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ALLBRIGHT



“Ledningsgruppen ar valdigt vit och
valdigt svensk, det finns ett tydligt
glastak dar.”



JAKTEN PA STJARNGLANS
HINDRAR KVINNOR

Grabbmyten fran Silicon Valley tycks vara en het drom bland unga techkillar. Tre pluggkompisar med en haftig idé som
satter sig i en kallare och kodar. Vips har de byggt en enhérning, blivit kanda, rika och hyllade. Men i jakten pa stjarnglans
gloms arbetsplatskulturen bort. Roster inifran internationellt omsusade techbolag vittnar om en ovdalkomnande tillvaro
for kvinnor och icke-vita medarbetare.

Techbolagen &r grundade av moderna, framatlutade man med frédscha varderingar.
Tror man. Men i Allbrights kartldaggning av 14 svenska bolag &r det tyvarr lite som tyder
pa att de unga mannen bidrar sarskilt mycket till jamlikhet. Trots att dessa bolag bara
har tio ar pa nacken sa utgor kvinnor endast en dryg fjdrdedel av ledningsgrupperna.
Och kvinnorna som val &r pa plats forvantas inte arbeta med teknik utan ska helst vara
omhandertagande kontorsmammor som kokar kaffe och tar anteckningar.

| en enkdt som gatt ut till anstéllda pa de kartlagda bolagen uppger mer &n var tredje
kvinna att denne har blivit utsatt for diskriminering. Diskrimineringen stannar inte vid
kon, 33 procent upplever sig ha blivit diskriminerade pa grund av sin alder, och hela
59 procent av de som upplevt diskriminering menar att de blivit utsatta pa grund av
sin hudfarg, nationalitet eller sitt sprak. Situationen ar illavarslande. Ojamstalldhet ar
uppenbarligen inte bara nagot som préaglar gamla tunga bérsbolag grundade av Leif,
Goran och Anders. Strukturerna &r ocksa djupt rotade bland yngre och lever vidare
genom Daniel, Jacob och Sebastian. Den stora skillnaden ar egentligen fler sneakers
och pingisbord, och farre kostymer.

Techbolagens grundare har forvisso talang for att fa saker att handa snabbt. Nyckeln till snabbheten ar slarviga
rekryteringsprocesser som slutar med att kvinnor forbises till f{orman for killkompisar. Att ténka lika leder ofta till rappa
beslut, men snabbhet och liktdnkande leder sallan till langsiktig tillvaxt. Manga techbolags akilleshal ar istallet att de
vaxer for fort. Tjoff s& har medarbetarna gatt fran fem till femhundra och helt pl6tsligt slar kvinnor och minoriteter larm
om oschyssta forhallanden.

Det leder till problem. Daligt rykte gor det svart att behalla och rekrytera talanger. Vilket leder till tappad innovation. Vilket
leder till bolagsdod. Manga techbolag kommer inte ens sa langt utan gar i graven innan vi hor talas om dem.

Drivkraften till att bygga bolag verkar mer vara en fraga om snabba pengar och prestige istéllet for langsiktighet. Detta
aterspeglas inte minst i den slappa synen pa likabehandlingsarbetet. Alltfér ofta forlaggs jamlikhetsarbetet pa en eldsjal
som far den otacksamma uppgiften att utrdtta underverk utdver sina ordinarie arbetsuppgifter. En smart strategi om
malet &r att gora inkludering till en garderobsfraga.

Techbolagen ar experter pa att knacka kod, men mangfaldskoden har de fortfarande kvar att knacka. Att vita man
dominerar innovationsteamen har redan fatt konsekvenser. Ansiktsigenkanning som inte tar hansyn till icke-vita ansikten,
taltjanster som har svart att tyda kvinnors roster och rostassistenter som Siri och Alexa, som svarar flortigt pa sexuella
trakasserier ar bara nagra skrackinjagande exempel fran verkligheten.

Techbolagen sitter pa stor makt att forma vart samhalle. Att exkludera hela malgrupper &r oacceptabelt - och rimmar illa
med lovord om nytankande och innovation.

AMANDA LUNDETEG,
VD ALLBRIGHT
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UNGA MAN BEVARAR
MANSDOMINANS

Fler sneakers och nagot farre kostymer. Bakom ytan i den
unga, snabba techbranschen frodas daremot samma mans-
dominans somi det gamla néringslivet. Visserligen &r méannen
yngre, men @nda missar techbolagen konsekvent kompetens
genom att tacka nej till kvinnor i ledande positioner. Endast
tva techbolag har en jamstalld ledningsgrupp och bara ett av
bolagen har en kvinna som vd.

Techbranschen ar ung och ska vara nytdnkande. And&
upprepas samma monster som hos de aldre bolagen pa
bdrsen. Totalt nar techbolagen endast upp till 29 procent
kvinnor i ledande positioner. Tech ar darmed bara snappet
battre an naringslivet i stort,
dér snittet ligger pa 24
procent. Ett annat skl till oro
aratttechbolagen &r betydligt
samre an borsgiganterna pa
att se kompetensen i hela
befolkningen.

ANDEL KVINNOR PA LEDANDE
POSITIONER | TECHBOLAG

9%

Bland techbolagens linjechefer ar kvinnorna namligen
mycket fa. Pa linjeposterna aterfinns magra 12 procent
kvinnor - att jamféra med 16 procent for bérsen i stort. Faktum
ar att endast en tredjedel av bolagen 6verhuvudtaget har en
kvinna som linjechef. Detta &r oroande da linjeposterna ar
en erkand rekryteringsbas for vidare karridr som vd. Pernilla
Ekman, tidigare vd for Zound Industries och en av fa vd-
kvinnor inom tech, fick tidigare i &r lamna bolaget mitt under
foraldraledighet. Signalen kan I&tt tolkas som att ledarkvinnor
inte ar efterfragade.

Av samtliga bolag som Allbright har granskat uppvisar
endast tva enjamstalld ledningsgrupp. Det ar modeforetaget
Na-kd och ljudboksforlaget Storytel. Trots att Storytel
aterfinns i toppen har de bara en enda kvinna i linjeposition.
Linjecheferna pekar i hdgsta grad ut bolagets framtida
riktning. Om kvinnor inte finns representerade pa hogsta
niva riskerar bolag att missa kvinnors perspektiv, nagot som
kan satta krokben for framtida utveckling.

Listans enda vd-kvinna aterfinns hos spelbolaget Paradox
Interactive. Det ar forvisso uppfriskande att se vd Ebba
Ljungerud leda ett bolag inom ett historiskt mansdominerat
falt. Paradox Interactive snubblar dock alltjgmt pa mallinjen
och nar inte helt upp till en jamstalld ledningsgrupp, med 33
procent kvinnor i ledande position.

ALLBRIGHTS VD AMANDA LUNDETEG KOMMENTERAR:

“Att endast fem av fjorton bolag har kvinnor representerade
i linjen ar genant. Fran andra branscher vet vi pa Allbright att
bésta receptet for att fa fler kvinnor i linjen ar att ha en kvinna
pa vd-posten. Vd-kvinnor tenderar namligen att utklassa vd-
mannen nar det kommer till att hitta kompetenta kvinnor.”




ALLBRIGHT

DISKRIMINERING
DRABBAR VAR FIARDE

Var fjarde medarbetare har utsatts for diskriminering. Det
visar den enkdt som anstéllda pa techbolagen besvarat.
Bland de kvinnor som svarat har dver en tredjedel blivit
utsatta for diskriminering. Tydligt &r att kvinnor och icke-vita
medarbetare ar dverrepresenterade bland de som riskerar
att drabbas.

Diskriminering ar tyvarr ett fortsatt stort problem bland de
annars nytankande techbolagen. | en anonym enkdt som
skickats ut till de anstallda pa techbolagen i fraga anger hela
27 procent att de utsatts for diskriminering. Bland de kvinnor
som fyllt i enkaten ar siffran annu hogre - 36 procent uppger
sig ha utsatts. Mest alarmerande ar dock att hela 58 procent
av de icke-vita kvinnor som besvarat enkaten har upplevt
diskriminering.

Tydligt ar att den som utséatts for diskriminering riskerar
att bli det av fler skél én ett. Bland de som uppger sig ha
diskriminerats anger 82 procent att deras kon varit skalet.
33 procent anger sig ha drabbats av aldersbaserad
diskriminering och hela 59 procent menar att de blivit
utsatta pa grund av sin etniska bakgrund, i form av hudfarg,
nationalitet eller sprak.

anstélldas framtidsutsikter. UTSATTS FOR SEXUELLA

det foretag de arbetar pa

eller etnisk bakgrund. Bland de icke-vita medarbetarna
Enkaten bekraftar darmed de studier som visar att den

Enk.aten 'uppwsar aven ANDEL KVINNOR
tydllga skillnader bland de SOM UPPGER ATT DE

Av samtliga svaranden TRAKASSERIER

upplever 77 procent att O
erbjuder lika maojligheter for 1 /O
anstéllda, oavsett identitet

ar siffran dock markant lagre. Endast 69 procent upplever
sina arbetsgivare erbjuda lika mojligheter for alla anstallda.
som tillhdér normen inte alltid &r bendgen att upptéackta
exkluderande kultur eller diskriminering.

Som kvinna inom tech loper du stor risk att bli utsatt for
sexuella trakasserier. Att 14 procent av de svarande uppgav
sig ha utsatts for sexuella trakasserier ar i sig oroande. Bland
de kvinnor som besvarat enkaten ar siffran dock annu hogre,
enkatsvaren visar att var femte kvinna har drabbats. Langt
ifran en valkomnande eller inkluderande branschkultur.

ALLBRIGHTS VD AMANDA LUNDETEG KOMMENTERAR:

“Nagot luktar ruttet i techbolagens kultur. Laget ar
akut inte bara for representationens skull. Att sékra
medarbetarnas trygghet maste vara den forsta stenen
i varje bolagsbygge. Nar var femte kvinna utsatts
for sexuella trakasserier ar det omaijligt att prata om
inkluderande arbetsplatser. Knappast en grund for en
hallbar bransch.“

ANDEL KVINNOR SOM UPPLEVT DISKRIMINERING PA ARBETSPLATSEN

6%




GRADDFIL FOR
GRABBAR

Techbolagen plockar hellre en grabbkompis an rekryterar
en kvinna. Mer an var femte medarbetarna upplever att
befordringar inte fordelas rattvist och meritokratiskt,
visar Allbrights enkéatsvar. “HR-avdelningen bestar ofta
uteslutande av kvinnor och néstan alla utvecklare @&r man.
Det finns en mangfald gallande ursprung inom tech men
inom andra avdelningar ar det definitivt mer homogent”,
forklarar en av intervjupersonerna.

Interna rekryteringar och befordringar ar manga techbolags
svaghet. “Det &r lite som vilda vastern”, sammanfattar en
av intervjupersonerna det. Hen &r inte ensam. | den enkat
som besvarats av medarbetare pa techbolagen upplever
hela 22 procent att beslut gallande befordringar inte
fordelas rattvist. | en ung bransch blir personliga natverk
manga medarbetares basta merit. Det Gppnar for en
graddfil for unga man.

Roller som inte utannonseras eller endast utannonseras
internt, ofta med en redan tilltankt kandidat, &r regel snarare
anundantag hos mangatechbolag. En avintervjupersonerna
sammanfattar kulturen:

“Man pratar med sina polare néar det ska befordras och
rekryteras - och kvinnor ses inte som polare. Nyligen var
det en roll som var vakant. Jag ar kompis med killarna pa
ledande positioner sa jag visste att de inte planerade att

lagga ut en annons, da en person redan var tilltankt.”

Vid ett annat bolag hade ledningsgruppen tillsatt omrades-
chefer som i sin tur handplockat personer till roller i deras
team. Med undantag fran en kvinna bestod bade lednings-
grupp och omradeschefer uteslutande av man. Foljaktligen
blev det framst man som handplockades till rollerna. N&r
ledningsgruppen tillfrdgades huruvida det hade tagits
héansyn till jamstalldhet eller mangfald i rekryteringarna
kom svaret - nej, det var inget de reflekterat dver. En
mellanchef forklarar:

“Jag har tre nivaer upp till vd-posten, sa jag ar ganska
hogt uppsatt. Men jag kdnner att jag aldrig kommer
komma upp till ledningsgruppsniva om jag inte blir tjenis
med den och den.”

ALLBRIGHTS VD AMANDA LUNDETEG KOMMENTERAR:

“Att vara en stjarna pa kod eller polare med vd:n ar inte
samma sak som att vara en bra chef. | techbolagen
verkar skolgardsmentalitet rada och kompisarna
far fortur. Att valja chef efter magkansla kan bli en
dyrkopt historia, speciellt eftersom techbolagens
chefer helst rekryterar sin egen spegelbild”.

UPPLEVER ATT BESLUT GALLANDE BEFORDRINGAR INTE FORDELAS RATTVIST

LHORIETTY



ALLBRIGHT

MANGFALD INGEN GARANT
FOR INKLUDERING

Budskapet bland techbolagen &ar tydligt - talang trumfar
geografiskt lage. Av de intervjuade HR-cheferna lyfter nio av
tio att de har initiativ pa plats for att attrahera och rekrytera
talanger varlden over. Tydligt &r dock att det kravs fortsatt
arbete for att sdkra lika karriarvagar for samtliga med-
arbetare. Narmare hélften av bolagens kvinnor och icke-vita
anstallda upplever sig ha svarare att gora karriar inom tech pa
grund av sin identitet eller etniska bakgrund.

Techbolagen ser inte sprak eller geografiska granser
som hinder nar de rekryterar anstédllda. De HR-chefer
Allbright intervjuat lyfter flertalet initiativ for att attrahera
talanger varlden 6ver. Nio av tio bolag har engelska som
koncernsprak och ser darmed till att allt material och alla
moten halls pa engelska - ett maste for en internationell
arbetsstyrka.

Tva av bolagen tar upp att de aven hjélper till med praktiska
detaljer som boende och visum. En HR-chef vid ett av
bolagen forklarar:

“Vi har anstéllt en konsultfirma som hjalper oss med
arbetstillstand. Det ar en ganska stor kostnad men den
ar helt sjalvklar for oss att ta. Vi skulle inte ha samma
tillgang till talanger annars.”

En utvecklare vid ett av bolagen menar dock att en
diversifierad arbetsstyrka inte ar nagon garanti for mangfald
pa ledningsgruppsniva:

“Ledningsgruppen &r valdigt vit och valdigt svensk, det
finns ett tydligt glastak dar”.

Hen ar inte ensam om asikten. Enligt den enk&dt som
anstéllda pa techbolagen har besvarat upplever hela 47
procent av de icke-vita anstallda att det ar svarare fér dem
att ha en framgangsrik karridar inom tech pa grund av sin
identitet eller etniska bakgrund. Bland de kvinnor som
fyllt i enkaten &r motsvarande siffra 45 procent. En tydlig
skillnad frdn mannens enkatsvar, dar 96 procent av de vita
man som besvarat enkéten inte ser sin etniska bakgrund
eller identitet som ett hinder.

ALLBRIGHTS VD AMANDA LUNDETEG KOMMENTERAR:
"Natverk, kontakter och att vara vit man ar givna meriter

fér en framgangsrik karriar. Aven i en bransch som
rekryterar 6ver land- och sprakgranser.”

UPPLEVER DU ATT DIN IDENTITET ELLER BAKGRUND PAVERKAR DIN KARRIARUTVECKLING NEGATIVT?

DAR SVARANDEN AR VITA MAN

4%




TECH PRIORITERAR
EJ ORGANISATION

Hostechbolagen marks ett yrvaket intresse for jamstalldhet
och mangfald. Det visar intervjuer med chefer med ansvar
for fragan pa techbolagen. Halften av techbolagen Allbright
pratat med uppger att de nyligen satt upp rutiner och
instruktioner for att rekryteringar ska bejaka mangfald.

Majoriteten av techbolagen forklarar sig med att de i
startfasen ar fokuserade pa tillvaxt i affaren snarare an
mangfaldsfragor. | startfasen letar manga av techbolagens
grundare i stallet efter kompetens i de personliga natverken.

En av techbolagens HR-chefer beskriver problembilden:

“Vi ar en startup. For bara nagra ar sedan bestod bolaget
av fem personer. Da tog man in ndgon man kdande som
var bra pa siffror.”

Faran med "kompis-rekryteringar” ar att metoden tenderar
att leva kvar &ven nar bolaget vaxer sig allt storre. En
medarbetare Allbright intervjuar menar att techbranschen
ofta utgar fran rekommendationer nar nya talanger ska
rekryteras. Hen menar att det ar svart att komma in i
branschen utan att kdnna nagon pa insidan.

En operativ chef vid ett av bolagen menar ocksa att den
snabba tillvaxttakten kan satta kappar i hjulet for en jamstalld
rekrytering:

“Vi har hogt tempo nar det kommer till rekryteringar. Maste
vi leta extra lange for att hitta en kvinna till en roll, ja, da blir
det ofta istéllet en man.”

Det snabba rekryteringstempot innebar att géra avkall pa
mangfalden. Fragan skjuts pa framtiden, nagot att ta itu
med i ett senare skede. En partner vid ett investmentbolag
fordomer techbolagens tillvéxtstrategi:

“Har du inte byggt en solid organisation och I6st
mangfaldsfragan nar foretaget har 500 medarbetare blir
det mycket svart. Det ar viktigt att jobba med det fran
borjan. Da kan vi som investerare ocksa bidra med att
tidigt fa in en kvinna pa en ledande position.”

ALLBRIGHTS VD AMANDA LUNDETEG KOMMENTERAR:

"Techbolagens vd:ar talar gérna tillvaxt. For att vara
trovardiga maste vd:arna fran dag ett valja mellan
likformighet eller innovation. Och forsta att mangfald ar
en nyckel till bred innovation. En nyckel som ar svar att
konstruera i efterhand.”
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ALLBRIGHT

KVINNOR VANTAS
VARDA TECH

Det som inte gar att kvantifiera ar inte vart att gora. | alla
fall inte enligt de medarbetare Allbright pratat med. Over
halften av techbolagen som intervjuats saknar uttalade
rutiner for arbetsuppgifter som att anteckna pa méten eller
koordinera evenemang. Enligt den enkat som medarbetare
pa techbolagen besvarat upplever var fjarde techkvinna att
administrativa arbetsuppgifter inte fordelas rattvist.

Likt obetalt hemarbete forvantas kvinnor ta ansvar for icke-
meriterande arbetsuppgifter, som att anteckna eller stélla
i ordning vid méten. An varre &r att kvinnor riskerar att
straffas ifall de inte erbjuder sig. Forskning visar nédmligen
att kvinnor som véagrar utfora dessa arbetsuppgifter far
samre utvarderingar och mer séllan blir rekommenderade till
befordringar.

De techkvinnor Allbright intervjuat tillampar tva strategier. En
femtedel vagrar helt att utfora dessa sysslor, trots att de &r val
medvetna om att det forvantas av dem. Knappt hélften menar
istallet att det ar en Iatt félla att hamna i, ndgot en chefskvinna
medger:

“Innan jag sjalv blev chef ordnade jag teamfika och
sadant som egentligen inte ingick i min roll.”

Inom techbolagen fokuserar verksamheten pa produktion. En
utvecklare vid ett av foretagen forklarar:

“Du utvarderas utifran vilken feature du jobbat mest med.
Det ar svart att argumentera for att nagot utover att skriva
kodrader ar viktigt.”

Over halften av bolagen som intervjuats har inte nagra formella
rutiner pa plats for icke-meriterade arbetsuppgifter. En operativ
chef vid ett av bolagen kommer med att talande exempel:

“Vi har en arlig konferens och de som erbjuder sig
att koordinera &r kvinnor, trots att vi &r techbolag dar
majoriteten av de anstéllda ar man.”

Vid ett annat foretag vidareutvecklar en medarbetare analysen:

“Dessa stora techbolag lockar till sig folk som bara vill ha
ett bra cv, som inte har som ambition att stanna kvar och
bidra till kulturen. Folk ar krdsna med vilket jobb de vill
gora och inte gora.”

ALLBRIGHTS VD AMANDA LUNDETEG KOMMENTERAR:

"Att kvinnor rekryteras till techvarlden for att anteckna
och koka kaffe ar forstas alarmerande. Grundproblemet
ar inte att kvinnorna saknar kompetens, utan att
chefsmannen lever i en bubbla. De har flyttat fran
grabbrummet hemma till grabbrummet pa jobbet. Det
borde oroa investerarna.”

ANDEL KVINNOR SOM ANSER ATT ADMINISTRATIVA ARBETSUPPGIFTER INTE FORDELAS RATTVIST

6%




KVINNOR SOM GRUNDARE
MOTAS | DORREN

Sverige har flertalet ganger hyllats for att vara varldens
techmecka efter Silicon Valley. Men trots att forskningen
visar att mangfald leder till storre nytdnkande och
innovation ar grundarna av de svenska techbolagen en
patagligt homogen grupp. Bland 37 grundare aterfinns
endast en kvinna.

Bland techbolagen som Allbright har granskat aterfinns
endast en grundare som &r kvinna, namligen Josefin
Landgard, medgrundare av Kry. Det ar langt ifran ett unikt
monster. Att endast en procent av det svenska riskkapitalet
gar till bolag grundade av kvinnor ar sedan lange kant.

Profilen fér vem som blir en framgangsrik techgrundare
ar hittills mycket snav. Nar Allbright tittar ndrmare pa
grundarnas bakgrunder visar sig nagra tydliga monster.
En dryg fjardedel har sin examen fran Handelshogskolan i
Stockholm. Annu en fjardedel har en bakgrund pa Kungliga
Tekniska Hogskolan. Detta, trots att det finns ett tjugotal
svenska universitet och hégskolor som erbjuder likvardiga
utbildningar. Manga av bolagen har grundats under eller
strax efter studietiden och ofta startar man bolag med
sina studiekompisar och anstéller sedan ytterligare
studiekamrater.

Kanner grundarna inte varandra sedan studietiden finns
stor sannolikhet att de har gemensam bakgrund inom
nagot annat techbolag. Nagra av de gemensamma
namnarna ar exempelvis Spray, Stardoll och Tradedoubler.
Det paminner om techjattar som Apple, Microsoft och
Facebook som alla grundats av man som kanner varandra
fran skoltiden.

Truecallers grundare &r listans enda med utomeuropeisk
bakgrund. Mycket riktigt bekraftas tesen om att vita man
har lattast att fa finansiering. Studier visar att lika valjer lika
och investerare ar likt oss andra mer benédgna att investera
i personer som liknar dem sjalva - oavsett om det galler
bakgrund, bekantskapskrets eller kon.

ALLBRIGHTS VD AMANDA LUNDETEG KOMMENTERAR:

"Det &r saklart bekvamt att rekrytera kopior av sig sjaly,
men ska bolaget vaxa kravs mangfald. Ska bolagen
verkligen bli nytankande, maste de bryta sig loss fran
idéen om den manliga nérden. Dagens techbransch ar
orovackande for framtiden.”

VANLIGASTE UTBILDNINGSBAKGRUNDEN BLAND GRUNDARE

4%
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ALLBRIGHT

SNABBA AFFARER GAR
FORE MANGFALD

Efter metoo &r investerare i techbranschen Overens.
Samtliga intervjuade investerare uppger att jamstélldhet
och mangfald ar viktiga fragor som maste upp pa agendan.
Men att prata om @mnet ar en sak, att skapa faktiska
atgarder och regler en annan. En intervjuperson som fram till
nyligen var hogt uppsatt pa ett investmentbolag uppger att
hen lamnat branschen da "den egentligen inte bryr sig om
varken jamstalldhet eller klimat”.

Allbright har intervjuat fem av de tidiga investerarna i stora
svenska techbolag. Trenden &r tydlig. Det &r allt fler som
pratar om jamstalldhet och mangfald inom branschen. Det
ar ett maste om investmentbolagen ska dverleva i dagens
klimat. Samtidigt marks stort fokus pa tillvéxt och nasta
tillifélle att hamta in pengar, for att 6ka tillvaxten ytterligare.

Samtliga investmentbolag Allbright talat med uppger
att de jobbar med mangfaldsfragan internt med hjélp
av exempelvis utbildningar inom omedvetna férdomar.
Daremot staller investmentbolagen inte nagra harda krav
nar det kommer till bedomning av eventuella portféljbolag.
Istéllet pratas det om "helhetsbilder” och att gora en
"grundlig research” dar jamstalldhet och mangfald absolut
ar en del, men dar eventuella chanser till stor vinst alltid
trumfar mangfaldsfragorna.

Att team med en hogre grad av mangfald ar mer effektiva
upprepas som ett mantra. Hos investmentbolagen sjalva
ar det dock dvervagande mén som ar partners. Hos tio av
de storsta investerarna aterfinns endast 12 procent kvinnor
pa partnerniva.

ANDEL KVINNOR BLAND PARTNERS HOS GRANSKADE
INVESTMENTBOLAG

Att en likriktad grupp man sitter pa makten over
investeringar har historiskt sett missgynnat affarsidéer och
perspektiv som star kvinnor ndrmare. En grundare forklarar
hur techvérlden dérfor riskerar att missa halva marknaden:

“Det ar framst man som sitter pa kapitalet och da
investerare vill kdnna sig trygga sa investerar de ofta
i saker som de kanner igen och forstar direkt utan att
gora ordentlig efterforskning. Da blir det som det blir. Jag
k@nner manga frustrerade grundare som ar kvinnor som
antingen inte fatt chansen att pitcha eller fatt oseriosa
och oinsatta fragor tillbaka.”

ALLBRIGHTS VD AMANDA LUNDETEG KOMMENTERAR:

"Investmentbolagen har en maojlighet att driva pa
fornyelsen och bygga starkare techbolag. Men endast ett
av investmentbolagen har hotat med att dra in pengarna
om ett portfoljbolag inte lagger resurser pa att jobba med

jamstalldhet och mangfald. Hos investmentbolagen ar
det tydligt mer vers &@n verkstad som galler.”
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ELDSJALAR FAR
OTACKSAM UPPGIFT

Det viktiga arbetet for inkludering tenderar att placeras ut
pa frivilliga anstéllda, som forvantas utfora arbetet utéver
sina ordinarie arbetsuppgifter. Hélften av bolagen som
intervjuats uppger att arbetet drivs av medarbetare som
anmalt sig av fri vilja. Att arbetet laggs pa eldsjalar riskerar
att leda till en ohallbar arbetsbelastning. Det sénder dven
ut en tydlig signal - ledningsgrupp med vd i spetsen ager
inget ansvar.

Vd:ar och ledningsgrupper i techbolagen tar inte ansvar
for den interna mangfalden. En medarbetare vid ett av
bolagen forklarar:

“Det finns inget jattestort engagemang pa
ledningsgruppsniva. Det ar okej att arbeta for
jamstalldhet och mangfald, sa lange man kan ro hem
argumentet att vinst och omséattning paverkas positivt.
Men arbetet har inget egenvérde.”

Istéllet har arbetet for mangfald delegerats till internt
konstruerade grupper, bestaende av frivilliga medarbetare.
Kulturkommittéer, mangfaldsgrupper och ambassadorer &r
bara nagra av namnen pa de initiativ som ska sakerstalla en
inkluderande techbransch. Namnen signalerar att grupperna
har mindre affarsnytta. Det gor att resultatet av deras arbete
séllan tillats fa nagon avgorande affarsmassig effekt.

Dessutom uttrycker bolagsledarna indirekt att den som
kanner sig exkluderad eller diskriminerad sjélv ska I6sa
problemet. En techmedarbetare berattar:

"Mitt team far ta emot manga personer som inte trivs i
andra delar av organisationen pa grund av problematisk
jargong.”

Vidare lyfter anstéllda att de har svart att genomdriva
konstruktiva forandringar. Chefernas kunskaper ar ofta for
grunda for att de ska férsta betydelsen och relevansen i
diskussionen. De ser inte symbolfragornas affarsmassiga
effekter, upprepar flera av de intervjuade.

“Nar vi genomfor enkater finns det inga andra alternativ
an ‘male’ och ‘female’. Vi har framfort vikten av fler
alternativ, da alla anstéllda inte identifierar sig som
man eller kvinnor. Men foretaget sager nej. Da blir vi

bakbundna. Utan statistik har vi svart att pavisa att det
finns ett problem.”

Halften av bolagen Allbright pratat med samarbetar med
branschorganisationer i syftet att 6ka det egna bolagets
jamstalldhet. Trots att dessa samarbeten garna visas upp
utat, menar medarbetare att det ar svart att driva igenom
verklig férandring:

“CSR lyfts ofta fram som en viktig strategi inom
koncernen. Men atgarderna ar fa. Min kollega fick prata
med valdigt manga, bland annat vd, for att fa stod for att

driva igenom ett projekt. Det slutade med ett evenemang.
Jag vet inte om det finns majlighet att ha fler.”

ALLBRIGHTS VD AMANDA LUNDETEG KOMMENTERAR:

"Techbolagen agerar anmarkningsvart kortsiktigt. De
anvander garna inneuttryck som CSR och mangfald, men
later det sedan bli en garderobsfraga. Fragorna far aldrig

affarsmassig betydelse. For att arbetet ska fa full effekt
maste det genomsyra hela organisationen och ledas av
koncernledning med vd i spetsen.”

LHORIETTY



ALLBRIGHT

LIKRIKTNING LEDER TILL
SAMRE KVALITET

Techbranschens brist pa 70 000 personer kan branschen
delvis I16sa med hjalp av mangfald. Dels skulle det direkt
néara dubbla rekryteringsunderlaget. Dessutom skulle en
bredare syn pa kompetens och vem som bar pa den 6ppna
for rekryteringar i nya grupper. Detta hoppas bransch-
organisationer som Allbright har intervjuat.

En medvetenhet om problemet och en vilja att |6sa det -
men lag kunskap om hur detta ska goras. Det ar bransch-
organisationernas dom gallande techbranschens arbete
for jamstélldhet. Pa sikt kan den laga andelen och det
stora utflodet av kvinnor bli ett kvalitetsproblem, varslar
organisationerna.

Det finns séallan ett aktivt motstand mot att fa in fler
kvinnor hos de stora techbolagen. Problemet ar
snarare en lag kunskapsniva, menar representanter for
branschorganisationer:

“Bolagen @r medvetna om problemet och det finns
generellt en vilja att I0sa det, men det kan bli fel anda.
De saknar kompetens och struktur. Ett forslag ar att ta in
extern hjalp.”

Ett aterkommande problem som lyfts &r att arbetet
for jamstélldhet och mangfald inte genomsyrar hela
organisationen:

“HR &r ofta engagerade, men far sallan stod uppifran. De
hamnar i klam, da de inte sitter pa makten att bestamma
over alla rekryteringar och befordringar.”

Techbranschen ar dock inte helt utan kvinnor. |
klassiskt kvinnligt kodade roller &r kvinnor rentav over-
representerade. Foga forvanande &r nio av tio HR-chefer
kvinnor. Kénsuppdelningen inom tech ar an mer stereotyp
an inom det 6vriga naringslivet, dar HR-chefer utgors av 72
procent kvinnor.

En branschrepresentant lyfter att det saknas hela 70 000
personer for att bemanna alla vakanser inom tech:

"Bristen pa kvinnor i tech riskerar att bli ett
kvalitetsproblem. Kulturen pa arbetsplatsen blir for
grabbig. Det gor att manga av de techkvinnor som

finns inom branschen ocksa Gvervagt att lamna den.
Inte pa grund av arbetsuppgifterna, utan pa grund av
arbetsplatskulturen.”

De kvinnor med teknisk kompetens som val stannar i
branschen kanner ofta press att ta sig an andra roller
an man, som exempelvis projektledare. Bolagen tycks
aven forvanta sig att kvinnor oftare vill ha personalansvar.
Och rollerna ar inte s& mycket chefsroller, utan en mer
omhandertagande mammaroll. En bild som bekraftas av
en utvecklare vid ett av bolagen:

“Manga fler kvinnor an man gar fran en utvecklarroll
till nagon typ av teamchef. Jag har ocksa fatt fragan.
Varje ar nar det ar medarbetarsamtal blir jag erbjuden
personalansvar och maste tacka nej, da det jag vill jobba
med &r teknik. Jag ar den enda av mina kollegor som far
fragan, for att jag ar kvinna.”

ALLBRIGHTS VD AMANDA LUNDETEG KOMMENTERAR:

"Det ar inte konstigt att techbolagen saknar kompetens,
nar de utgar ifran att bara man bar pa den. Techvarlden
skulle kunna vaxa fortare och med mer kvalitet om
de oppnade for fler techkvinnor. Och inte utkravde
mammarollen pa jobbet.”




RAD FOR EN DIVERSIFIERAD
TECHBRANSCH

Techbranschens utmaningar till trots jobbar flertalet bolag aktivt for att bli battre. Att lyckas rekrytera och behalla
talang ar en fraga om att vinna eller forsvinna - speciellt i en bransch som tampas med kompetensbrist.

REKRYTERA RATT

Letar ditt foretag efter nasta “rockstar ninja”? Tank om. Tank istéllet: kvalitetssakra
rekryteringarna och locka en bredare malgrupp av talanger. Lat alltid en av tva intervjuare
vara en kvinna. Lat alla kandidater ga igenom exakt samma process. Ett av techbolagen
lyfter aven vikten av att titta bortom forsta intryck och social férmaga, och se kompetens
bortom meriter - speciellt gallande personer med neuropsykiatrisk funktionsnedsattning.

UTBILDA
Med saklig insikt om problemet gar det att arbeta for att motverka det. Flera av bolagen
som Allbright pratat med har infort obligatoriska utbildningar for alla medarbetare i fragor
som omedvetna férdomar, normer och inkluderande kultur. Det &r en bra start. Men fa
bolag later den nya kompetensen markas i vardagen. Det ar forst nar chefer visar att de
forstatt som forandringen kan borja.
num——
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ALLIERA

Att uppmarksamma och ifragasatta exkluderande beteende ar ett viktigt satt att ta
stéllning och ta det forsta steget mot att forandra. Genom utbildning och workshoppar
kan bolagen bygga ett gemensamt arbete sa att ansvaret och verktygen finns hos alla
medarbetare, inte hos den som utsatts eller exkluderas.

ANPASSA

Techbolagen har flera initiativ pa plats for att inkludera flera. De kan fler ta efter. Ett av
bolagen tillampar flexibla roda dagar, dar exempelvis en ledig nyarsdag kan bytas ut mot
ledigt under Pride eller Eid al-fitr. Ett av bolagen uppmuntrar foréldraledighet genom att
alltid ta in en ersattare om négon ar borta. Fér de foraldrar som jobbar finns bade skotrum
och lekrum pa kontoret. Ett techbolag har @ven tillganglighetsansvariga, vars fokus &r att
se till att arbetsmiljon &r tillganglig for alla oavsett funktionsuppséttning.

FOLJ UPP

Techbranschen ar datadriven - anvand den data som finns tillganglig, &venirekryteringarna
och de arliga utvarderingarna av medarbetarna. Folj upp data fér befordringar for att se
till att mans prestationer inte 6vervarderas och kvinnors undervarderas. Flertalet bolag

skickar aven frekvent ut enkater till medarbetarna med fokus pa fragor som kultur, trivsel
och diskriminering.

REPRESENTERA

Flera bolag lyfter vikten av representationen externt. Exempelvis har karaktérer i spel
andrats eller lagts till for att motverka stereotyper och modeller av olika hudférg,
kroppsstorlek och kdnsidentitet anvands i flera bolags kommunikation for att attrahera
en storre kundgrupp. Dessutom attraherar en inkluderande kommunikation en storre
mangfald bland potentiella nya medarbetare.
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VISOM ARBTETAT MED RAPPORTEN

Allbright: Amanda Lundeteg, Claes Hemberg, Maija Inkala och Omar Bellini.
Volontarer: Cissy Avrin, Emmy Jansson, Erika Rydgren och Ingrid Fagerstrém.
Datainsamling samt intervjuer genomférda mellan januari - mars 2020.




DATA

Data gallande andel kvinnor i ledningsgruppen har samlats in via representanter for bolagen, alternativt via bolagens
hemsidor. Datan har samlats in under januari till mars 2020.

Data géllande konsfordelning pa partnerniva hos tio av de stérsta investmentbolagen inom techbranschen har samlats
in via investmentbolagens hemsidor.

Data géllande utbildningsbakgrund och kdnsférdelning bland bolagsgrundarna har samlats in via bolagens hemsidor och
LinkedIn.

Intervjuer har genomforts med anstallda pa olika nivaer, hr-chefer, mangfaldsansvariga, operativa chefer, investerare,
grundare och representanter for branschorganisationer. Totalt har 31 intervjuer genomforts.

En enkat har dven spridits bland anstéllda pa bolagen. Enkaten har bade spridits via bolagen i sjélva, pa exempelvis
intranat, eller via anstallda, i interna kommunikationskanaler. Totalt har 219 personer besvarat enkaten.
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