojamstilldhet pa ledande positioner uppfattas inte som en
prioriterad fraga fran politiskt hall av ledare i arbetslivet och varfor de ar obenégna att ta ansvar for
jamstélldhetsarbetet.

Bristfalligt ansvarstagande for 6kad jamstalldhet

Bilden av foretagsledaren som aktor i jamstélldhets- och mangfaldsfragor trader fram tydligare ar
2014 4n vad den gjorde 20 ar tidigare. For de unga cheferna forefoll dock jamstalldhetsarbete vara en
osynlig praktik 2014. Mer an hilften av dem uppgav att det inte bedrevs nigot jamstalldhetsarbete i
deras foretag. Nar jaimstilldhetsarbete namns av de unga cheferna dr det i relation till
likabehandlingspolicyer i foretagen, eller att HR-avdelningen finns som en resurs i arbetet med
rekrytering. Den ambivalens som uttrycks grundas i omedvetenhet om ojamstalldhet och brist pa
kunskap. Det tyder ocksé pa att ledningens signaler om att jaimstalldhet ar viktigt saknas. Om
ledningen inte tar ansvar for att driva fordndring och synliggor detta tydligt kommer det sétta spér i
verksamheten, inte minst i yngre generationers tolkning av situationen. De unga cheferna visar sig
antingen vara negativa, ambivalenta eller kluvna infor det jamstélldhetsarbete de uppfattar paga i
deras foretag. Mot bakgrund av att de unga cheferna ser karriarvillkoren som givna och i méanga fall
inte heller ser problem med en ojamn konsférdelning pa ledande positioner, ar en rimlig tolkning att
det ar svart for dem att forsté relevansen med att bedriva jaimstélldhetsarbete. Medan kvinnorna
forefaller kriankta av att beskrivas som foremal for jamstalldhetsarbete, tycks mannen anse att
jamstalldhetsarbete kan fylla ett syfte sa 1ange det riktas till kvinnor. Sambandet mellan ménnens och
kvinnornas synsitt pa jamstalldhetsarbete forklarar ocksa kvinnors motstand mot jaimstélldhet i
allmanhet, och metoder som har kvinnor som malgrupp i synnerhet. De unga kvinnorna, i likhet med
de kvinnliga foretagsledarna, tolkar metoder med fokus pa kvinnor som att kvinnor utmaélas som
problemet.

Darfor ar det helt avgorande hur ledningen, bade kvinnor och mén, forhaller sig till 6kad jamstilldhet.
De maste ta ansvar for fragan och visa kunskap, vilja och handling. Forskningen visar emellertid pd en
byrékratisering av fordndringsarbetet under de senaste tio aren, vilket ar det som
forandringsaktorerna 2025 pekar pa som fragmentering av fragan. Jimstilldhet delegeras ofta av
ledningen till HR-avdelningar som en personalfraga som ska hanteras med policydokument, planer
och uppfdljningar utan att nagot forandringsarbete bedrivs utifran en ledningsstrategi. Forskare har
riktat kritik mot att fokus flyttats frén att driva organisatorisk forandring till att skapa dokument.
Kritiken har betonat att det i denna process av byrakratisering sker en forflyttning fran att se
jamstalldhetsarbete utifran ett maktperspektiv=s. I de fall som initiativ tas till ett jamstalldhetsprojekt
far ofta ledningen ett tolkningsforetrade utifran planer, snarare dn att involvera de anstéllda i
problemformulering och férandringsprocess. Det dr darfor viktigt att ledare har kunskap om
ojamstalldhet som ett strukturellt problem kopplat till makt. Medvetna ledare kan bedriva
forandringsarbete i samverkan med medarbetare, i process och med maktperspektiv.

27 Jamstélldhetsmyndigheten, Jamstdlldhetsarbete i ndringslivet — en forskningsdversikt. Underlagsrapport 2023:1 (2023)
28 Ahmed, S., ““You end up doing the document rather than doing the doing”: Diversity, race equality and the politics of
documentation’, Ethnic and Racial Studies, 30(4) (2007), 590—609. Carbin & Ronnblom, 2012; Alnebratt, K. & Rénnblom, M.,
Feminism som byrdkrati: jamstdlldhetsintegrering som strategi (Leopard, 2016).



Atgardsforslag

En jaimn fordelning av makt och inflytande mellan konen i arbetslivet innebar bade en jamn
konsfordelning pa beslutsfattande positioner i organisationer och lika villkor att utéva makt och
inflytande i arbetslivet generellt, och pa ledande positioner specifikt. For att uppna jamstalldhet i
arbetslivet behover darfor inte bara kvinnors andel pa hoga positioner 6ka och chefers arbetsvillkor i
kvinnodominerade yrken forbattras, det kravs dven insatser for att frimja forandringsarbete som
utmanar ojamstélldheten pé arbetsplatser. Betydelsen av kunskap och vilja for har betonats varfor
flera av atgirdsforslagen syftar till att hgja kunskapsnivan bland chefer och stédja viljan till
forandring. Det finns en efterfrigan om att regeringen tydligare ska prioriterar jamstélldhet genom
krav pa forandringsarbete och genom uppféljning av resultat av detta forandringsarbete. Vidare finns
det fortsatt behov av stod for att driva det organisatoriska forandringsarbetet for 6kad jamstalldhet i
arbetslivet. Utifran dessa behov foreslés foljande atgarder:

Nya satsningar

e Satsningar for organisatoriskt fordndringsarbete for 6kad jamstélldhet
e Kunskapslyft for chefer i fordndringsledning for 6kad jamstalldhet

e Utredning om konsfordelningen pa ledande positioner och jaimstélldhetsarbete i svenskt
naringsliv

e Reformer for battre villkor for chefer inom kvinnodominerade valfardsomraden

Krav

e Fortsatta och skirpta krav pa jamn konsfordelning i bolagsstyrelser
e Fortsatta och skirpta krav pa jaimstélldhetsarbete i offentliga upphandlingar
Uppfdljning

e Kontinuerlig uppf6ljning av konsfordelningen pa ledande positioner och jaimstélldhetsarbete i
svenskt arbetsliv

e Bittre forutsattningar for DO:s tillsyn av aktiva atgiarder

o Forstirkt fokus pa jamstalldhet i det systematiska arbetsmiljoarbetet

Satsningar for organisatoriskt forandringsarbete for okad jamstalldhet

Ett sitt att stodja det organisatoriska forandringsarbetet ar att tillsatta resurser for storre satsningar
for att framja organisatoriskt forandringsarbete for 6kad jamstilldhet i arbetslivet. I Sverige har det
sedan 1950-talet genomforts satsningar for att framja jamstélldheten pa arbetsmarknaden vilka haft
en viktig roll i att stimulera och legitimera forandringsarbete29. Tack vare senare tids uppfoljande
forskning har satsningarna ocksa bidragit till utvecklingen av kunskap om jamstélldhetsarbete och
sarskilt lyft fram betydelsen av kontinuitet och ett maktperspektiv i forandringsarbetets°. Den senaste
satsningen ar utvecklingsprogrammen riktade mot myndigheter (JIM) och hogskolor och universitet
(JIHU) i samband med jamstilldhetsintegreringsuppdrag. Utvarderingars! visar pa att dessa program
har bidragit till att flera myndigheter och larosaten har infért nya arbetssitt vilket bidragit till 6kad

29 Antonsson, H. Kartldggning av ett halvt sekels jamstdlldhetsinsatser i Sverige (Rapport 2008:07, VINNOVA). Sundin, E. &
Goranson, U. (red.), Vad hinde sen? Langsiktiga effekter av jamstdlldhetssatsningar under 1980- och 9o-talen (Rapport
2006:08, VINNOVA).

30 Statskontoret, Utvdrdering av regeringens utvecklingsprogram for jamstdlldhetsintegrering i myndigheter. Slutrapport,
2019:14 (2019).

31 Statskontoret, 2019; Jamstalldhetsmyndigheten, Delredovisning jamstdlldhetsintegrering i myndigheter 2025:54
myndigheters arbete med jamstdlldhetsintegrering (Rapport 2025:9).



jamstalldhet for sina mélgrupper. Satsningar har skapat ett forandringstryck och bidragit till
kunskapsutveckling i de deltagande organisationerna och inom forskningen om jamstalldhetsarbete.

De foreslagna satsningarna bor fokusera omraden dar det finns tydliga jamstalldhetsproblem sasom
exempelvis branscher som ar kvinnodominerade och positioner med makt och inflytande som ar
mansdominerade. Branschorganisationer och andra intressenter bor involveras. Satsningarna bor vara
forskningsbaserade och anamma en interaktiv ansats, vilket innebar att forskare medverkar i
forandringsarbetet. Pa s sitt kan satsningarna dven bidra till att skapa ny kunskap om
jamstalldhetsarbete. Sarskilda uppdrag och resurser bor ges till aktorer i civil samhéllet som kan
stédja och folja upp fordandringsarbetet pa arbetsplatser, till exempel fackféreningar och andra
organisationer som driver jamstéalldhetsfragor. Likt programmen f6r jaimstélldhetsintegrering i
myndigheter och larositen bor det finnas en organisation med ett samordnande uppdrag och en annan
med ett uppfdljande uppdrag.

Utover nya satsningar bor myndigheter, hogskolor och universitet fa fortsatt
jamstélldhetsintegreringsuppdrag eller motsvarande tydlig styrning. I enlighet med
Jamstilldhetsmyndighetens32 rekommendationer bor dessa uppdrag formuleras sa att de forankras
hos myndigheter och larosédten och att det tydligt framgar fran politiken vad som ska prioriteras.

Kunskapslyft for chefer i féorandringsledning for 6kad jamstalldhet

Det finns idag omfattande forskning som synliggjort hur ledarskap bade kan medverka till och
motverka jamstélldhet3s. Det dr viktigt att chefer besitter denna typ av kunskap for att kunna utova ett
medvetet ledarskap och dirigenom bidra till 6kad jamstalldhet pa arbetsplatser. Mot bakgrund av
detta behov av kunskap foreslas ett nationellt kunskapslyft for chefer i forandringsledning for 6kad
jamstalldhet. Detta ska inrikta sig till chefer i sektorer som inte har innefattats i regeringens
jamstéalldhetsintegreringsuppdrag. Kunskapslyftet skulle bidra till 6kad kompetens hos chefer i syfte
att 6ka deras forméga att ta ansvar for att driva jaimstalldhetsarbetet i sina organisationer. Satsningen
bor bygga pa ett samarbete mellan forskare och praktiker som har kunskaper om organisatoriskt
forandringsarbete med maktperspektiv for 6kad jamstalldhet. Detta kunskapslyft kan samordnas av en
lamplig organisation exempelvis Jimstialldhetsmyndigheten.

Utredning om konsférdelningen pa ledande positioner och jamstélldhetsarbete i svenskt
naringsliv

Den svenska regeringen har tillsatt tre statliga utredningar med syftet att kartligga konsfordelningen i
ledningsgrupper och styrelser samt forekomsten av jamstélldhetsarbete i svenskt niringsliv, SOU
1993:4, 2003:14 och 2014:8034. Utredningarna omfattar, utover statistiska kartlaggningar, dven
intervjustudier med férandringsaktorer, foretagsledare och unga chefer om deras syn pa problemet
med ojamstilldheten pa ledande positioner. Kartlaggningarna omfattar bolag med fler 4n 200
anstillda, inte enbart borsbolag, och har ddrmed givit en unik bild av jamstélldheten pa ledande
befattningar och pa det jamstélldhetsarbete som bedrivs i svenskt niringsliv. Det ar angelaget att dessa
utredningar foljs upp.

Reformer for battre villkor for chefer inom kvinnodominerade valfirdsomraden

Den hogsta andelen kvinnor i chefspositioner aterfinns inom valfirdsomrédena vard, skola och
omsorg. Dessa verksamheter kidnnetecknas av en anstriangd arbetsmilj6 och begrinsade majligheter

32 Jamstalldhetsmyndigheten, 2025:9.
33 Wahl m.fl., 2018.
34 SOU 1993:4; 2003:14; 2014:80.
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till 1angsiktigt utvecklingsarbete, vilket till stor del kan hanforas till nuvarande former for styrning,
organisering och finansieringss. For att forbattra arbetsvillkor och arbetsmilj6 for chefer inom vard,
skola och omsorg krévs strukturellt inriktade reformer for att stédja majligheterna till
utvecklingsarbete. Dessa reformer bor utformas utifran fran forskningsbaserad kunskap om skillnader
i forutsattningar mellan olika konsmairkta yrken, sektorer och branscher och effekterna av dessa
skillnader. Reformerna bor ocksd vara inriktade pé att stddja kommunala och regionala verksamheter i
att prioritera jamstalldhetsintegreringsarbete med ett tydligare fokus pa medarbetare.

Fortsatta och skarpta krav pa jamn kénsférdelning i bolagsstyrelser

Det rader fortfarande en ojaimn fordelning av makt och inflytande i bolagsstyrelser. Den svenska
regeringen har emellertid varit framgangsrik i att uppné mal om jamn koénsfordelning i styrelser for
statliga bolag, myndigheter och andra organisationer inom den offentliga sektorn genom langsiktigt
kravstillande och uppfoljning. Aven om vissa framsteg gjorts, har det privata niringslivet varit mindre
framgangsrikt i sitt frivilliga forandringsarbete vad géller konsfordelningen i bolagsstyrelser. Det
behovs sarskilt stod for att mobilisera dgare att stilla krav pa 6kad jamstilldhet i bolagsstyrelserna.
Upprepade patryckningar fran tidigare regeringar och fran civil samhallet har fatt borsbolagen i
omgangar att 6ka andelen kvinnor i sina styrelser3¢. Det saknas emellertid kunskap om &tgarder for att
oka andelen kvinnor i de 6vriga bolagen i naringslivet.

Sedan 2024 har Kollegiet for svensk bolagsstyrning fatt i uppdrag3” av Regeringen att framija,
analysera och stodja jamn konsfordelning i styrelser som f6ljd av EU-direktivet om en jamnare
konsfordelning i styrelser for borsnoterade foretag. Detta uppdrag géller endast borsbolag. Svensk kod
for bolagsstyrning som tas fram av Kollegiet for svensk bolagsstyrning innehaller regler om att
borsbolagen ska efterstrava jaimn konsfordelning i styrelser. Kollegiet foljer och analyserar hur koden
tillampas och publicerar arligen statistik 6ver konsfordelningen i svenska borsbolags styrelser. Det
finns emellertid inga krav pa onoterade bolag och finns heller inget organ som fatt uppdrag fran
Regeringen att framja, analysera och stédja jamn konsfordelning i styrelser i dessa bolag. Regeringen
bor darfor utreda hur mer jamstillda bolagsstyrelser i onoterade bolag kan framjas.

Fortsatta och skirpta krav pa jamstélldhetsarbete i offentliga upphandlingar

Ett sitt att stodja verksamheter i att prioritera sitt jamstdlldhetsarbete ar att det stélls tydligare krav
vid offentliga upphandlingar. I dagsldaget anger lagen om offentlig upphandling (SFS nr: 2016:1145)38
att den upphandlande organisationen bor beakta sociala hansyn i den man upphandlingens art
motiverar det. Den nationella upphandlingsstrategin3? anger ocksa att jaimstalldhetskrav bor stillas.
Upphandlingsmyndigheten bor darfor ges i uppdrag att genomféra en sirskild granskning av hur
jamstalldhet beaktas i upphandlingar i praktiken och utarbeta forslag pa hur jamstalldhetskrav skulle
kunna fortydligas och skarpas.

35 Jamstélldhetsmyndigheten, Analys av den kénssegregerade arbetsmarknaden. Forutsdttningar for en bredare
rekryteringsbas till vdlfdrden. Underlagsrapport 2023:8 (2023).

36 Holgersson, C. & Wahl, A., ‘Sweden: Work for Change and Political Threats’, i C. Seierstad, P. Gabaldon & H. Mensi-Klarbach
(red.), Gender Diversity in the Boardroom: Volume 2: Multiple Approaches Beyond Quotas (Springer, 2017), 129—157.

37 Regeringskansliet. Regeringen utser Kollegiet for bolagsstyrning till organ for att frdmja jimn konsfordelning i
borsbolagens styrelser. https://www.regeringen.se/pressmeddelanden/2024/11/regeringen-utser-kollegiet-for-svensk-
bolagsstyrning-till-organ-for-att-framja-jamn-konsfordelning-i-borsbolagens-styrelser/[himtad 2025-12-03]

38 Sveriges Riksdag. Lag om offentlig upphandling (2016:1145). https://www.riksdagen.se/sv/dokument-och-
lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/lag-20161145-om-offentlig-upphandling_sfs-2016-1145/ [hamtat 2025-12-03]

39 Regeringskansliet. Nationella upphandlingsstrategin.
https://www.regeringen.se/globalassets/regeringen/dokument/finansdepartementet/pdf/2016 /upphandlingsstrategin/natione
lla-upphandlingsstrategin.pdf / [hdmtat 2025-12-03]
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Kontinuerlig uppfadljning av konsfordelningen pa ledande positioner och jamstalldhetsarbete i
svenskt arbetsliv

For att kunna f6lja upp bade konsfordelningen pa ledande positioner och forandringsarbetet i
arbetslivet behGvs systematisk insamling av statistik. Statistiska Centralbyran har tidigare fatt i
uppdrag att kartlagga konsférdelningen i ledningsgrupper och styrelser samt forandringsarbetet i
naringslivet i samband med de statliga utredningarna SOU 1993:4, 2003:14 och 2014:804°. En sddan
kartlaggning borde genomfdras kontinuerligt for att kunna f6lja upp bade hur konsfordelningen pa
ledande positioner och forandringsarbete utvecklas. Denna kartlaggning skulle kunna utékas till
organisationer i offentlig sektor och det civila samhaéllet for att pé s sdtt omfatta svenskt arbetsliv, inte
bara niringslivet.

Battre forutsattningar for DO:s tillsyn av aktiva atgirder

Kravet pé aktiva atgarder i diskrimineringslagen4! innebar att verksamheter ska arbeta kontinuerligt
och strukturerat for att forebygga diskriminering och framja lika rattigheter och mojligheter. Eftersom
dessa dtgarder beror i stort sett alla de jamstédlldhetspolitiska delmélen bidrar ett fullféljande av kravet
pé aktiva dtgarder bade till 6kad jamstélldhet och till malet om en jamlik fordelning av makt och
inflytande. Betdnkandet "Effektivare tillsyn 6ver diskrimineringslagen — aktiva atgarder och det
skollagsreglerade”42 omrédet konstaterar att Diskrimineringsombudsmannens (DO) tillsyn pavisar
stora brister i efterlevnaden nir det géller aktiva atgiarder och att inga atgarder vidtas nar DO
konstaterar om att brister foreligger. Forandringsaktorer noterar att DO har stort fokus pa
kunskapsspridning medan tillsynsrollen inte &r prioriterad. Detta leder till att det inte blir lika mycket
fokus pé att bedriva aktivt forandringsarbete utan att organisationer néjer sig med att skriva
dokument och genomfora utbildningar som inte foljs upp. Forskningen pekar vidare pé att riktlinjer,
planer och utbildningar ar viktiga ingredienser i ett fordndringsarbete men inte tillrackliga for att
ojamstélldheten pa arbetsplatsen ska utmanas. Darfor bor forutsattningarna for DO:s tillsynsarbete
utvecklas i linje med de &tgirder som foreslas i SOU 2020:79. Atgirderna handlar bland annat om
foreskriftsratt for DO med avseende péa aktiva atgéarder; forstarkt samarbete mellan DO och
Arbetsmiljoverket (AV) for att integrera arbetet med aktiva atgarder och systematiskt
arbetsmiljoarbete; andra sanktioner utéver vite; inférande av en ny roll, likabehandlingsombud, som
kan representera arbetstagarnas intressen i arbetet med aktiva dtgarder.

Forstarkt fokus pa jamstalldhet i det systematiska arbetsmiljéarbetet

Det systematiska arbetsmiljoarbetet enligt arbetsmilj6lagstiftningen kan stédja arbetet for 6kad
jamstélldhet i arbetslivet genom att den bland annat kréver ett forebyggande arbete mot
diskriminering och trakasserier och fraimjandet av en sidker och hédlsosam arbetsmilj6. Detta
systematiska arbetsmiljoarbete bor utvecklas i linje med de forslag som presenteras i utredningen om
Sveriges arbetsmiljostrategi 2026-203043. Utredningen foreslar att jamstélldhet fors in som en central
utgdngspunkt for strategin i sin helhet, och att det ska tas upp inom olika delmél och omraden dar det
ar sarskilt relevant. Bland annat konstaterar utredningen ett behov av att den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon i tjanste- och vilfardssektorn sirskilt fokuseras och att arbetsmiljoregler och
sanktionssystem forandras for att battre passa dessa verksamheter.

40 SOU 1993:4; 2003:14; 2014:80.

41 Sveriges Riksdag. Diskrimineringslag (2008:567). https://www.riksdagen.se/sv/dokument-och-lagar/dokument/svensk-
forfattningssamling/diskrimineringslag-2008567_sfs-2008-567/ [hamtat 2025-12-03]

42 SOU 2020:79 Effektivare tillsyn 6ver diskrimineringslagen — aktiva atgdrder och det skollagsreglerade omrddet.
Delbetinkande av Utredningen om vissa frdgor i diskrimineringslagen (2020).

43 SOU 2025:73, En arbetsmiljostrategi for ett fordndrat arbetsliv (2025).
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Avslutande ord

Arbetet for att uppna en jamn fordelning av makt och inflytande i arbetslivet ar centralt for att fraimja
delmalen om jamstalld ekonomi, hilsa och utbildning, jamn fordelning av det obetalda hem- och
omsorgsarbetet samt att mins vild mot kvinnor ska upphora. Att verka for en jamn fordelning av makt
och inflytande i arbetslivet innebar att loneskillnader synliggors, ojamlikheter i utbildnings- och
utvecklingsmojligheter pé jobbet identifieras och att den ojamstéllda fordelningen av obetalt
omsorgsarbete, bide i hemmet och pé arbetsplatsen, utmanas. Det innebéar ocksé att uppméarksamma
skillnader i tillgang till en god arbetsmiljo och utsatthet for hot och vald, sexuella trakasserier och
annan kriankande sarbehandling uppmarksammas.
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