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SVENSK REKRYTERINGSELIT
SITTER | KNAET PA KUNDEN

Styrelser, ledningar, valberedningar. Bérsbolag, advokatbyraer, riskkapitalister. Flera har fatt sta till svars for likriktningen i
chefsleden. Men den bransch som har allra storst inflytande pa tillsattningen av maktposter har hittills undgatt granskning.
Det &r hog tid att dra fram den osynliga makten ur garderoben: svensk rekryteringselit.

Oavsett om du vill na ett toppjobb inom naringsliv, offentlig forvaltning eller ideell
sektor, gar vagen oftast via en rekryteringsfirma. Executive Search-firmorna, som
de ocksa kallas, &r en liten klick bolag som manga i karridgren har anledning att halla
sig val med. Finns du inte pa rekryterarnas listor ar mdjligheten till avancemang lag.
Rekryteringsfirmorna har darmed en nyckelfunktion i att 6ka eller minska mangfalden
pa vd-positioner, i ledningar och styrelser.

Nar vi nu kartlagger Executive Search-firmorna finner vi att rekryterarna tillsatter
man i hela 65 procent av fallen - med den siffran kommer svenskt naringsliv
sannolikt inte att bli jamstallt. Detta samtidigt som resten av Europas storbolag haller
jamstalldhetsfragorna hogt pa agendan. Senaste landet att ga om Sverige vad galler
kvinnor i ledningen &r Frankrike, och Tyskland ndrmar sig med stormsteg.

An mer orovickande blir det nér vi studerar mangfalden bortom kén, endast tolv

procent av rekryteringsfirmorna har mal kopplat till etnicitet och utlandsk bakgrund.
| Och Stockholmscentreringen &ar pafallande. En stor mangd erfarna och kompetenta
~; manniskor fran norr till sder blir ddrmed aldrig aktuella for chefsuppdrag pa grund av
att de inte befinner sig pa rekryterarnas radar.

Skulle personerna @nda finnas i rekryterarnas sfar sa ar nalsdégat smalt eftersom bolagen som anlitar rekryteringsfirmorna
ofta har en forutbestamd idé om vem de vill ha pa en viss position. Det handlar om allt fran utbildningsbakgrund till ett
specifikt aldersspann. Beroendeforhallandet mellan chefsrekryterare och kunder ar darfér besvarligt. En rekryterare som
utmanar sin kund for mycket riskerar att tappa kunden. Rekryterarna vet dessutom med sig att om de valjer ett tidigare
sékert kandidatkort, oftast en vit man med rétt natverk, 6ppnar det f6r framtida kunduppdrag.

| denna rapport granskar Allbright de tio mest inflytelserika rekryteringsfirmorna med hjélp av hemsidor, enkéter och
intervjuer. Bilden som trader fram ar mangfacetterad. A ena sidan finns sjukdomsinsikt och en vilja att faktiskt férandra.
A andra sidan atervinns trotta ursdkter om att det inte finns kompetens, eller att rekryterarna bara levererar det kunden
efterfragar och darfor star utan skuld.

Chefsrekryterarna maste bli modigare. Det duger inte att sitta i kndet pa kunden och leverera den kandidat som
genererar framtida uppdrag. Att branschen havdar att de brinner for det goda ledarskapet och mangfald klingar ihaligt.
Chefsrekryterarna @r de som kan se till att samhallet far en bredd av ledare pa plats. Rekryteringsfragan ar dessutom en
del av nagot storre. Ledarna i naringslivet ska lyckas med klimatomstallningen och knacka kompetensforsorjningsfragan.
Detta samtidigt som de tvingas navigera i en tid av krig och ekonomisk kris. For att hitta de bast lampade ledarna for var
tids stora utmaningar behover chefsrekryterare ta sina arbeten pa betydligt storre allvar.

AMANDA LUNDETEG,
VD ALLBRIGHT
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DEN OSYNLIGA MAKTEN

De som vill na toppen kommer férst behova ta sig forbi Executive Search-firmorna. Det &r de som ar med och avgor
vem som sitter i bolagens styrelser, far vd-rollen eller landar en hogt uppsatt position. Som grindvakter for makten har
chefsrekryterarna ocksa férmagan att 6ka - eller minska - mangfalden i borsbolagen.

Trots det &r Executive Search, eller chefsrekryterarna som de kommer kallas i den har rapporten, en bransch som pa manga
satt slipper granskning. Hemliga nétverk, hemliga tillvdgagangssatt och hemliga kunder gor det svart att fa en inblick.
Allbright har granskat tio firmor som har identifierats som de stérsta spelarna inom chefsrekrytering. Nio av firmorna
stéllde upp pa att |ata medarbetarna svara pa anonyma enkater. Ett bolag, Egon Zehnder, ville inte sléppa Allbright for néra

inpa och avstod darfor fran enkaten.

Amrop

Amrop startade 1999 i Sverige, men Amrop International
grundades redan 1977 som ett natverksforetag av firmor
i Frankrike, ltalien, Storbritannien och USA. Finns idag i
55 lander.

Omsaéttning 2021: 68 mkr

Andel kvinnor (partners/konsulter): 46 procent

Andel kvinnor i styrelse: 17 procent

Egon Zehnder

Startade 1964 i Schweiz, och har varit verksamma i
Sverige sedan slutet av 60-talet. Finns idag i 36 lander.
Egon Zehnder var det enda foretaget som inte ville
medverka till enkaten.

Omesattning 2021: 140 mkr (Egon Zehnder Management)
Andel kvinnor (partners/konsulter): 40 procent

Andel kvinnor i styrelse: O procent*

Heidrick & Struggles

Foretaget grundades 1953 i USA och &r sedan 1999 pa
amerikanska Nasdag-bérsen. Har verksamheter i 31
lander. | Sverige har de funnits sedan 1990.

Omsattning 2021: 39 mkr

Andel kvinnor (partners/konsulter): 50 procent*

Andel kvinnor i styrelse: 50 procent

Korn Ferry

Korn Ferry ar bérsnoterade pa Nasdag, grundades 1969
i USA, och ar numera verksamma i 50 lander. Har varit
verksamma i Sverige sedan 1996.

Omsaéttning 2021: 38 mkr

Andel kvinnor (partners/konsulter): 33 procent

Andel kvinnor i styrelse: 25 procent

Michaél Berglund Executive Search

Grundades 1985 i Stockholm. Michaél Berglund Group &r
uppdelat i flera foretag, dar Michaél Berglund Executive
Search AB star for merparten av omsattningen.
Omsattning 2021: 48 mkr

Andel kvinnor (partners/konsulter): 67 procent

Andel kvinnor i styrelse: 100 procent

Navigio

Grundades 1993 i Orebro. Var till en bérjan ett HR-
konsultbolag, men bdérjade sedan utveckla tjanster
inom chefsrekrytering. Merparten av omsattningen &r inte
kopplad till Executive Search.

Omsattning 2021: 156 mkr

Andel kvinnor (partners/konsulter): 43 procent

Andel kvinnor i styrelse: 33 procent

Novare Executive Search

Startades 2001 Stockholm. Novare bestar av en rad olika
féretag och tjanster, men Novare Executive Search star
for over halften av omséttningen.

Omséttning 2021: 118 mkr

Andel kvinnor (partners/konsulter): 57 procent

Andel kvinnor i styrelse: 40 procent

Odgers Berndtson

Grundades 1966 i Bryssel. Finns i 32 lander, har funnits i
Sverige sedan 1990.

Omsattning 2021: 37 mkr

Andel kvinnor (partners/konsulter): 17 procent

Andel kvinnor i styrelse: 20 procent

Russell Reynolds

Startade 1969 i USA och finns verksamma i 26 lander.
Oppnade Sverigekontoret 2003.

Omséttning 2021: 91 mkr

Andel kvinnor (partners/konsulter): 45 procent

Andel kvinnor i styrelse: 25 procent

Spencer Stuart

Grundades 1956 i USA. Finns numera i 31 Iander och har
varit verksamma i Sverige sedan 1986.

Omséttning 2021: 43 mkr

Andel kvinnor (partners/konsulter): 50 procent

Andel kvinnor i styrelse: 33 procent

* Endast tva personer
Samtliga nyckeltal avser firmornas svenska verksamhet



REKRYTERINGEN SATTER
STOPP FOR JAMSTALLDA
LEDNINGSGRUPPER

Andelen kvinnor i ledningarna har okat stadigt de
senaste tio aren, men nu tycks utvecklingen stanna av.
Nyrekryteringen av kvinnor nar som hogst till 35 procent
- resterande lediga positioner gar fortfarande till man.
Med nuvarande rekryteringstakt kommer Sverige mest
sannolikt inte fa jamstallda ledningsgrupper.

35 procent av de externa rekryteringarna till lednings-
grupperna, som ofta sker med hjélp av chefsrekryterare, har
de senaste tva aren gatt till kvinnor. Idag ligger de svenska
borsbolagen precis under 30 procent, vilket innebar att
rekryteringsfirmorna ar med och drar upp snittet till en
knapp arlig 6kning.

|deinternarekryteringarna, dar bolagen befordrar befintliga
medarbetare, gar bara 30 procent av maktposterna till
kvinnor. Om vi utgar fran att man och kvinnor slutar i lika
hdg grad sé innebdr den nuvarande rekryteringstakten att
de svenska borsbolagen kan na cirka en tredjedel kvinnor i
ledningsgrupperna - darefter tar det stopp.

Ambitionerna bland chefsrekryterarna varierar
De laga siffrorna beror inte pa att bolagen inte
efterfragar kvinnor, tvartom: 78 procent av de tillfragade

ANDEL | LEDNINGSGRUPP

chefsrekryterarna rapporterar y
SOMBYTS UT VARIE AR

att kunderna efterfragar

mangfald kopplat till kon. 81
procent av chefsrekryterarna
uppger sjalva att de ofta eller
alltid kan leverera ett urval

med bade man och kvinnor.

Trots kandidatlistor med bade kvinnor och man anstélls
alltsa farre kvinnor. Enligt intervjuer med chefsrekryterare
kan det vara ett resultat av att urvalet av kvinnorna inte ar
lika genomtéankta som det ar for mannen. Genom enkatsvar
fran rekryteringsfirmorna gar det ocksa att utldasa att
rekryteringsfirmornas ambitioner kring konsfordelningar
varierar kraftigt: fran att ha minst halften kvinnor till att
endast ha en kvinna per urval. Men med bara en kvinna
i urvalet @r chansen lag att det ar just hon som nar hela
vagen.

Resultatet av manga ars laga ambitioner kring jamstallda
rekryteringar kommer snart att bli tydliga. Inom nagra ar
kan Sverige komma att na taket och utvecklingen stanna av
helt om inte nyrekryteringen av chefskvinnor 6kar. Nu galler
det for rekryteringsfirmorna att halla dgonen pa malet, 6ka
ambitionerna och lagga i nasta vaxel.

ANDELEN KVINNOR OCH MAN REKRYTERADE DE SENASTE TVA AREN

EXTERNREKRYTERING

KVINNOR
KVINNOR

INTERN REKRYTERING

0%

TOTALT REKRYTERING

3%

KVINNOR
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KONSULTLIVET GER FOGA
UTRYMME ATT UTMANA

Nar Allbright undersoker andelen externa rekryteringar
inom olika ledande positioner blir ett monster tydligt.
Chefsrekryterarna tar den enklaste vdagen gang pa gang.
Anledningen tycks vara en affairsmodell som bygger pa att
fa snabba resultat.

Enligt intervjuer som Allbright har genomfort kan
en forklaring till bristerna i rekryteringsprocesserna
vara firmornas affarsmodeller. Nar en roll ar tillsatt far
rekryteringsfirmorna betalt. Darfér 16nar det sig inte att
argumentera emot nar bolagen vill vélja det som ar bekant
och bekvamt.

Kunderna kraver resultat vilket gor det enklast att halla
sig innanfér ramarna, som en fore detta anstélld inom
chefsrekrytering forklarar. Lika gillar lika, och varfér utmana
kunden om det de vill ha & en person med samma
bakgrund som dem sjélva:

"Man vill ha sitt arvode, vill ha kunden kvar, och vill inte borja
om i sitt uppdrag. Da landar man i profiler som ser likadana
ut som den som har varit pa platsen innan.”

Kvinnoroller och mansroller

Tendensen att valja det som snabbast ger resultat visar
sig i Allbrights undersokning. De kvinnodominerade
positionerna, som HR-chef, gar till kvinnor. De
mansdominerade positionerna, som CTO, gar till mannen.

| COO-rollen syns monstret extra tydligt. Dar har 17
procent av de externa rekryteringarna gatt till kvinnor,
fem procentenheter under dagens andel sittande COO-
kvinnor. Kandidatpoolen med COO-kvinnor &r alltsa storre
an den som chefsrekryterarna verkar valja att fiska i.

De externa rekryterarna verkar dgna sig mest at att plocka
den lagst hangande frukten. Darfor sker hér inte heller
nagon storre forandring. Men for den som vagar och har
tid att saga emot finns har mycket att vinna, bade for
rekryteringskonsulterna och bolagen:

"Vi maste vaga vara ifragasattande och ta rollen som
radgivare, inte bara vara nagon som loser och gar kundens
arenden. Vi ska ju komma med konstruktiva rad.”

EXTERNA REKRYTERINGAR ANDEL KVINNOR OCH MAN | LEDNINGSGRUPP DE SENASTE TVA AREN

KVINNOR MAN
w o
AFFARSOMRADESCHEF 80%
HR 85% 15%
EKONOMI/CFO 65%
KOMMUNIKATION/IR 54%
IT/CIO/CTO 87%
OPERATIV CHEF/COO 83%
FORSALINING/AFFARSUTVECKLING 64%
MARKNADSCHEF 33%
SCIENCE/RESEARCH/R&D OFFICER 42%
SUPPLY CHAIN/LOGISTICS OFFICER 69%




REKRYTERARNAS
MANGFALDSARBETE
STANNAR VID KON

Aven om det finns mer att gora har chefsrekryterarna Den interna representationen
kommit en bit pa vagen nar det géller mangfald kopplat till  blir extra viktig med tanke pa
kon. Desto varre ser det ut nar det galler utlandsk bakgrund  att urvalet av kandidater ofta ar
eller etnicitet. Bolagen efterfragar séllan mangfald kopplat baserad pa befintliga natverk. Om
till nagot annat an kon, vilket kan vara lika bra eftersom gruppen rekryterare ar for likartad
chefsrekryterarna @nda inte kan leverera. ar risken dverhangande att deras SOM UPPGER ATT DE HAR

natverk ocksa ar det. De sociala MATBARA MAL KOPPLAT TILL
grénserna satter da stopp for nya ETNICITET/UTLANDSK BAKGRUND

2%

ANDEL AV REKRYTERARNA

Engagemanget for mangfald utover kon arlagt hos bolagen.
Endast en av tio chefsrekryterare uppger att deras kunder
efterfragar mangfald kopplat till etnicitet eller utlandsk
bakgrund. Och bara ett fatal av rekryterarna uppger att de
kan leverera om de far fragan.

Nar Allbright fragar rekryterarna varfér det ser ut sa
uppger 48 procent att natverken ar for snava. Samtidigt
sager 53 procent att problemet orsakas av att det finns
for fa kandidater med ratt kompetens. Rekryterarna tycks
darmed ambivalenta kring frdigan om deras eget ansvar:
hélften forstar vikten av att bredda natverken medan andra
nojer sig med analysen att kompetensen inte finns.

Den interna representationen kan paverka

Samtidigt visar Allbrights enkat att endast sju procent
av rekryterarna identifierar sitt etniska ursprung till
utanfér Europa. Den interna representationen pa
rekryteringsfirmorna speglar med andra ord den i
naringslivets toppskikt.

talanger.

Metoder for matbara mal saknas

Enkatsvaren visar att de flesta firmor saknar bade matbara
mal och tillgang till metoder for att uppfylla dem. Endast
tolv procent uppger att de har nagon form av matbara
mal kopplat till etnicitet eller utlandsk bakgrund. Det kan
jamforas med 58 procent som har mal kopplat till kon.

Utan en beprovad metodik blir det svart for
rekryteringsfirmorna att mata, satta mal och félja upp for
forandring. Och de behdver inte ta emot sarskilt mycket
kritik for bristen pa mangfald bland de presenterade
kandidaterna. Utan matbara siffror syns aldrig skillnaderna.

Tidsbrist + sndva néatverk = en olycklig kombination

| intervjuer lyfts tidsbristen som ett centralt problem. Nar
tiden ar knapp okar risken for att rekryterarna tar genvagar,
och att personer som sticker ut fran normen snarare slangs
in i urvalet for att fylla en kvot, utan ordentligt forarbete. Att
lagga till kandidater utanfor den vita, manliga normen for att
checka av mangfald leder inte till riktig forandring. Istéllet
riskerar det att cementera stereotypa forestallningar om
vilka som sitter pa kompetensen.

CHEFSREKRYTERARE
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CHEFER UTANFOR
STOCKHOLM EJ PA RADARN

Bolagen utanfor storstaderna kanner sig bortglomda,
samtidigt som de arien svar sits. De behover rekryteramer
kompetens och fler kvinnor for att sakra infor framtiden.
Men hos chefsrekryterarna finns lite hjalp att fa.

En dryg fjardedel av de svenska bdrsbolagen har sina
huvudkontor utanfér storstédderna. Trots det finns atta av
tio undersokta rekryteringsfirmor enbart i Stockholm. | de
tva andra fallen &r kontoren i Goteborg och Malma.

Samtidigt vittnar vd:ar ute i landet om hur svart det ar att
rekrytera chefskvinnor och att de inte har nagon storre
nytta av de storstadscentrerade rekryteringsfirmorna.
Siffrorna talar ocksa for detta. 27 procent av de externa
chefsrekryteringarna utanfor storstaderna gar till kvinnor.

Hogutbildade kvinnor flyttar i hogre grad fran landsbygd till
storstad enligt en studie fran Malmo Universitet. Samma
studie visade att mannen stannar kvar i hogre utstrackning
an kvinnorna. Det har kan delvis forklara varfor vd:arna
tycker att det &ar svart att hitta chefskvinnor utanfor
storstadsregionerna.

Stockholmsnatverken nar inte sarskilt langt

| samtal och intervjuer med bdrsbolag ute i landet ar det
dock chefsrekryterarnas natverk som pekas ut som det
stora problemet. Rekryteringsfirmorna, som till stor del
utgar fran Stockholm, hittar kandidater i sina egna natverk
men som sedan tackar nej till rollerna eftersom de inte
vill flytta. Samtidigt finns det starka kandidater runtom i
landet som inte kommer med i urvalet for att de inte ingar i
Stockholmsnatverken. En tidigare chefsrekryterare berattar:

"Det arbegransat nérdu kommer utanfortjanstemannajobben
pa huvudkontoren i storstaderna, da ar det verkligen sa att
natverken inte tacker alla. Att na brett, det ar det alla brottas
med.”

For att rekryteringsfirmorna ska lyckas i hela landet behdver
de utoka natverken och komma ndrmare sina kandidater.
Nu aterstér det att se vilken firma som ar forst med att
Oppna i chefsrekryterarnas outforskade jaktmarker.

@ BORSBOLAG UTANFOR STORSTADER
©® REKRYTERINGSFIRMOR



ERFARENHET VIKTIGT TILL EN
VISS (ALDERS)GRANS

Flera chefsrekryterare beradttar att aldersfordomar ar
en av de stora utmaningarna for branschen. Bolagen
tappar intresset for kandidater over en viss alder och
endast 16 procent av rekryterarna sager att kunden
efterfragar mangfald kopplat till alder. Samtidigt forvantas
kandidaterna ha en viss erfarenhet for att ens ta sig
genom urvalet.

Rekryterare som Allbright har pratat med menar att de har
oerhort svart att sélja in dldre kandidater. Bara 8 procent
av de som externrekryteras till svenska ledningsgrupper ar
over 60 ar. Trots det berattar flera kallor att meriter &r det
som bade bolag och chefsrekryterare tittar mest pa.

Den gyllene aldern for att rekryteras

Det tycks darmed finnas ett gyllene lage dar en kandidat
har tillrackligt l&ng erfarenhet - men utan att ha passerat ett
visst bast fore-datum - for att vinna i en rekryteringsprocess.
Allbrights siffror visar att denna gyllene alder ar 45-54 ar.
Halften av alla chefsrekryteringar, bade interna och externa, sker da.

Annu svérare verkar det vara fér grupper som riskerar
diskriminering pa flera nivaer. Bland externt rekryterade
kvinnor ar exempelvis bara 4 procent dver 60, att jamfora
med 10 procent av mannen. Fonstret for kvinnor kan
ddrmed vara annu mindre innan de rédknas bort fran
arbetsmarknaden pa grund av sin alder.

Bolagen vagar inte chansa

| enkatsvar uppger chefsrekryterarna att aldersdiskriminering
ofta beror pa att bolag drar sig for att vélja en kandidat
som riskerar att ga i pension efter fem ar. Men det finns
ingen regelratt pensionsalder i Sverige. Det finns inte heller
nagon garanti for att en yngre person stannar lange pa en
arbetsplats.

Bolagens idé om vem som har storst chans att stanna kvar
lange saknar darmed evidens. Har vittnar aven manga av
chefsrekryterarna att de behdver utmana kunden till att ge
alla kandidater samma chans - oavsett élder.

ALDERSFORDELNING BLAND EXTERNA REKRYTERINGAR TILL LEDNINGSGRUPP

40-49 AR

38%

<40 AR

50-59 AR

46%

60+ AR

1
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CHEFSREKRYTERARNA TACKER UPP
FOR OJAMSTALLDA BRANSCHER

Tva branscher sticker ut nar det géller skillnader mellan externa och interna rekryteringar: techbolagen och
finansbolagen, som ar samst i klassen pa att rekrytera internt. Har ar det istéllet de externa rekryteringarna som héjer
nivan och okar antalet chefskvinnor.

Allra svarast &r det for techbolagen. Endast 16 procent av interna rekryteringar gar dar till kvinnor. En ljusglimt &r att
rekryteringsfirmorna lyckas betydligt battre an bolagen: 44 procent av de externa rekryteringarna hos bérsens techbolag
gar till kvinnor. Myten om att kvinnor inte finns inom teknik verkar just vara en myt. Daremot ar bolagen daliga pa att se vad
de redan har och det tycks kravas externa 6gon for att fa syn pa kompetensen.

Storst utmaning inom konsumenttjanster och material

Tva branscher dér chefsrekryterarna har det betydligt svarare ar inom konsumenttjanster och material. | bada fallen
gar farre externa rekryteringar till kvinnor, bade nar vi jamfor med interna rekryteringar och branschsnittet for sittande
ledningsgrupper.

EXTERNA REKRYTERINGAR VS SITTANDE LEDNINGSGRUPP PER BRANSCH
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STORST CHANS ATT BLI VD VIA
INTERNREKRYTERING

Vid tillsattningen av vd:ar har rekryteringsfirmorna det
extra svart. Majoriteten av de externa vd-rekryteringarna
gar fortfarande till mén. Endast 13 procent har gatt till
kvinnor de senaste fem aren, vilket ar en knapp 6kning fran
nuvarande 12 procent vd-kvinnor pa bérsen. Samtidigt gar
en fjardedel av de interna vd-rekryteringarna till kvinnor.

De senaste fem aren har bara 13 procent av de externa
vd-rekryteringarna gatt till kvinnor*. Om rekryteringen sker
internt i bolaget gar istéllet 25 procent av vd-rollerna till
kvinnor. Det innebar att det ar betydligt vanligare for en
kvinna att bli befordrad till vd-rollen &n att bli rekryterad.

Bolagen sjélva visar darmed att de &r redo att ge chansen
till kvinnor, sa varfor vagar inte rekryterarna ocksa gora
det? Nagot behdver goras av chefsrekryterarna, annars
fortsatter mannen att fa majoriteten av vd-rollerna: hela 57
procent av mannen som har fatt vd-rollen har rekryterats
externt.

Vd-kvinnorna har rad att vélja bort oattraktiva bolag

Nar bolagen, chefsrekryterarna och styrelsemedlemmar
sjalvafar ge sin bild om varfoér det ar svart att externrekrytera
vd-kvinnor skiljer sig svaren at. “Kvinnorna tackar nej till
rollerna” sager nagra rekryterare. “Bolagen &r inte tillrackligt
attraktiva som arbetsgivare”, sager andra. Och ytterligare
intervjuade svarar att det handlar om hur fragan stalls och
till vem, eftersom erbjudandet maste vara attraktivt och
anpassat efter den som tillfragas.

Tydligt ar att de erfarna vd-kvinnorna har rad att valja
bort de erbjudanden som inte ar klockrena. Har galler
det alltsa for bolagen och chefsrekryterarna att testa nya
tillvagagangssatt for att hitta, attrahera och anlita vd-
kvinnor. Annars ar risken stor att bolagen gar miste om
ovérderlig kompetens och perspektiv.

ANDEL VD-KVINNOR PA BORSEN SOM REKRYTERATS DE SENASTE FEM AREN

INTERN 25%

REKRYTERING

EXTERN 13%

REKRYTERING

*Datan avser de VD:ar som nu finns pa bérsen och har rekryterats de senaste fem aren.
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30% |

25% *

20%
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EUROPAS STORBOLAG
GASAR - SVERIGE TVARNITAR

For fem ar sedan lag Sveriges storbolag i den internationella
toppen géllande jamstillda ledningsgrupper. En langsam
utveckling har gjort att tre Iander har kdrt om oss nar den externa
rekryteringstakten av kvinnor okar stadigt i resten av Europa.

EXTERNT REKRYTERADE
KVINNOR | SVERIGE

EXTERNT REKRYTERADE
KVINNOR I TYSKLAND

Det &r i rekryteringsprocesserna som utvecklingen
sker eller uteblir. Utifran nuvarande rekryteringstakt ser
Sverige ut att rora sig ldngsamt mot att na ungefar en
tredjedel kvinnor i ledningsgrupperna, darefter ar risken
att utvecklingen stannar av.

Frankrike gar om

Samtidigt har resten av Europa plotsligt fatt fart. Sverige
blir nu omsprungen av fler lander och sjalvbilden som ett
land i framkant nar det géller jamstélldhet kan spricka helt.
Senaste land att ta klivet forbi &r Frankrike, som 2018 lag
nara tio procentenheter bakom Sverige.

Tyskland tar rekryteringen pa allvar

Ett annat land som narmar sig med stormsteg ar Tyskland.
Dar ar det tydligt vad som bidrar till den hastiga 6kningen.
Allbrights tyska systerstiftelse kan visa att 46 procent avde
externa rekryteringarna gar till kvinnor, vilket kan jamféras
med 35 procent i Sverige. De svenska rekryterarna har
med andra ord att |ara fran sina tyska kollegor.

Med nuvarande rekryteringstakt forvantas Tyskland
komma ikapp ar 2026. Bara Polen ror sig i nulaget framat
lika langsamt som Sverige.

INTERNATIONELL JAMFORELSE
ANDEL KVINNOR | STORBOLAGENS LEDNINGSGRUPP

10% . :

USA

UK

FRANKRIKE
SVERIGE

TYSKLAND

/ POLEN

2018 2019 2020

2021 2022 2023

*Frankrike och Tyskland har nyligen infort kvoteringslagar for storre bolags ledningsgrupper. Fér Frankrike borjar lagen gélla fran 2026,
darefter har féretagen tva ar pa sig att n& minst 30% kvinnor. Aven om lagen annu inte har tradit i kraft s& kan den 6kande andelen
kvinnor bero pa denna. For Tyskland géller kvoteringen att minst en kvinna ska finnas i féretagens ledningsgrupp.



SA KAN CHEFSREKRYTARE

B

BRYTA MONSTREN

Chefsrekryterarna berattar att de stoter pa manga utmaningar i sitt arbete kopplat
till mangfald. Det finns inga enkla svar, men har har Allbright samlat tips for hur
rekryterarna kan bdrja bryta ménstren.

Utmaningen: “Kravprofiler skrivs for smalt”

Allbrights rad: Uppmana kunden att bredda profilen med hanvisning till att det kan
locka en storre mangfald av kandidater. Arbeta utifran en profil dar det ar tydligt vad

som ar krav och vad som ar en merit.

Utmaningen: “Bolagen haller fast vid sprakkraven”

Allbrights rad: Manga bolag konkurrerar idag pa en global marknad med kunder fran
hela varlden. Trots det lever manga med forestallningen om att felfri svenska ar ett
maste. Utmana kunden i fragan: kanske ar det i deras intresse att skifta koncernsprak
for att bli relevanta for fler. De kan ha mer att vinna i att rekrytera enriktigt vass kandidat
med annat forstasprak an att begransa sig till den svensktalande talangpoolen.

Utmaningen: “Det finns inga metoder”

Allbrights rad: Hitta satt att mata mangfald bortom kon. Det gar till exempel att
mata andelen utlandsk bakgrund i rekryteringar, aldersfordelning i short-lists,
sprakerfarenheter med mera. Nar ni har siffror pa hur det faktiskt ser ut kan ni borja

implementera metoder och géra uppfdljningar.

Utmaningen: “Natverken ar for snava”

Allbrights rad: Skapa en best-practice for arbetsgruppen och en tydlig process for
hur urvalet ska ske i varje rekrytering. Se till att ha en mangfald i projektgruppen, da
finns det en stdrre chans att ocksa natverken praglas av mangfald. Se till att hela
tiden ta in ny kunskap om mangfald och inkludering. Utvardera hela processen fran

uppstart till slutkandidat.

Utmaningen: “Det &@r anda bolagen som valjer i slutandan”

Allbrights rad: Vaga utmana beteenden hos kunderna, och ifrdgasatt fordomar och
forhastade beslut. Ta konsultrollen pa allvar och trédna upp kunderna i att halla i

fordomsfria intervjuer.

Utmaningen: “Tidsbristen sétter stopp”

Allbrights rad: Undersok hur ni kan sékerstélla att det finns tillrackligt med tid och
tillgang till bredare natverk infor hogre tillsattningar. Fatta ett aktivt beslut att arbeta

med mangfald och ge det den tid det behdver.

.LH!IIEIG]WV




SA STALLER DU KRAV PA
CHEFSREKRYTERARE

Aven om chefsrekryterarna har ett ansvar att leverera mangfald ar det till syvende och sist alltid bolagen
som tar det avgorande beslutet. Rekryterarna vaktar grinden men det &r bara bolagen som kan lasa upp
och slappa in en bredare kompetens pa arbetsmarknaden. Och det &r bara bolagen som kan stalla hogre
krav pa chefsrekryterarna.

Det finns stora vinster med att arbeta aktivt for en 6kad mangfald. Inte minst att bolaget far tillgang till
en annu stérre kandidatpool, med viktiga erfarenheter, kompetenser och meriter som inte hade kommit
tillrdtta annars. Har ar fem steg for att sakerstélla att ert bolag nar s& manga som majligt nér ni anlitar
chefsrekryterare.

Efterfraga rekryteringsfirmans “track record”
~/ Begar att fa ut siffror fran rekryteringsfirmorna. Fraga till exempel hur stor andel
kvinnor som rekryterats de senaste aren, kopplat till er bransch och rollen ni soker.

Kravstall om mangfald fran start

~/ Stall krav pa listor med mangfald. Var tydliga i allt fran uppstartsmaote till brief att ni
efterfragar mangfald. Om det finns data kopplat till er bransch kan ni anvanda det for
att konkretisera era forvantningar.

Onska en mangfald i rekryteringsgruppen

~/ Vaga efterfraga mangfald bland de konsulter som ska arbeta med ert uppdrag. Da
far ni troligen tillgang till ett bredare natverk av potentiella kandidater &n om alla

rekryterare ar i samma alder, av samma kon och har liknande bakgrund.

Skicka tillbaka homogena listor

s/ Far ni trots tydliga krav tillbaka homogena listor ihop med ursékter om att det inte
finns en stérre mangfald bland tillgdngliga kandidater - skicka tillbaka listan. Som
kund har ni ratt att fa det ni efterfragat och det som rekryteraren atagit sig att leverera.

Belona de som ska belénas
~/ Nyttja er konsumentmakt och tipsa friskt om de rekryterare som driver pa for en okad

mangfald. Ldmna pa samma satt bolag som slanger sig med ursakter eller inte vill
visa upp sina siffror.

ALLBRIGHT
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VI SOM ARBETAT MED RAPPORTEN

Allbright: Tove Dahlgren, Julia Hellgren, Maija Inkala, Amanda Lundeteg, Jlesper Lundquist och Sofie Mattsson.
Oversittning: Haffsa Rizwani.
Volontérer: Johan Backman Berg, Louise Ceverin och Karin Carlsson Kanyama.

METOD
Data insamlad under perioden april-oktober 2023.

Allbright har kartlagt ledningsgrupper pa samtliga borsbolag noterade pa Stockholm Nasdag main market.
Genom bolagens hemsidor, CV:n och LinkedIn kartlades nar personerna blev rekryterade till nuvarande position och
om det har skett internt eller externt.

Enkaten skickades ut till ca 200 researchers, partners och konsulter i de nio firmor som valt att stélla upp.
Svarsfrekvensen var 60 procent, och minst 50 procent for varje rekryteringsfirma.

Dartill har Allbright genomfort intervjuer med chefsrekryterare, fd chefsrekryterare, styrelseledamaéter och vd:ar.
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