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Vad tycker chefer om
jamstalldhet inom Tech?
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Framtiden
undersoker

For chefer inom teknik
och IT finns det flera
tydliga lardomar i
undersdkningen.

For det forsta: jamstalldhet kan inte
langre behandlas som ett sidospar.
Fragan paverkar rekrytering,
kompetensforsorjning, kultur och
langsiktig konkurrenskraft.

For det andra: det racker inte att
hanvisa till att det finns for fa kvinnliga
kandidater. De organisationer som
lyckas bast kommer sannolikt vara

de som samtidigt arbetar med kultur,
ledarskap, utvecklingsmajligheter

och synliga forebilder.

For det tredje: skillnaden mellan
ambition och faktisk forandring
behover minska.

Det ar forst nar linjechefer, teknik-
chefer och ledning upplever samma
verklighet som jamstalldhetsarbetet
pa allvar kan sdgas ha fatt
genomslag.

Chefernas svar visar ocksa att det
finns en stark vilja att fortsatta
forandringen och att méanga ser
jamstalldhet som en avgorande fraga
for teknik- och [T-branschens framtid.

Andreas Evermyr
Marknadschef, Framtiden

Cheferna har svarat

Undersokningen omfattar dver 380 chefer pa flera nivaer, fran
linjechefer till C-level och frdn sma bolag till stora organisationer
inklusive Sveriges storsta arbetsplatser.

Jamstalldhet ar prioriterat

Det ar ett av de tydligaste resultaten i hela undersokningen. Cheferna
verkar alltsd i stor utstrackning uppleva att jamstélldhet &r viktigt men
langt ifrdn uppnatt.

Sma bolag tror mer pa férandring

Chefer i mindre organisationer tenderar att beskriva ett mer
positivt nulage. | mindre bolag upplever ménga att forandring kan
ske snabbare.

Teknik- och IT-chefer ar mer kritiska

Undersokningen omfattar chefer fran flera delar av verksamheten:
teknik, IT, produktutveckling, operations, HR, affarsutveckling,
forséljining och andra funktioner.

Linjechefer och C-level har olika bild av verkligheten
Linjechefer och teamchefer, som utgor den storsta gruppen i under-
sokningen, verkar daremot vara mer forsiktiga i sin bedomning av hur
mycket som faktiskt har forandrats.

Man och kvinnor ser olika p& hur langt
branschen har kommit

Upplevelsen av jamstalldhet skiljer sig ocksa mellan konen.

Rekrytering ses bade som lésning och problem
Over halften av cheferna upplever att fokus pd jamstalldhet paverkar
rekrytering och kompetensforsorjning positivt, atminstone i viss grad.

Vad, om nagot, upplever du har férbattrats mest?
Det tyder pé att insatser har inforts, men att effekterna annu inte
ar fullt synliga eller upplevs som de mest betydande

Vilka insatser anser du ar viktigast for att driva

verklig forandring framat?
Mé&nga chefer verkar uppleva att problemet dven borjar
innan rekryteringen.

Cheferna ser tydliga framsteg de senaste fem aren
Trots kritiken ar det viktigt att konstatera att cheferna inte ser
utvecklingen som stillastédende.

Tre tydliga slutsatser fran chefernas svar

Man upplever generellt att organisationerna har policyer, mal och
initiativ men att det annu inte har lett till tillrackligt stora forandringar
i vardagen.
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Jamstalldhet inom tech 2026

- Cheferna har svarat

Trots 6kad medvetenhet tycker manga chefer
att forandringen gar for lLdngsamt.

Jamstalldhet har blivit en allt mer sjalvklar del av samtalet i teknik- och IT-branschen. Fa foretag
skulle idag saga att fragan saknar betydelse. Samtidigt visar Framtidens undersékning bland
svenska chefer att det fortfarande finns en tydlig skillnad mellan att prata om jamstalldhet och

att faktiskt uppna den.
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De senaste
5 dren

Cheferna beskriver en bransch som har tagit steg
framat de senaste fem aren, men dar manga
fortfarande upplever att verklig foérandring gar
ldngsamt. Sarskilt tydligt ar detta i teknik- och
IT-tunga roller, dar kvinnor fortfarande &r under-
representerade och dar manga chefer upplever att
det storsta hindret &r att det helt enkelt finns for fa
kvinnliga kandidater.

Undersékningen omfattar
over 380 chefer

Framtidens
undersékning

Undersokningen omfattar dver 380 chefer pa flera nivéer,
fran linjechefer till C-level och fran smé& bolag till stora
organisationer inklusive Sveriges storsta arbetsplatser.
Den ger darmed en samlad bild av hur dagens chefer ser
pa och upplever arbetet kring jamstalldhet, vilka skillnader
som finns mellan olika typer av organisationer och vilka
insatser som bedoms ha storst effekt framat.



Jamstalldhet ar
prioriterat

- men inte sjalvklart i praktiken

P& en 6vergripande niva ar chefernas bild tydlig: jamstalldhet
uppfattas idag som en prioriterad frdga i branschen. Nar
cheferna fick bedoma hur vél pastdenden stamde:

Jamstalldhet ar en prioriterad fraga i
den bransch jag verkar inom idag.

1 4,21 6
Pa en sexgradig skala blev snittet 4,21.

Det innebér att majoriteten upplever att frdgan idag finns pa
ledningars och organisationers agenda. Nastan hélften av de
svarande anger de tva hogsta nivaerna pa skalan. Men nar
fragan flyttas fran branschnivé till den egna organisationen
blir bilden mer splittrad.

Organisationen jag verkar inom ar
jamstalld inom roller som arbetar
med teknik och IT.

1 3,83 6

Pa en sexgradig skala blev snittet 3,83.

Cheferna verkar alltsd i stor utstrackning uppleva att jamstalld-
het ar viktigt men I&ngt ifrdn uppnatt.

Skillnaden blir &nnu tydligare nar de far ta stallning till om jam-
stalldhetsarbetet faktiskt har lett till férandring. Aven dar landar
snittet pa 3,79 av 6. Det betyder att ménga upplever att det finns
initiativ, policys och ambitioner, men att effekterna annu inte ar
tillrackligt tydliga.

Det ar ett viktigt resultat, sarskilt i teknik- och IT-branschen
dar jamstalldhetsfragan lange har varit hogt prioriterad i
kommunikation, employer branding och rekryteringsarbete.
Trots det ser ménga chefer fortfarande inte den forandring
de hade hoppats pa.




Sma bolag tror mer
pa forandring

- stora bolag arbetar mer strukturerat.

En tydlig skillnad i materialet
handlar om bolagsstorlek.

Chefer i mindre organisationer tenderar att beskriva ett mer
positivt nuldge. | mindre bolag upplever manga att fordndring
kan ske snabbare, att beslutsvagarna ar kortare och att kultur-
fragor blir mer synliga i vardagen. For en chef i ett bolag med
10—-49 anstallda kan det vara lattare att se konkreta resultat av
en rekrytering, ett nytt arbetssétt eller ett fordndrat ledarskap.

| storre organisationer ar
bilden mer dubbel.

A ena sidan &r det betydligt vanligare att stora bolag har formaliserade in-
satser: tydliga mal, KPl:er kopplade till jamstalldhet, utbildningar i bias och
inkludering samt mentors- och talangprogram. De storre organisationer-
na har ofta resurser att arbeta mer systematiskt.

A andra sidan verkar stora organisationer i mindre utstrackning uppleva att
arbetet har lett till faktisk forandring. Det kan bero pa att forandring i stora
féretag tar langre tid, att skillnader mellan olika delar av organisationen
blir storre eller att manga initiativ stannar pa policyniva. Det finns ocksa en
risk att jamstélldhetsarbetet i stora bolag upplevs som ett separat HR-spar
snarare an en del av afféren och ledarskapet.

Det ar darfor inte férvanande att chefer i stora organisationer oftare efter-
fragar tydligare ledningskrav och ansvar. Nar organisationen vaxer racker
detinte att frdgan "ar viktig” — det krdvs uppfoéljning, méatning och ett konkret
ansvar hos chefer pa flera nivaer.




Teknik- och IT-chefer
ar mer kritiska

- an chefer inom andra omraden

Undersokningen omfattar chefer fran flera delar av verksamheten: teknik, IT, produktutveckling, operations, HR, affér-
sutveckling, foérséljning och andra funktioner. Det finns indikationer pa att chefer inom teknik, IT och produktutveckling
ser storre utmaningar an chefer inom andra delar av verksamheten.

Det &r inte sarskilt Gverraskande. Teknik- och IT-roller &r fortfarande ndgra av de mest mansdominerade delarna av ar-
betsmarknaden. Manga chefer inom dessa omraden upplever att jamstéalldhetsfragan i hog grad begrénsas av tillgdngen
pa kandidater.

Brist pa kvinnliga kandidater
Hela 69 procent av samtliga chefer uppger att "brist pa kvinnliga kandidater” &r det storsta
6 ty hindret for okad jamstalldhet. Inget annat svarsalternativ kommer i narheten. For chefer
9 o inom teknik och IT &r detta sannolikt &nnu mer framtradande. Nar rekryteringsunderlaget
redan fran borjan &r mansdominerat blir det svart att snabbt férandra kdnsfordelningen i
organisationen.

Samtidigt finns en risk att argumentet anvands som en forklaring som bromsar forandring. Enkaten visar namligen ocksa
att ménga chefer ser andra hinder: normer och kultur i branschen, brist pa forebilder, omedvetna bias i rekrytering och
bristande ledningsengagemang.

Det tyder pa att problemet inte bara handlar om tillgdngen pé kandidater, utan ocksa om hur foretag rekryterar, vilka miljcer
de erbjuder och vilka signaler de skickar till kvinnor som redan finns i branschen.

Chefer inom HR eller People & Culture funktioner verkar i storre utstrackning se kultur, ledarskap och strukturer som de
viktigaste hindren. Dar teknikchefer ofta talar om kandidatbrist, talar HR-chefer oftare om att kvinnor Iamnar branschen, inte
soker sig vidare eller inte ser samma karriarmaojligheter. Detta ar en intressant skillnad i undersokningen: olika chefsgrupper
ser delvis olika orsaker till samma problem.



Linjechefer och C-level
har olika bild av verkligheten

Undersokningen visar ocksa att synen pa jamstalldhet
skiljer sig bland olika chefsnivaer

C-level-chefer och seniora chefer tenderar att i hégre grad uppleva att jamstalldhet ar en
prioriterad fraga. Detta faller sig kanske naturligt. Det ar ofta pa dessa nivaer som strategier,
mal och interna initiativ beslutas. Linjechefer och teamchefer, som utgér den stérsta gruppen
i undersékningen, verkar daremot vara mer férsiktiga i sin bedémning av hur mycket som
faktiskt har férandrats.

Det ar ocksa logiskt. Linjechefer méter vardagen i
rekrytering, teamdynamik, arbetsmiljo och kompetens-
forsorjning. De ser direkt vilka kandidater som soker, vilka
som tackar nej, vilkka som stannar och vilka som lamnar.

Darfor ar det sannolikt ocksa linjecheferna som tydligast
ser glappet mellan ambition och verklighet.

Férdndringen upplevs Organisationen
(<]

langsam underskattas
Pa ledningsniva kan det vara lattare att se att fore- Om ledningen upplever att arbetet fungerar, medan linje-
taget har infort mal, utbildningar och processer. cheferna upplever att det inte ger effekt, finns en risk att
Men for den chef som forsoker rekrytera en senior organisationen underskattar hur mycket arbete som fort-
utvecklare eller bygga ett mer jamstallt teknikteam farande aterstar. Det kan ocksa paverka foretaget negativt
kan forandringen upplevas betydligt iAngsammare. om differensen mellan olika chefsled ar for stor, eftersom
Den har skillnaden ar viktig. detta kan leda till forlorad kompetens hos de chefer som

anser att jamstalldhet &r en viktig fraga.



Man och kvinnor ser olika pa
hur langt branschen har kommit

Upplevelsen av jamstalldhet skiljer sig ocksa mellan konen.

| undersokningen identifierar sig 63 procent av cheferna som méan och 35 procent som kvinnor. Aven om materialet inte
redovisar alla svar uppdelade pd kon finns det mycket som tyder pd att kvinnliga och manliga chefer ser olika pa jamstalld-
hetslaget.

Kvinnliga chefer ger lagre betyg an man pa flera centrala frdgor. Man ar samtidigt mer benégna att uppleva att jamstalldhet
redan &r en prioriterad frdga i branschen.

Kvinnor
Man

Hur jamstalld ar organisationen inom teknik- och IT-roller?

3,45

4,0

Har jamstalldhetsarbetet lett till faktisk foréndring?

3,6

3,87

Hur stort &r behovet av fortsatt forandring?

4,52

3,81

Kvinnliga chefer tenderar generellt att beskriva storre behov av forandring och vara mer kritiska till hur 1angt organisationerna
faktiskt har kommit. Manliga chefer &r oftare mer positiva till nuldget och i storre utstrackning benagna att uppleva att frdgan
redan prioriteras tillrackligt.

Detta ar ett monster som &terkommer i andra studier om jamstalldhet och arbetsliv. De som sjalva tillhér den under-
representerade gruppen tenderar att se hinder tydligare, eftersom de oftare méter dem i praktiken.



For kvinnliga chefer inom teknik och IT kan det handla om allt
fran att vara ensam kvinna i ledningsgruppen till att uppleva att
rekryterings- och karriarvagar fortfarande bygger pa normer som
gynnar man.

Det ar darfor ocksa rimligt att kvinnliga chefer oftare lyfter be-
hovet av kvinnliga forebilder, kulturforandring och tydligare ansvar
hos ledningen.

Mannen i undersokningen verkar i storre utstrackning fokusera
pad externa faktorer, framfor allt bristen pad kvinnliga kandidater.
Det betyder inte att de har fel. Men det visar att olika grupper
tolkar orsakerna till problemet pa olika satt.

Rekrytering ses

bade som losning
och problem

Fa fragor ar sa centrala i
undersokningen som rekrytering.

Over hélften av cheferna upplever att fokus pé jamstalldhet pa-
verkar rekrytering och kompetensforsorjning positivt, dtminstone
i viss grad. Bara en liten minoritet anser att det paverkar negativt.

Det &r ett viktigt resultat. Det tyder pa att det idag finns en bred
acceptans for att jamstalldhetsarbete inte star i motsats till kom-
petens, utan snarare kan starka organisationens mojligheter att
attrahera ratt manniskor.

Samtidigt ar rekrytering ocksa det omrade dar cheferna ser de
storsta utmaningarna.

Mer an halften av organisationerna arbetar aktivt med jamstalld-
het i rekrytering, men bara 31 procent pekar ut rekryterings-
processer som det omréde som har forbattrats mest de senaste
fem aren.




Vad, om nagot, upplever du har férbattrats mest?

Besvarade: 359
Overhoppade: 10

50%
42,90%
39,28%

0% |

37,05%
30,64%

23,40%
18,38%

3,62%

Konsfordelning i olika roller o
har blivit jamnare

Karriar- och
utvecklingsmojligheter

Medvetenhet i lednings-
grupper

. Rekryteringsprocesser

Jag upplever inga
tydliga forbattringar

Annat

Arbetsmiljo & kultur

Det tyder pa att insatser har inforts, men att effekterna @nnu inte ar fullt synliga eller upplevs som de mest betydande.
Intressant nog ar det ocksé relativt fa chefer som anser att "forandrade rekryteringsprocesser” ar den viktigaste insatsen
framat. Bara 16 procent valjer det alternativet.

Istéllet pekar cheferna pa tva andra omraden:

¥ Fler kvinnliga forebilder

v Tidiga insatser genom utbildning och inspiration
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Vilka insatser anser du ar viktigast for att driva
verklig forandring framat?

55,03%
53,35%
50%
%
35,47% 36,03%
22,35%
15,92%
3,62%
0%
Tidiga insatser (uthildning, Forandrade Tydligare ledningskrav Transparens kring 16n
inspiration) rekryteringsprocesser och ansvar och karriar
Fler kvinnliga Fokus péa kultur Annat
forebilder och arbetsmiljo

Det &r en viktig signal. Manga chefer verkar uppleva att problemet dven borjar innan rekryteringen. Problematik lyfts kring att
man redan kring utbildningsval behdver forma bilden av vilka som "hér hemma” inom teknik och IT.

Eftersom farre kvinnor soker tekniska utbildningar och yrken blir det svart for arbetsgivarna att [6sa problemet enbart genom
att forandra rekryteringsprocessen.

Rekryteringsbasen ar alltsa redan fran borjan snedfordelad. Det innebér att arbetsgivarnas maojligheter att uppna en jamnare
konsfordelning ar begransade, dven om rekryteringsprocesserna i sig utformas pa ett mer inkluderande satt. Atgarder inom
rekrytering &r dérmed viktiga, men séllan tillrdckliga pa egen hand.

For att dstadkomma en forandring kravs insatser i flera led, exempelvis genom att 6ka intresset for tekniska utbildningar

bland kvinnor, motverka stereotypa forestaliningar om yrkesval och skapa battre forutsattningar for att attrahera och behélla
kvinnor inom tekniska roller.
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Cheferna ser tydliga framsteg
de senaste fem aren

Trots kritiken ar det viktigt att konstatera att cheferna inte ser
utvecklingen som stillastaende.

Néstan tva tredjedelar upplever att jamstélldheten har forbattrats de senaste fem dren. Nastan var femte chef anser att
den har forbéattrats avsevart.

Det som framfor allt lyfts fram &r: Ménga upplever att
v Jamnare konsfordelning i olika roller Jamstalldhetsfrégan |dag
tas pa storre allvar an tidigare.

v’ Okad medvetenhet i ledningsgrupper

v Forbattrad arbetsmiljo och kultur

For bara ndgra ar sedan var det fortfarande vanligt att jamstélldhet betraktades som en fraga for HR eller employer
branding. Idag tycks fler chefer se det som en ledningsfraga. Samtidigt uppger nastan var femte chef att de inte ser
nagra tydliga forbattringar alls. Det visar att utvecklingen inte sker i samma takt dverallt. Vissa foretag har kommit langt,
medan andra fortfarande befinner sig i borjan av arbetet. Skillnaderna mellan organisationer verkar vara stora och sannolikt
storre an skillnaderna mellan branscher.
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Tre tydliga slutsatser fran
chefernas svar

Fragan ar etablerad men resultaten ar fortfarande otillrackliga

Det rader liten tvekan om att jamstalldhet idag &r en prioriterad frdga fér manga chefer inom teknik och
IT. Det finns ocksé en analytisk syntes kring en upplevd frustration 6ver att forandringen gar langsamt.
Syntesen stérks av relativt Iaga betyg pa faktisk férandring (3,79 av 6), upplevelsen av organisationen som
jamstalld (4,21 av 6) samtidigt som jamstalldhetsfragan upplevs prioriterad inom branschen.

1 379 6

Jamstalldhetsarbetet har lett till faktisk forandring.

1 4,21 6

Jéamstélldhet &r en prioriterad fréga i den bransch jag verkar inom idag.

Man upplever generellt att organisationerna har policys, mal och initiativ men att det annu inte har lett till
tillrackligt stora forandringar i vardagen.

Storsta hindret anses vara bristen pa kvinnliga kandidater men det ar
inte hela bilden

Cheferna ser kandidatbrist som den storsta utmaningen. Samtidigt visar svaren att normer, kultur, ledarskap
och bristen pé kvinnliga forebilder ocksa spelar stor roll.

Om foretag enbart fokuserar pa rekrytering riskerar de att missa varfor kvinnor véljer bort, eller Iamnar, teknik-
och IT-branschen.

Nasta steg handlar mindre om fler policys och mer om konkret ansvar

Méanga storre organisationer arbetar redan med mal, KPl:er, utbildningar och mentorskap. Men cheferna
efterfragar tydligare ansvar hos ledningen och storre fokus péa kultur, arbetsmiljé och férebilder.

Det tyder pa att nasta steg i jamstélldhetsarbetet inte handlar om att starta fler initiativ, utan om att saker-
stalla att de faktiskt ger resultat.
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