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BAKGRUND

KRUS - Kompetensradet for Utveckling i Staten - har regeringens uppdrag att stotta
myndigheter i att fa fler kvinnor till chefs- och expertbefattningar inom staten. Férutom
att 0ka andelen kvinnor till ledande befattning ska satsningen bidra till en 6kad samsyn
pa chefskap inom statsférvaltningen. Staten leder Jamt ar ett program for detta andamal,
dar fokus ligger pa ett systematiskt forandringsarbete i tjugo myndigheter. Det ar ett
tredrigt program som utformats for att stodja myndigheter att synliggéra och férandra
de dolda strukturer som hindrar dem fran att ta tillvara pa sin kompetensbas pa basta
sdtt. Programmet syftar till att skapa forutsattningar for att kvinnor och man ska kunna
gora karridr pa lika villkor.

Staten leder Jamt

Myndigheterna i Staten leder Jamt arbetar i en gemensam process, som inleds med en
kunskapsplattform dar genus och jamstalldhet beskrivs som en integrerad del av
verksamhetsutveckling och strategisk kompetensférsorjning. Med denna kunskap som
bas kartlagger myndigheterna sedan sina styrdokument och sin verksamhet. Bland
annat undersoks hur arbetet gar till vid rekrytering, kompetensutveckling och
sammansattning av arbetsgrupper. Arbetet innefattar dven en analys av myndighetens
sammansattning av chefer och experter.

Analysen utfordes med en metod som bygger pa multivariat analys av chefer och
experter. Materialinsamlingen gjordes med hjalp av enkater som skickades till samtliga
chefer och de personer som av sina myndigheter kodats enligt BESTA i grupperingsniva
5-6, dvs. strategiska befattningar. Analysen ger information om bakgrund,
sammansattning och rorlighet bland chefer och experter ur ett genusperspektiv. Till
faktainsamlingen kopplas ett antal fragor som omfattade forestallningar om hur kvinnor
och méan tanker om karriar inom sina myndigheter.

Metoden kartlagger befintliga strukturer och forestallningar. Verktyget ar uppbyggt som
en process i fyra tydliga steg, som startar med att samla in och uppratta en databas.
Nasta steg ar att forvandla data till fakta och analysera vad som ar specifikt for den valda
malgruppen. Den tredje fasen kraver ledningens engagemang, som baserat pa fakta
faststaller strategi och mal for den langsiktiga kompetensforsorjningen. Sist, men inte
minst, ar uppgiften att besluta om aktiviteter, genomféra dessa och félja upp och
kommunicera resultaten.
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Figur 4: Processen vid chefs- och expertanalysen



Faktainsamling ligger till grund fér analys av bade kvantitativa och kvalitativa variabler
och ar utgangspunkten for ett arbete med att utveckla en systematisk chefs- och
expertforsorjning. Metoden inbegriper bade kvantitativa matt sdsom loneskillnader, den
kvantitativa fordelningen pa olika befattningar, utbildningsniva m.m. och kvalitativa
matt sdsom kvinnors och mans upplevelser av jamstalldhet och villkor. Tillsammans
med resultatet av matningen med jamstalldhetsindikatorer utgér analysen ett kraftfullt
instrument for att synliggéra myndighetens kompetensférsorjning ur ett
genusperspektiv.

Utifran kartlaggningen och analysarbetet arbetas det fram ett beslutsunderlag till
ledningen. Forslaget beskriver vilka strukturella hinder som behdver atgardas for att
lika karriarvillkor for kvinnor och man ska kunna skapas pa alla nivaer i verksamheten.
Ledningen fattar sedan beslut om vilka atgarder som ska genomforas och nar
formulerade mal ska uppnas. Darefter drivs det fortsatta jamstélldhetsarbetet vidare av
ledningen genom den ordinarie verksamheten.

17 myndigheter har genomfort en chefs och expertanalys

Under 2009-2010 genomfoérde tjugo myndigheter ett férandringsarbete inom ramen for
programmet Staten leder Jamt. Ett verktyg inom ramen av programmet var att
genomfora en strategisk chefs- och expertanalys enligt metoden Your Management
Composition Analysis (YMCA). Syftet var att ta fram fakta och 6ka insikten om hur chefs-
och expertstrukturen ser ut i respektive myndighet. Resultat av analysen anvandes
sedan, tillsammans med resultaten fran Jamix, ett jamstalldhetsindex vilket anvands
som indikatorer for uppféljning och utvardering. Resultaten fran YMCA och Jamix
anvandes som input i myndigheternas arbete med att satta mal och utveckla
handlingsplaner for 6kad jamstalldhet.

[ forsta omgangen, som genomfordes under perioden oktober 2009 till januari 2010
deltog 10 myndigheter. Ytterligare sex myndigheter, sju organisatoriska enheter, deltog
under perioden maj till augusti 2010 inom ramen for andra omgangen av Staten leder
Jamt.

Foljande myndigheter genomforde chefs- och expertanalysen: Forsvarsmakten genom
Hogkvarteret och Livgardet, Forsvarshogskolan, Fortifikationsverket, Trafikverket,
Sjofartsverket, Luftfartsverket, Kustbevakningen, Jordbruksverket, Riksarkivet,
Kronofogden, Riksantikvariedmbetet, Lansstyrelsen i Norrbotten, Hogskolan i Gavle,
Polisen i Skdne, Polisen i Orebro och Polisen i Jonkdping.

Fortifikationsverket 91%
Forsvarshogskolan FHS 300 48 35 73%
Hogkvarteret HKV 2400 227 147 65%
Hogskolan i Gavle HIG 700 23 19 83%
Jordbruksverket JBV 1600 85 75 88%



Kronofogden KRF 2400 478 341 71%

Kustbevakningen KB 800 68 61 90%
Livgardet LG 1200 185 74 40%
Luftfartsverket LFV 1400 138 118 86%
Ei?iii”t‘;ife“ LNO 300 42 36 86%
Polisen i Jonkoping PIJ 600 NA 42 NA

Polisen i Skane PSK 3200 155 69 45%
Polisen i Orebro POR 700 79 55 70%
Riksantikvarieimbetet RAA 500 31 30 97%
Riksarkivet RA 700 71 64 90%
Sjofartsverket SJvV 1100 283 159 56%
Trafikverket 6000 604 488 81%

Malgrupp och BESTA-kod som bas for urval

BESTA-koden var grunden for urvalet av samtliga chefer och experter pa niva 5 och 6.
BESTA-kod ar en indelningsgrund for att gruppera och redovisa arbetsuppgifter inom
olika arbetsomraden som IT-arbete, militirt arbete, socialt kurativt arbete osv. Chefer
har formellt personalansvar och ar grupperade i fyra svarighetsnivaer fran operativt
ansvariga chefer i yttersta linjen till strategiskt ansvariga chefer i hogsta ledningsgrupp.

Expert som begrepp finns inte i BESTA-kod. Pa niva 5 klassas arbeten av analyserande
och utvecklande karaktiar med betydande inslag av planering och metodutveckling. Pa
niva 6 klassas arbeten av stor vikt for hela myndigheten som ar utpréaglat nytankande
och nyskapande, t.ex. professorer. I verkligheten finns naturligtvis experter i snavare
bemarkelse dven pa den operativa nivan.

[ analysen maste hansyn tas till att arbetet i de olika svarighetsnivaerna skiljer sig
mycket at nar det giller krav pa sjalvstandighet, komplexitet, kunskap och erfarenheter.
Man kan egentligen inte sld ihop dem. Utbud och efterfragan pa arbetskraft paverkar
dessutom loneldget for olika arbetsomraden. Detta maste man hela tiden ha i
bakhuvudet nar siffrorna nedan analyseras.

Foljande kommentarer ar varda att notera vad galler BESTA-koden i relation till
undersokningen:

e Ett antal myndigheter har inte fullstindig BESTA-kod tillganglig.
Trafikverket hade inte hunnit klassificera fardigt efter att ha fusionerat
Vagverket och Banverket, medan vissa andra myndigheter inte anvander BESTA-
kod som ett verktyg.



¢ Konflikter mellan enkatsvar och BESTA-kod.
Det fanns till exempel ett par procent av respondenterna som svarade nej pa
fragan om de var chef trots att individens BESTA-kod var definierad som "chef”.

¢ Konflikter inom samma BESTA-kodning av en individ.
Det finns exempel pa individer som ar BESTA-kodade som "chef” i position 4 men
inte som "ledningskompetens” i position 9.

e Vissa myndigheter har en stor andel experter som antagligen ar felkodade.
[ vissa fall rorde det sig om en viss yrkeskategori kodade som BESTA-kod niva 5,
men som egentligen kan diskuteras vara en annan. Det fanns dven myndigheter
som menade att de antagligen borde ha fler experter som var kodade som
BESTA- niva 5.

En annan svarighet i samband med urvalet var myndigheter med hog sekretessniva.
Polisen och Forsvarsmakten hade svart att gora sina interna mailsystem tillgdngliga for
en webbaserad enkat. Enkéten fick skickas till hemadressen, vilket forsenade processen
och paverkade svarsfrekvensen negativt. Trots det blev det en tillfredsstillande
svarsfrekvens.

Svarsfrekvens, databas och brytningar

17 myndigheter valde att genomfora analysen och underlaget till analyserna utgar fran
att samtliga chefer och experter i BESTA-kod 5 och 6 blev inbjudna att delta i
undersokningen. Sammanlagt svarade individerna pa ett trettiotal fragor.
Svarsfrekvensen blev 73 % och sammanlagt svarade 1897 individer pa ett trettiotal
fragor.

Datamaterialet har bearbetats utifran tva huvudperspektiv: kon och roll som expert eller
chef. Dessa tva brytningar har korstabulerats mot andra variabler som alder, utbildning,
yrkeserfarenhet, attityder och sa vidare.

Av de 1 897 svaranden ar 565 kvinnor (30 %) och 1 332 méan (70 %). Andelen kvinnor
varierar mellan myndigheterna med hogsta andel 60 % och lagsta andel 6 %.

Av de 1 897 svaranden ar 570 experter (30 %) och 1 327 chefer (70 %). Andelen
experter varierar mellan myndigheterna med hogsta andel 65 % och lagsta andel 0 %.



70% CHEFER

30% KVINNOR 70% MAN

30% EXPERTER

Enkelt uttryckt kan sigas att av 10 svaranden sa ar:
1 expert och kvinna

2 chef och kvinna

2 expert och man

5 ar chef och man

Denna rapport ar baserad pa en aggregerad analys av samtliga respondenter och
redovisas i kommande avsnitt. Var och en av myndigheterna fick sina specifika resultat
for analys och diskussion. Dessa har anvants i deras beslutsunderlag inom ramen for
Staten leder Jamt.



STATEN SOM PLATTFORM FOR SYSTEMATISK CHEFS- OCH EXPERTFORSORINING

[ januari 2010 var antalet statliga myndigheter, direkt under regeringen, med
arbetsgivaransvar 231 stycken. Antalet statsanstallda uppgick till cirka 235 000. Det var
16 myndigheter, eller 17 organisationer?, som genomfoérde en faktabaserad analys som
tillsammans omfattar cirka 24 600 anstallda.

[ genomsnitt ar det alltsa stora myndigheter som har varit med i programmet. De
representerar var femte av alla anstéllda i de statliga myndigheterna. Det gar inte att
gora nagra generaliseringar i och med att myndigheterna ar for olika. Dartill bor det
laggas till att svarsfrekvensen forvisso ar god men inte fullstindig. Materialet ar dock sa
omfattande att det ar intressant att redovisa de aggregerade resultaten och ha det som
utgangspunkt for diskussion och vidare analys. Nedan foljer en sammanfattning av
vasentliga resultat som analysen av de 17 myndigheterna visat pa.

Myndigheternas uppdrag ar komplext

Statliga myndigheter kdnnetecknas i de flesta fall av att de har en bred kundbas, ofta till
den extremen att varje invanare i Sverige ar representerad. Det i sig borgar for en viss
komplexitet i uppdraget. Flertalet av myndigheterna gav aven uttryck for att de har ett
stort forandringstryck fran omvarlden. Samhallsutveckling, IT och teknikutveckling,
internationalisering, miljohot och knappa resurser ar exempel pa omstallningar som
paverkar myndigheter i lika hog grad som naringslivet. All denna omstéallning sker idag
parallellt med att verksamheterna effektiviseras avseende intdkter och kostnader. Det
finns aven krav pa att utveckla styrningen till att bli mer resultatbaserad for att hantera
att myndigheternas arbete blir alltmer konkurrensutsatt.

De statliga myndigheterna har ett sarskilt ansvar for att stdrka allmanhetens fértroende
for den statliga forvaltningen. Som arbetsgivare maste de sakerstalla att arbetet ar
varderingsstyrt och sdkrar rattssdkerhet, effektivitet och medborgarperspektiv. Det
innebdar i forlangningen att staten som arbetsgivare maste vara attraktiv for att kunna
rekrytera och behalla ratt medarbetare. Detta i en tid som praglas av generationsvaxling
och snabbt 6kande konkurrens om kompetens.

Analysen av de 17 myndigheterna visar
att narmare halften av alla chefer och
experter ar fodda under 40- och 50-
talet. En férsvinnande liten andel ar
fodda pa 80-talet och yngre an 30 ar.

60 talister

Det finns en tydlig bild av att staten som
arbetsgivare under de foljande aren
kommer att ha ett stort
rekryteringsbehov av ny kompetens
som klarar komplexitet och
omstallning, 6kade krav pa kvalitet och effektivitet samtidigt som man vinner

1 Forsvarsmakten ingick i Staten leder Jamt genom Hogkvarter och Livgardet.



medborgarnas fortroende. Med andra ord kommer ett systematiskt arbete med chefs-
och expertforsorjning kopplat till verksamhetens behov vara av yttersta vikt.

Organisationsstruktur och olika roller

Storleken pa de 17 organisationer som ingar i underlaget varierar mellan 300 och 6000
anstallda. Det ar 6verlag jadmna och stabila pyramider. Ingen myndighet avviker
strukturellt genom att vara valdigt platt eller hierarkisk.

En genomsnittlig chef ar 49 ar gammal och _mm

har yrkesarbetat i 27 ar. Chefen ar inne pa

Antal 1327 570
sin fjarde arbetsgivare i karridren och sin Andel 70%  30%
attonde befattning. Var tredje chef har Alder 494r S04
arbetat utomlands en kortare tid under sin Barn 21 2,0
karriar. Varannan chef har en akademisk
examen i botten och varannan en Utbildningsniva (index) 36 45
yrkesexamen. Chefen har i snitt en budget pq ~ Andel medakademisk examen i
120 miljoner SEk, 71% arbetar inom Andﬂel rlrled yrkesinriktad examen 43% 31%
kdarnverksamheten och 83% ar med i en Sprak (index) o2 i
lednlngsgrupp' Yrkesverksamma ar 26,9 26,2
Olika befattningar 7,5 7.1
Tva av tre chefer har ansvar for upp till 25 Olika arbetsgivare 38 48
arsarbetsverk och tre av fyra har mellan 1 Olika typ av verksamhet 18 16
och 12 medarbetare som rapporterar direkt  Arbetat utomlands 32%  34%
till sig. Chefsbefattningarna har med fa
undantag ett budgetansvar. Det ar alltsa gott Andel som arbetar i karnverksamhet 71% 66%
om chefsbefattningar dar man far ta ett AT 2 T Rl A iwd | i
"lagom” stort ansvar. Detta 4r positivt ur ett ~ cenomsnitligbudget - 120mil - 10mil
Genomsnittlig manadslon 47.030 44.460

kompetensférsorjningsperspektiv.

En genomsnittlig expert ar 50 ar gammal och har yrkesarbetat i 26 ar. Experten ar
inne pa sin femte arbetsgivare i karridren och paborjat sin attonde befattning. Var tredje
expert har arbetat utomlands en kortare tid under sin karridr. Tva av tre experter har
en akademisk examen i botten och en av tre har en yrkesexamen. Experten har i snitt en
budget pa 10 miljoner sek, 66% arbetar inom kdrnverksamheten och 16% ar med i en
ledningsgrupp.

Analysen av experterna visar att experter utgor en stor andel av de anstallda och att det
ar en mycket kvalificerad roll. Resultaten av analysen vacker ocksa fragor om ifall
expertrollen utgor en mindre jamstalld roll i jamfoérelse med chefsrollen.

570 personer motsvarande 30% av alla respondenter ar experter. Tva myndigheter
representerade en stor andel av experterna da de har BESTA-kodat samtliga av sina
experter pa niva 5. Det gar att diskutera om dessa experter skulle ha varit med i urvalet.
Atminstone har dessa tva myndigheter sjilva tagit denna diskussion. Deras
expertgrupper har en spridning avseende svarighetsgrad, omfattning och komplexitet i
arbetsuppgifter och 16n. Om man exkluderat dessa experter skulle istéllet cirka 400
experter deltagit vilket motsvarar en fjardedel av malgruppen. Expertrollen ar



signifikant for statliga myndigheter och formar basen for att man i den langsiktiga
kompetensforsorjningen kan arbeta med dubbla karriarvagar.

En mycket hog andel av experterna har eller har haft tyngre uppdrag. Det stora flertalet
har funktionsansvar och/eller ar projektledare. Ett flertal har eller har haft
myndighetsovergripande uppdrag. Knappt halften har haft internationella uppdrag och
har ar det nagra fa myndigheter som urskiljer sig. Var tredje expert har eller har haft
regeringsuppdrag. Experterna har tillsammans alltsa en imponerande erfarenhetsbas.

Genomgdende i analysen finns indikationer pa att expertrollen ar mindre jamstalld 4n
chefsrollen. Loneskillnaden mellan kvinnor och man ar storre bland experter an chefer.
Detta trots att kvinnorna arbetar pa samma, eller pa marginellt hogre, organisatorisk
niva. Ett annat exempel ar att experterna, och da framforallt kvinnor, i hogre
utstrackning svarade "NE]” pa fragan om de arbetar pa lika villkor i sin organisation i
forhallande till vad cheferna svarade.

Sammanfattningsvis kan sdgas att staten utgor ett "eldorado” av befattningar, chefsroller
och expertroller, som kan anvdndas for att utmana och utveckla individer i karridren.

Kompetensbasen i de 17 statliga myndigheterna

Overlag ar cheferna och experterna, som deltog i undersokningen, en vilutbildad grupp
som utgor en omfattande erfarenhetsbas. Medeldldern dr hog och gruppen speglar inte
snittet i Sverige avseende kon och andel med utlandsk bakgrund.

Det ar 6verlag en hog utbildningsnivé dven - Hégsta utbildningsniva

om det varierar mellan myndigheterna.
Myndigheter med stor andel yrkesutbildade
har en kortare utbildningstid. Dessa
myndigheter domineras i an hogre grad av
man. Detta medan kvinnorna i hogre grad
tar akademisk examen. Kvinnorna har i
snitt langre utbildning 4n méannen.

Den samlade yrkeserfarenhet ar stor och
bred. I snitt har malgruppen arbetat 27 ar i yrkeslivet. Mdnnen har arbetat tre ar langre
an kvinnorna. Det forklaras av att mdnnen i snitt ar tva ar dldre samtidigt som kvinnorna
har utbildat sig ett halvar langre. Mdlgruppen roterar och byter befattning snabbare dn
vart fjarde ar och har i snitt haft mer an fyra olika arbetsgivare. Mer an halften har varit
anstallda inom privata naringslivet och nastan varannan har erfarenhet fran annan
statlig myndighet. Framforallt kvinnor har dven betydande erfarenhet fran landsting och
kommuner. Overhuvudtaget ar det en grupp - oavsett om man ser till kvinnor och mén
eller chefer och experter — som har en god tradition av att rotera och bredda sig i
karriaren.

Ar i samma befattning
Man kan dock notera att tre av tio har suttit i
samma befattning sex ar eller langre. I denna |0-154r gare
grupp ar det en Overrepresentation av aldre, S .
man, experter och stodverksamhet. Men det ar avir




ingen extrem o6vervikt. Det dr dven stora skillnader mellan myndigheter. I en myndighet
sitter chefer och experter i snitt sju ar i samma befattning medan en annan myndighet
har en snittid pa under tre ar, vilket utgor ett motsatt dilemma.

Materialet visar att dessa myndigheter, med sina chefer och experter, inte speglar det
svenska samhallets sammansattning. Andelen kvinnor ar 30% mot mannen 70 %. I
bilden nedan kan dock utldsas att andelen kvinnor utvecklas mot en jamnare férdelning
over tid. Av de som variti yrkeslivet 30 ar eller ldngre ar andelen kvinnor 21%. Bland
de som kommit in i yrkeslivet under de senaste tio aren ar andelen kvinnor mer dn
fordubblad till 45%. Det kan dock papekas att det ar vissa myndigheter som
Jordbruksverket, Trafikverket och Kronofogden som paverkar denna positiva
utveckling. [ motsats finns det dven ett antal myndigheter vilka inte har ndgra kvinnor
som kommit in i yrkeslivet under de senaste tjugo aren.

Barjade yrkesarbeta ar (antal yrkesverksamma ar)
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Analysen indikerar att gruppen ar dn mindre representativ for svenska folket vad avser
andelen med utlandsk bakgrund. Fragan stilldes som en kompetensrelaterad fraga om
modersmal, inte som en fraga om utlandsk bakgrund. Drygt tre procent uppger att de
har ett annat modersmal dn svenska. Halften av dessa har svenska som modersmal och
ett eller flera andra sprak. Det vanligaste ar att man har engelska eller ett annat nordiskt
sprak i tillagg. Mindre dn en procent har ett utomnordiskt sprak som modersmal.

Genomsnittsaldern for Alderstruktur
samtliga respondenter ar 49

ar. Spridningen bland

myndigheter ar fran yngst ® Kvinnor

medelalder pa 45 ar till aldst
pa 52 ar. Det finns en tydlig
skillnad mellan kénen.
Kvinnorna ar i snitt 48 ar och
har en jamnare fordelning.
Mannen ar i snitt 50 ar och
har en skevare fordelning
med ﬂer a]dre Det gér 3,3 25 29 32 35 38 41 44 47 50 53 56 59 62 65
man pa varje kvinna 6ver 50

ar.

B Man

11



Karriarvillkor for kvinnor och man

D3 uppdraget ar att 6ka andelen kvinnor till chefs- och expertbefattningar ar kon den
prioriterade analysgrunden. Sammanfattningen ar att analysen av chefer och experter
pa BESTA- niva 5 och 6 inom 17 statliga myndigheter visar:

kvinnor 30% mot man 70% Antal 565 1332
kvinnor 48 &r mot man 50 ar Andel 30% 70%
kvinnor har farre barn 4n man Alder 48ar  504r

. ) e ; B 18 2,2
kvinnor har lingre utbildning 4n man am ’ ‘
leI}nOI' OCh man har hknande Utbildningsniva (index) 4,1 3,8
SprakkunSkaper Andel med akademisk examen 70% 53%
kvinnor har tre ar farre yrkes- Andel med yrkesinriktad examen 23%  46%
verksamma ar jamfort med man Sprék (index) 7,1 7,0
kvinnor har roterat och breddat sig mer

‘e Yrkesverksamma ar 24,5 27,7
under karridren : :

. . . Olika befattningar 6,4 7.8
kvulnnor arbetar I-'?latlyt sett oftzire inom Olika arbetsgivare 42 21
stodverksamhet jamfort med man Olika typ av verksamhet 1,8 1,4
kvinnor har i snitt halften sa stort Arbetat utomlands 24% 36%
budgetansvar
kViI’lI’lOI' tjéinar i snitt 3 000 kronor Andel som arbetar i kdrnverksamhet 60% 73%

)

. . o s Andel som ar med i ledningsgrupp 66% 61%

mindre (ej rensat for dlder och position) Genomsnittig budget T T
Genomesnittlig manadslon 44180 47.140

Det gar att titta pa statistiken utifran ett genusperspektiv genom att vinda och vrida pa
data och rensa for variabler som alder, yrkesar, utbildning, niva, organisatorisk niva,
ansvar for antal anstallda och kronor, och sa vidare. Tendensen ar att det finns
skillnader. Det ar storre skillnader mellan experter uppdelat pa kon an for chefer
uppdelat pa kvinnor och man. Kanske ar det pa gang en utveckling som gor det mer
jamstallt, men det kan 4nda konstateras ett par enkla fakta vilket kan diskuteras ur ett
demokratiperspektiv likval som ett jaimstalldhetsperspektiv. Den retoriska fragan ar om
tillgangen till makt och beslutsfattande ar jamnt férdelad och om det har betydelse for
verksamhetens formaga till innovation och utveckling.

Korta fakta ar, baserat pa ett urval som representerar 20 procent av alla anstéllda inom
statliga myndigheter, att kvinnor ar i minoritet:

e Avsamtliga chefer och experter ar 30% kvinnor mot 70% man.

e Skillnaden mellan kénen 6kar ytterligare nar man ser till fordelningen pa niva 1
och 2 - dvs. myndighetschefer och deras direktrapporterande. Dar dr andelen
kvinnor 27%.

e Anvands 16n som ett kriterium for att titta pa den hogsta decentilen, dvs. de ca
tvahundra mest valbetalda cheferna och experterna inom de 17 myndigheterna,
ar andelen kvinnor 21%.

e Justorre ansvar, raknat i antalet arsarbetsverk som rapporteras upp genom
nivaer, desto storre sannolikhet att det ar en chef som ar man. I befattningar med
ansvar for mer an 200 &rsarbetsverk utgor kvinnor 19% av dessa chefer. Ar
ansvaret begransat till maximalt 25 drsarbetsverk representerar kvinnorna 34%
av dessa chefer.
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4 perspektiv pa konsfordelning

TOTALT ALLA SVARANDE BEFATTNINGAR PA NIVA 1 och NIVA 2

30% 70% 27% 73%

4

DEN HOGSTA LONE-DECENTILEN CHEFSANSVAR - ANTAL UNDERSTALLDA

79%

21%
\ . 19
: %
25
_ %
34

En jamforelse av chefer och experter, som har mer dn 50.000 kronor i manadslon, visar
att det inte ar nagra storre skillnader mellan kvinnor och man mer an just det faktum att
andelen kvinnor ar mindre an en fjardedel (24%) av denna grupp. Kvinnorna har farre
barn och nagot lagre budgetansvar samtidigt som de har marginellt hogre utbildning
och roterat oftare. Det finns dock inget i analysen som pekar pa att vare sig man eller
kvinnor dr mer kvalificerade i denna grupp.

81
%
75
%
66
%

Attityder bland chefer och experter

Faktainsamlingen som genomférdes inneholl dven fragor om hur respondenterna
uppfattar karriarvillkor for kvinnor och méan i den egna myndigheten. Syftet var att
stalla forestallningar om kvinnors och mans karriar och karridrvillkor mot fakta.
Resultat skapade mycket diskussion bland deltagarna i programmet Staten leder Jamt.
Materialet ger en bild av hur chefer och experter, kvinnor och man uppfattar
jamstalldhet inom sin myndighet.

Respondenterna fick ta stallning till ett antal fragor pa temat "Vem har...” bast
mojligheter eller mest drivkraft att gora karridr. Svarsalternativen var att man tror:

e kvinnor mer 4n man
e man mer an kvinnor
e lika mycket eller ingen skillnad mellan kénen
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Det vanligaste svaret ar "kvinnor och man lika mycket”. Det innebar att respondenterna
inte tror pa nagon skillnad mellan kénen och ser det som relativt jamstallt. 59% av alla
svar pa alla fragor har kryssat det alternativet. 41% av svaren visar att man tror pa
antingen det ena eller andra konet och dirmed inte uppfattar det som jamstallt.

KVINNOR KVINNOR OCH MAN MAN
MEST LIKA MYCKET MEST

52

Foraldraskap fore karriar

[
ra

o
L=
I-

Tackar nej tunga expert

Hogst utbildning
Uppmanas stka jobb
Battre utv. och befordran
Breddat sig mest
Erbjuds kompetensutv.

Identifieras kand. chef

Vill vara chef
Identifieras kand. expert 45

Lon viktigt vid jobbval

|

Har hogst 16n

En klar majoritet av respondenterna, oavsett kon eller roll, tror att kvinnorna prioriterar
fordldraskapet mer an mannen.

Det dr intressant att notera att det ar en stor skillnad i svaren pa fragorna om vem som
identifieras som kandidat till chefsbefattningar respektive expertbefattningar. Svaret pa
chefsbefattningar ar det mest "jamstallda” med hela 84% som tror pa lika och
resterande 16% nagorlunda fordelat pa bade kvinnor och man. Hela 45% tror dock att
det 4r man som i hégre grad blir identifierade till expertbefattningar, vilket i princip
aldrig hander en kvinna. Lagg till det att varannan respondent tror att kvinnor tackar nej
till tunga expertuppdrag och att man i mycket hogre grad uppmanas att soka ett jobb.
Diskussionen av resultaten kom ofta att handla om det dr hénan och eller dgget som
kommer forst. Om vi tror kvinnorna tackar nej - far de da ens fragan? Eller tackar de
verkligen nej och darfor slutar vi identifiera dem som kandidater?

Fragor kring 16n pekar pa olikheter. Var tredje respondent tror att man mer an kvinnor
tycker att 16nen dr en av de viktigaste parametrarna nar man valjer jobb. Varannan tror
ocksa att man har hogre 16n an kvinnor.

Attitydfragorna visar dven att den utbredda uppfattningen om att kvinnor har utbildat
sig lite mer an man och att man har roterat och breddat sig i karridren mer an vad
kvinnorna har gjort. Resultatet av fragorna kring kompetens kan har bekrafta den ena
uppfattningen. Kvinnor har nagot hogre utbildningsniva an man. Dock stimmer det inte
att mannen har breddat sig mer an kvinnor. Tvartom ar det kvinnorna som byter
befattning och arbetsgivare oftare och dessutom har arbetat inom fler olika typer av
verksamheter.

—_
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En avslutande och

sammanfattande fraga var

om det uppfattades att

kvinnor och méan arbetade pa

lika villkor i sin organisation.

Av samtliga respondenter Samtliga - 15 _
svarade 63% att de arbetade

pa lika villkor och 22%

svarade att de inte arbetade

pa lika villkor. Ovriga 15% Kvinnor - 21 -
svarade att de inte visste.

Svaren fran kvinnor och man

skiljer sig dock at. Var sjatte

man, 16%, svarade att det
Motsvarande svarade mer an
var tredje kvinna, 35%, att
det inte var lika villkor. Har
ar det dock stora skillnader
mellan olika grupperingar

och myndigheter.

Det blir d&nnu storre skillnader nar man bryter ned svaren pa fragan om man arbetar pa
lika villkor, per myndighet. Inom samtliga 17 myndigheter, utan undantag, ar kvinnorna
mer skeptiska till att kvinnor och man har lika villkor. Det finns dock en mycket stark
korrelation mellan andelen kvinnor i myndigheten och om dessa kvinnor (och dven
man) tycker att arbetet sker pa lika villkor. Ju hogre andel méan i en myndighet, desto
oftare svarar kvinnor och man att man inte arbetar pa lika villkor. I myndigheten med
lagst andel kvinnor (6% kvinnor) svarade samtliga kvinnor att det inte ar lika villkor. I
myndigheten med hégst andel kvinnor (60% kvinnor) svarar samtliga man att det ar
lika villkor.

Analysen blir an mer signifikant om svaren delas upp svaren pa saval kvinnor och man
respektive experter och chefer. I féljande bild illustreras svaren i diagram. Mest
overtygade om lika villkor ar man som ar chefer. Tre av fyra svarar ja pa fragan och var
sjatte svarar nej, alltsd mer an fyra ganger sd manga positiva. Det kan jamforas med
gruppen kvinnor som ar experter. Var tredje svarar ja och var tredje svarar nej, alltsa
lika manga positiva som negativa.
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KVINNOR

EXPERTER
3%
160 pers
EXPERT / EVINNA
CHEFER
18%
405 pers
CHEF 7 KVINMA

MAN

410 pers
EXPERT / MAM

922 pers
CHEF § MAN

Attitydfragor ar alltid diskutabla eftersom det ar just tyckande istallet for fakta.

Samtidigt r det forestdllningar om kvinnor och man som praglar hur vi agerar. Det ar

darfor viktigt att diskutera och stalla nya fragor utifran en genusmedvetenhet.
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REAKTIONER OCH REFLEKTIONER KRING RESULTATEN

Nar resultaten fran "Your Management Composition Analysis” presenterades for
deltagande myndigheter, representerade av deltagarna i programmet Staten leder Jamt,
ledde det till ett flertal kreativa diskussioner. Det blev jamforelser mellan myndigheter
men ocksa kritiska reflektioner kring den egna myndigheten. Resultaten bekriftade
analyser fran till exempel Jamix och Arbetsgivarverkets statistik. Men det blev ocksa nya
insikter om strukturer man inte tidigare hade sett sa tydligt eller uppmarksammat. Nya
fragor stdlldes och myndigheterna definierade ett behov av fordjupade analyser pa ett
par omraden. Har nedan redogors for nagra av de mest diskuterade fragestallningarna.

Har vi ratt mix?

Alla myndigheter fokuserade pa sammansattningen av den samlade chefskaren och
tyngre experter. Hur ser mixen ut? Det ar uppenbart att det rader en obalans bland de
flesta, men inte alla, myndigheter nar man ser till andelen kvinnor och man. 7 av 17
myndigheter slass med dilemmat att andelen kvinnor ar lagre dn 20/80. 6 av 17
myndigheter har en balans mellan kénen inom ramen 60/40 eller 40/60. Ingen
myndighet hade idag for fa méan i dessa roller. Mycket av diskussionen blev darfor hur
man attraherar och utvecklar kvinnor i framtiden. Nagra myndigheter har dock ett
omvant problem och ser det som en utmaning att framéver hitta man med ratt
kompetensbas. Vissa hogre utbildningar domineras av kvinnor vilket skapar obalans i
rekryteringen pa samma satt som exempelvis teknik- och yrkesutbildningar varit
mansdominerade.

Genusperspektivet var prioriterat men aven mixen av svensk och utlandsk bakgrund
uppmadrksammades och man var 6verens om att det fortjdnade en vidare analys.
Andelen med utlandsk bakgrund pa chefs- och expertbefattningar i staten speglar inte
heller kundbasen eller samhallet i stort.

Mixen av kompetenser blev ocksa ett tema. Vissa myndigheters chefer och experter
utgor en god blandning av utbildningar och yrkeserfarenheter, medan andra sag att de
saknade vissa kompetenser som de ser ett 6kat framtida behov av. Ett exempel ar ett
okande behov av affarsinriktade ekonomer (ej redovisningsekonomer) i en alltmer
konkurrensutsatt och affarsdrivande verksamhet. Ett annat exempel var behovet av
internationell, framst europeisk, erfarenhet och fackkunskap.

Diskussionerna kring mixen visade pa en stor enighet om att det ar viktigt att ha en hog
grad av blandade bakgrunder och kompetenser vilket ar viktigt av flera orsaker.
Myndigheten bor spegla kundbasens demografi for att sikra kundnara beslut och
genomforande. Det anférdes dven att det ar en fraga om demokrati att den statliga
makten representeras av alla grupper som den tjanar. Det dr viktigt for att vara en
attraktiv arbetsgivare. Arbetstagare satter ett allt storre varde pa att tillhora en val
mixad organisation, som erbjuder flexibilitet och goda utvecklingsmojligheter. Det ar
ocksa viktigt att organisationen har en mix av kompetenser som moter affarsbehoven. I
en varld av forandring och 6kande komplexitet 6kar sdledes behovet av att ha en
diversifierad kompetensbas.
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Utvecklar vi dagens kompetensbas for morgondagen?

Vilken mix av kompetenser behdvs imorgon? Myndigheterna vill i de flesta fall 6ka
andelen kvinnor pa tyngre befattningar. Men far kvinnor den kunskap och erfarenhet
som ar relevant for att ta dessa uppdrag?

Aven om andelen kvinnor i chefs- och tyngre expertbefattningar ékar, visar analysen pa
en del underliggande strukturer. Ju hégre organisatorisk niva, ju hégre l6nenivaer, ju
storre organisatoriskt ansvar - desto lagre andel kvinnor. Det ar vanligt att kvinnorna
har stabsbefattningar sisom ekonomichef eller personalchef. De finns dven
representerade ute i linjebefattningar med manga direktrapporterande i riktiga
”slitjobb”, som manga uttryckte det. Den relativa andelen kvinnor minskar i befattningar
som ar inom kiarnverksamheten och pa chefsjobb dar de ar chef 6ver andra chefer. Pa
samma satt har kvinnorna mer sillan omfattande budgetansvar. Trots att kvinnorna
byter jobb oftare dn mannen har de fatt med sig farre chefsbefattningar 4n mannen.

Diskussionen rorde sig kring hur myndigheterna kan bryta dagens monster och 6ka
andelen kvinnor i tyngre befattningar. Vilka kunskaper och erfarenheter behovs for att
meritera sig for dessa befattningar? Myndigheterna diskuterade mojligheten att
utveckla malformuleringar fran kvantitativa till kvalitativa malformuleringar for att 6ka
jamstalldheten. Istillet for att sidtta ett mal om X procent kvinnor i chefsbefattningar
inom fem ar, kan det vara mer styrande att siatta ett mal om att ha minst tjugo kvinnor
inom tre ar i chefsbefattningar inom kiarnverksamhet, med ett visst budgetansvar
och/eller dar de ar chef 6ver andra chefer.

Hur utnyttjar vi expertrollen?

Analysen visar att expertrollen anvands mycket olika inom myndigheterna. Det dr en
hogre grad av variation jamfort med chefsrollen. Myndigheterna identifierade behovet
av att fordjupa analysen av hur strategiska befattningar BESTA-kodas, vilka som innehar
dessa befattningar och om det ar olika grad av jamstalldhet.

Det blev dven manga diskussioner om huruvida myndigheterna verkligen utnyttjar
expertrollen till fullo som ett offensivt verktyg for strategisk chefs- och
expertforsorjning. Det sammantagna materialet visar att ett stort antal personer har haft
uppdrag som projektledare eller som funktionsansvarig, regeringsuppdrag,
myndighetsovergripande eller internationella uppdrag. Fragestallningar som
diskuterades var: Hur tydliga ar karridrvagarna? Kan man vaxla mellan chefs- och
expertrollen i strategiska befattningar? Kan man anvanda expertuppdrag for att
utveckla morgondagens kompetensbas?

Vagar vi satsa pa yngre?

Genomsnittsaldern for samtliga i materialet dr 49 ar, varav fem procent ar under
trettiofem ar. I jdmforelse med naringslivet blir man chef relativt sent i staten.
Myndigheterna diskuterade att jobben i staten dr komplexa och kraver viss kunskap,
erfarenhet och alder. Den storsta svarigheten som lyftes fram var statsférvaltningens
tradition av att betona alder och erfarenhet i bedomningen av fortjanst och skicklighet.
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Slutsatsen blev dnda att det borde finnas utrymme att inkludera yngre i den langsiktiga
forsorjningsprocessen for chefer och experter.

Hur klassar vi jobb?

BESTA-koden var grunden for urvalet av samtliga chefer och experter pa niva 5 och 6.
Det var tydligt for ett par myndigheter att de inte har utnyttjat BESTA fullt ut och
stringent. Det var framforallt expertrollen som kom i fokus. I vissa fall har man visat att
det ar Ionesattningen som BESTA-kodningen avser snarare dn arbetets svarighetsgrad.
Ndgra myndigheter har daremot sett att de har varit for dterhdllsamma i kodningen och
att de borde se vardet av att ha fler tyngre experter i sin organisation.

Ar vi tydliga kring roller och ansvar?

Det var skillnad mellan myndigheterna i hur respondenterna svarade pa fragorna om
roll och ansvar. Vissa myndigheter far i princip 100% svarsfrekvens och data pa vilken
niva respondenten arbetar, om de ar stod eller kirnverksamhet verkar stimma med 16n
och hur myndigheten sjilva kdnner sin struktur. Nagra myndigheter reflekterade dock
over att det verkar vara en stor osdkerhet. En stérre myndighet hade precis genomfort
en fusion, vilket kan vara en trolig forklaring, medan andra ville ga hem och ta en
diskussion om hur tydlig myndigheten ar pa organisationsstruktur, befattning och roll
och ansvar.

Har vi tillrackligt stor bas for var kompetensforsorjning?

Myndigheternas avslutande reflektion var kring formagan att bedriva systematisk chefs-
och expertforsorjning utifran myndighetens storlek. En stor myndighet, t.ex.
Trafikverket, med en differentierad verksamhet, en volym av saval chefsroller som
expertroller, har sjalvklart battre forutsattningar att kunna rotera och utveckla individer
pa lang sikt. En intressant diskussion som flera av de mindre myndigheterna tog upp var
om de kunde samarbeta 6ver myndighetsgranser eller till och med att samverka med
andra foretag eller organisationer. Pa sa satt skulle de fa en bredare kompetensbas att
arbeta med och kunna erbjuda fler och bredare utvecklingsméjligheter.
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