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Guide: Sa kan ditt foretag steg for steg starka sin affarsnytta och
samtidigt bidra till ett jamstallt tech-Sverige ar 2030

"Pdf-versionen” 1.0

Om guiden

Den har guiden ar for dig som ar chef, ledare eller arbetar med HR eller kommunikation i ett tech-
bolag. Gemensamt for flertalet av Sveriges tech-bolag ar att de &r beroende av kompetens inom bade
tech och ledarskap for att kunna fortsatta utvecklas och vaxa, och att de har utmaningar att hitta och
att behalla relevant kompetens.

Kvinnor ar idag underrepresenterade i branschen, sarskilt i affarsnara och ledande roller, och det
underutnyttjandet av kompetens vill vi rada bot pa. Den har guiden ar framtagen av representanter
for IT&Telekomforetagens bolag, utifran ambitionen att sprida de viktigaste atgdrderna som svenska
techbolag kan gora for att fa fler kvinnor att soka sig till, och stanna kvar i, branschen. Malet ar att
senast ar 2030 uppna en minst 60-40-férdelning mellan konen pa tekniknara ledande roller. Med
dessa roller avses bade chefsroller och affarskritiska tekniska expertroller.

Guiden har tagits fram av en arbetsgrupp inom IT&Telekomféretagens IT-kompetensrad. Vid sidan
om arbetsgruppens och radets konkreta erfarenheter av jamstalldhetsarbete har ett antal andra
underlag fungerat som inspirationskallor, bland annat foéljande:

e Almegas, Unionen, Akademikerforbundens och Journalistférbundets vagledning “Ett jamstallt
arbetsliv”, 2017.

e Forslagslista fran workshop “Tech Women, get your voices heard”, hosten 2019.

e Allbright-rapporten “Tech lever grabbmyten”, 2020.

e Intern rapport fran Teknikkvinnor hur IT&Telekomforetagen ska arbeta mer malmedvetet
med jamstalldhet och inkludering.

Vid framtagandet av guiden har dven samrad skett med experter inom omradet jamstéalldhet och IT,
bland andra Teknikkvinnor, Women-in-Tech och Fannys Forebilder.

Hur guiden ar utformad

Guiden har tagits fram med hjalp av en s.k. High Performance Learning Journey-modell, utformad for
att sakra att organisationers utvecklingsarbete verkligen bidrar till affarsmalen®. Det viktigaste
gemensamma verksamhetsmalet for tech-bolagen som identifierats i detta arbete ar:

e Okad tillgdng till relevant kompetens (se “Verksamhetens mdl” i modellen nedan)

1 Modellen har utvecklats av det svenska edtech-bolaget Promote, https://promoteint.com/.



https://promoteint.com/
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For att nd Verksamhetens mal har tre effekter definierats som ar avgérande for att lyckas:
e Retain - Okat antal kvinnor som stannar kvar
e Okad andel kvinnor i tekniknira ledande roller
e Okat antal kvinnliga sékande till tech-tjénster.

Baserat pa effekterna har ett antal “Situationer da lardomar tillampas” identifierats, alltsa konkreta
beskrivningar av hur olika roller (listade i den gula delen av modellen ovan) kan bidra till malen.
Situationerna beskrivs i checklistorna pa kommande sidor.

En digital version av guiden planeras att tas fram, som innebar en successiv utveckling av guiden till
bade innehall och form fram till malaret 2030. Foér att stétta tech-bolagen kommer ocksa ett
kontinuerligt arbete ske med att identifiera relevanta “tillampbara lardomar”, det vill saga
utbildningar, kurser, larverktyg och annan kunskap som behovs for att bolagen och rollerna ska
kunna forverkliga situationerna i sin vardag och uppna 6nskad effekt av dem.

Checklistor

Nedan finns checklistor som beskriver de situationer dar ert bolag konkret kan bidra till att var och en
av de tre effekterna uppnas, som i sin tur bidrar till att uppfylla verksamhetens mal. For varje
situation har en ansvarig roll identifierats. Langre ner i dokumentet finns en sammanstallning per
yrkesroll av alla situationer.

Effekt 1: Retain — 6kat antal kvinnor som stannar kvar

Skapa troviardighet kring att jamstalldheten dr nagot som ledningsgruppen verkligen dger och
driver

e Narjag som vd satter agendan for ledningsgruppsmoten, tar jag regelbundet med fragan om
hur arbetet med okad jamstéalldhet fortloper.

e Narjag som vd eller ledningsgruppsrepresentant beslutar om ledningsgruppens mal ska de
inkludera konkreta mal fér jamstalldhet, exempelvis balans géllande kén och senioritet.

e Jag som vd eller ledningsgruppsrepresentant ska sdkerstélla att en why-what-how-plan fér
jamstalldhet finns, bl.a. for att understryka att detta ar en central fraga for ledningen. Planen
innehaller syfte med vad vi vill dstadkomma, vad det ar som ska goras (policys, guidelines,



program etc) och hur det ska ske (events, bloggar och checklistor fér chefer for bade
rekrytering och utveckling mm). Planen ska kommuniceras internt vid tex intro-utbildningar.

Jag som vd foreslar att styrelsen satter jamstalldhets-KPl:er, och sdkerstaller att
organisationen regelbundet foljer upp dessa samt aterrapporterar utvecklingen till styrelsen.

(Utrymme for ytterligare egna situationer)

Egna noteringar:

Dessa tillampbara lardomar (kurser, digitala larhjalpmedel eller andra larresurser) behoéver vi for att

genomfora ovanstaende:

Det hér har vi lart oss nar vi tillampat ovanstaende:

Skapa och stotta bade formella och informella nitverk.

Nar jag som vd eller hégre chef/funktionsansvarig chef beslutar att bolaget ska delta i
Womentor eller andra natverk for tekniknara ledande roller, sakerstéller jag att vi har en plan
for att medarbetare som deltar kan jobba vidare med fragorna internt och langsiktigt, i
samverkan med ledningen.

Jag som vd, ledningsgruppsrepresentant eller hdgre chef/funktionsansvarig chef ska
sakerstalla att den dvergripande nyttan for bolaget av att medarbetare deltar i natverk ska
vara ett ansvar for ledningen och inte ldggas pa de enskilda, ndtverkande medarbetarna.

Nar jag som Employer Branding-ansvarig tar fram Employee Value Proposition (EVP) ar
jamstalldhet ett eget omrade.

Jag som HR-/personalutvecklingsansvarig skapar forutsattningar for interna natverk genom
uppmuntran, stéd och budget som mojliggor for medlemmarna att sjalva paverka mycket av
innehallet och formatet, samt genom att etablera samarbete mellan ndtverken och
ledningen.

(Utrymme for ytterligare egna situationer)

Egna noteringar:

Dessa tillampbara lardomar (kurser, digitala larhjalpmedel eller andra larresurser) behéver vi for att

genomfora ovanstaende:

Det hér har vi lart oss nar vi tillampat ovanstaende:

Motverka att medarbetare behover vinja sig vid exkluderande beteenden

Jag som HR-/personalutvecklingsansvarig har inrdttat en funktion dir medarbetare som
utsatts for sarbehandling kan anmala det, och som hanterar och féljer upp drendet pa ett
satt som skapar trygghet och trovardighet.

Jag som HR-/personalutvecklingsansvarig arrangerar regelbundet utbildningar eller andra
aktiviteter for chefer och medarbetare, i syfte att medvetandegora exkluderande beteenden
och visa pa mer inkluderande beteenden.



Jag som forsta linjens chef deltar i utbildningar eller andra aktiviteter for att bli mer
medveten om exkluderande beteenden, och tillampar snabbt nya kunskaper jag far.

(Utrymme for ytterligare egna situationer)

Egna noteringar:

Dessa tillampbara lardomar (kurser, digitala larhjalpmedel eller andra larresurser) behéver vi for att

genomfora ovanstaende:

Det hér har vi lart oss nar vi tillampat ovanstaende:

Effekt 2: Okad andel kvinnor i tekniknara ledande roller

Synliggor kvinnor som har en ledande befattning.

Nar jag som HR-/personalutvecklingsansvarig eller kommunikationsspecialist planerar och
skapar innehall for vara interna kommunikationskanaler ser jag till att regelbundet lyfta fram
personer med tekniknara ledande roller i bolaget, i lika delar fran bada kénen som
representerar organisationen, som berattar om sitt arbete, spannande projekt och sin
utveckling.

Nar jag som kommunikationsspecialist planerar och skapar innehall fér sociala medier ser
jag till att kontinuerligt lyfta fram prestationer fran bada kénen, och att det gérs med samma
ton och ordval oavsett kon.

Nar jag som HR-/personalutvecklingsansvarig utvecklar ett mentorsprogram ser jag till att
kvinnor i ledande befattning &r mentorer at man likaval som kvinnor.

Nar jag som HR-/personalutvecklingsansvarig eller kommunikationsspecialist planerar och
skapar innehall for vara sociala kanaler (t ex LinkedIn, Instagram) ser jag till att kontinuerligt
publicera stories dar ledare, i lika delar fran bada kdnen som representerar organisationen,
berdttar om hur det ar att arbeta hos oss.

Nar jag som hégre chef/funktionsansvarig chef ska tillsdtta en ledarroll s3 anstranger jag mig
for att identifiera bade man och kvinnor med ratt kompetens, med malet att ha halften-
halften-fordelning bland slutkandidaterna.

(Utrymme for ytterligare egna situationer)

Egna noteringar:

Dessa tillampbara lardomar (kurser, digitala larhjalpmedel eller andra larresurser) behéver vi for att

genomfora ovanstaende:

Det har har vi lart oss nér vi tillampat ovanstaende:




Sakra att karridrplanen blir ett aktivt dokument som verkligen motiverar medarbetaren
(Karriarplanering ar av sarskild betydelse for att tillvarata och utveckla bada kénens kompetens)

Nar jag som HR-/personalutvecklingsansvarig utformar talent review-processen anvander
jag mig av genomtankta metoder for aterkoppling (som t.ex. gamification) for att skapa
engagemang kring att genomfora och félja upp den.

Nar jag som HR-/personalutvecklingsansvarig och/eller kommunikationsspecialist arbetar
med karriarvagar for vixare/talanger sa gor jag karriarvdgarna synliga och kdnda for hela
organisationen, sa att enskilda medarbetare sjilva kan se i ett system vad som kan komma
att krdvas for utvecklingsinsatser for att na en viss position eller specialistroll.

Nar jag som forsta linjens chef eller HR-/personalutvecklingsansvarig gor en individuell
utvecklingsplan ska jag involvera medarbetarens egna idéer om utvecklingsinsatser (t ex typ
av uppdrag, kunnande, ev. certifiering och férutsattningar for Ioneutveckling) i planen.

(Utrymme for ytterligare egna situationer)

Egna noteringar:

Dessa tillampbara lardomar (kurser, digitala larhjalpmedel eller andra larresurser) behoéver vi for att
genomfodra ovanstaende:

Det har har vi lart oss nér vi tillampat ovanstaende:

Effekt 3: Okat antal kvinnliga sokande till tech-tjanster

Sakra att annonser dr genuint inkluderande

Jag som HR-/rekryteringsansvarig har tagit fram ett bibliotek med annonsmallar dar text och
bilder ar kdnsneutrala, som chefer kan anvanda nar de ska rekrytera. | bildmaterial som
anvands ska bada kénen ges lika aktiva roller, sa inte det ena kdnet ger intryck av att vara
underordnat.

Nar jag som HR-/rekryteringsansvarig utformar fram en jobbannons utgar jag fran vara
mallar och exempel samt checkar jag annonsen mot var “tone of voice” eller andra riktlinjer.

Nar jag som forsta linjens chef har tagit fram ett underlag/forslag pa jobbannons sa stimmer
jag av det med en funktion i foretaget, alternativt nagon kollega, som kan ge forslag pa hur
annonsen kan bli mer inkluderande och kénsneutral.

(Utrymme for ytterligare egna situationer)

Egna noteringar:

Dessa tillampbara lardomar (kurser, digitala larhjalpmedel eller andra larresurser) behéver vi for att
genomfora ovanstaende:

Det hér har vi lart oss nar vi tillampat ovanstaende:




Sakra att alla aktiviteter som syns fér malgruppen har jamn konsférdelning.

Nar jag som vd, ledningsgruppsrepresentant eller hogre chef/funktionsansvarig chef
kommunicerar bade internt och externt, exempelvis vid nyhetsbrev, presentationer och
moten, lyfter jag aktivt fram personer fran bada konen inom alla delar av kommunikationen.
| bildmaterial som anvands ska bada konen ges lika aktiva roller, sa inte det ena kénet ger
intryck av att vara underordnat.

Nar jag som vd, ledningsgruppsrepresentant eller hogre chef/funktionsansvarig chef
forbereder en presentation som potentiella kandidater till bolaget kan férvantas ta del av,
stdammer jag av den med en funktion i féretaget, alternativt nagon kollega, som kan ge
forslag pa hur presentationen i hégre grad kan attrahera bada koénen i lika delar.

Nar jag som HR-/rekryteringsansvarig eller employer brand-ansvarig bokar in en
arbetsmarknadsaktivitet sa tar jag med mig bade kvinnor och man som yrkesrepresentanter.

Nar jag som kommunikationsspecialist ska kommunicera ett viktigt budskap internt eller
externt sa stdmmer jag av det med en funktion i foretaget, alternativt nagon kollega, som
kan ge forslag pa hur innehallet kan bli mer inkluderande och kénsneutralt.

(Utrymme for ytterligare egna situationer)

Egna noteringar:

Dessa tillampbara lardomar (kurser, digitala larhjalpmedel eller andra larresurser) behoéver vi for att

genomfdra ovanstaende:

Det hér har vi lart oss nar vi tillampat ovanstaende:

Checklista roll for roll
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Nar jag satter agendan for ledningsgruppsmoéten, tar jag regelbundet med fragan om hur
arbetet med 6kad jamstélldhet fortloper.

N&r jag beslutar om ledningsgruppens mal ska de inkludera konkreta mal for jamstalldhet,
exempelvis balans gdllande kén och senioritet.

Jag ska sdkerstalla att en why-what-how-plan fér jamstéalldhet finns, bl.a. for att understryka
att detta ar en central fraga for ledningen. Planen innehaller syfte med vad vi vill
astadkomma, vad det dr som ska goéras (policys, guidelines, program etc) och hur det ska ske
(events, bloggar och checklistor for chefer for bade rekrytering och utveckling mm). Planen
ska kommuniceras internt vid tex intro-utbildningar.

Jag foreslar/sakrar att styrelsen satter jamstalldhets-KPl:er, och sikerstéller att
organisationen regelbundet foljer upp dessa samt aterrapporterar utvecklingen till styrelsen.

Nar jag beslutar att bolaget ska delta i Womentor eller andra natverk for tekniknara ledande
roller, sakerstaller jag att vi har en plan for att medarbetare som deltar kan jobba vidare med
fragorna internt och langsiktigt, i samverkan med ledningen.



Jag ska sdkerstalla att den 6vergripande nyttan for bolaget av att medarbetare deltar i

natverk ska vara ett ansvar for ledningen och inte ldggas pa de enskilda, ndtverkande
medarbetarna.

Nar jag kommunicerar bade internt och externt, exempelvis vid nyhetsbrev, presentationer
och moten, lyfter jag aktivt fram personer fran bada kénen inom alla delar av
kommunikationen. | bildmaterial som anvands ska bada konen ges lika aktiva roller, sa inte
det ena konet ger intryck av att vara underordnat.

Nar jag forbereder en presentation som potentiella kandidater till bolaget kan férvantas ta
del av, stammer jag av den med en funktion i féretaget, alternativt nagon kollega, som kan
ge forslag pa hur presentationen i hégre grad kan attrahera bada konen i lika delar.

Ledningsgruppsrepresentant

Nér jag beslutar om ledningsgruppens mal ska de inkludera konkreta mal for jamstélldhet,
exempelvis balans gallande kén och senioritet.

Jag ska sakerstalla att en why-what-how-plan for jamstalldhet finns, bl.a. for att understryka

att detta ar en central fraga for ledningen. Planen innehaller syfte med vad vi vill
astadkomma, vad det ar som ska goras (policys, guidelines, program etc) och hur det ska ske
(events, bloggar och checklistor for chefer for bade rekrytering och utveckling mm). Planen
ska kommuniceras internt vid tex intro-utbildningar.

Jag ska sdkerstalla att den 6vergripande nyttan for bolaget av att medarbetare deltar i
natverk ska vara ett ansvar for ledningen och inte ldggas pa de enskilda, ndtverkande
medarbetarna.

Nar jag kommunicerar bade internt och externt, exempelvis vid nyhetsbrev, presentationer
och moten, lyfter jag aktivt fram personer fran bada kénen inom alla delar av
kommunikationen. | bildmaterial som anvands ska bada konen ges lika aktiva roller, sa inte
det ena konet ger intryck av att vara underordnat.

Nar jag forbereder en presentation som potentiella kandidater till bolaget kan férvantas ta
del av, stammer jag av den med en funktion i féretaget, alternativt nagon kollega, som kan
ge forslag pa hur presentationen i hogre grad kan attrahera bada kénen i lika delar.

Hogre chef/funktionsansvarig chef

Nar jag beslutar att bolaget ska delta i Womentor eller andra natverk for tekniknara ledande
roller, sakerstaller jag att vi har en plan for att medarbetare som deltar kan jobba vidare med
fragorna internt och langsiktigt, i samverkan med ledningen.

Jag ska sdkerstalla att den 6vergripande nyttan for bolaget av att medarbetare deltar i
natverk ska vara ett ansvar for ledningen och inte ldggas pa de enskilda, natverkande
medarbetarna.

Nar jag ska tillsdtta en ledarroll sa anstranger jag mig for att identifiera bade méan och kvinnor
med ratt kompetens, med malet att ha halften-halften-férdelning bland slutkandidaterna.

Nar jag kommunicerar bade internt och externt, exempelvis vid nyhetsbrev, presentationer
och moten, lyfter jag aktivt fram personer fran bada kénen inom alla delar av
kommunikationen. | bildmaterial som anvands ska bada konen ges lika aktiva roller, sa inte
det ena konet ger intryck av att vara underordnat.



Nar jag forbereder en presentation som potentiella kandidater till bolaget kan férvantas ta
del av, stammer jag av den med en funktion i féretaget, alternativt nagon kollega, som kan
ge forslag pa hur presentationen i hégre grad kan attrahera bada kénen i lika delar.

Forsta linjens chef

Jag deltar i utbildningar eller andra aktiviteter for att bli mer medveten om exkluderande
beteenden, och tillampar snabbt nya kunskaper jag far.

Nar jag gor en individuell utvecklingsplan ska jag involvera medarbetarens egna idéer om
utvecklingsinsatser (t ex typ av uppdrag, kunnande, ev. certifiering och forutsattningar for
I6neutveckling) i planen.

Nar jag har tagit fram ett underlag/f6rslag pa jobbannons sa stdmmer jag av det med en
funktion i foretaget, alternativt nagon kollega, som kan ge forslag pa hur annonsen kan bli
mer inkluderande och kénsneutral.

HR-/rekryteringsansvarig

Jag har tagit fram ett bibliotek med annonsmallar dar text och bilder dr kénsneutrala, som
chefer kan anvanda nér de ska rekrytera. | bildmaterial som anvénds ska bada konen ges lika
aktiva roller, sa inte det ena konet ger intryck av att vara underordnat.

Nér jag utformar fram en jobbannons utgar jag fran vara mallar och exempel samt checkar
jag annonsen mot var “tone of voice” eller andra riktlinjer.

Nér jag bokar in en arbetsmarknadsaktivitet sa tar jag med mig bade kvinnor och man som
yrkesrepresentanter.

HR-/personalutvecklingsansvarig

Jag skapar forutsattningar for interna natverk genom uppmuntran, stéd och budget som
mojliggor for medlemmarna att sjdlva paverka mycket av innehallet och formatet, samt
genom att etablera samarbete mellan natverken och ledningen.

Jag har inrattat en funktion dar medarbetare som utsétts for sarbehandling kan anmala det,
och som hanterar och foljer upp drendet pa ett satt som skapar trygghet och trovardighet.

Jag arrangerar regelbundet utbildningar eller andra aktiviteter fér chefer och medarbetare, i
syfte att medvetandegora exkluderande beteenden och visa pa mer inkluderande
beteenden.

Nar jag planerar och skapar innehall for vara interna kommunikationskanaler ser jag till att
regelbundet lyfta fram personer med tekniknara ledande roller i bolaget, i lika delar fran
bada kénen som representerar organisationen, som berattar om sitt arbete, spannande
projekt och sin utveckling.

Nar jag utvecklar ett mentorsprogram ser jag till att kvinnor i ledande befattning ar mentorer
at man likaval som kvinnor.

Nér jag planerar och skapar innehall for vara sociala kanaler (t ex LinkedlIn, Instagram) ser jag
till att kontinuerligt publicera stories dar ledare, i lika delar fran bada kénen som
representerar organisationen, berattar om hur det ar att arbeta hos oss.



Nar jag utformar talent review-processen anvander jag mig av genomtankta metoder for
aterkoppling (som t.ex. gamification) for att skapa engagemang kring att genomfdra och félja
upp den.

Nar jag arbetar med karridrvagar for vaxare/talanger sa gor jag karridrvagarna synliga och
kdnda for hela organisationen, sa att enskilda medarbetare sjalva kan se i ett system vad som
kan komma att kravas for utvecklingsinsatser for att na en viss position eller specialistroll.

Nér jag gor en individuell utvecklingsplan ska jag involvera medarbetarens egna idéer om
utvecklingsinsatser (t ex typ av uppdrag, kunnande, ev. certifiering och forutsattningar for
I6neutveckling) i planen.

Kommunikationsspecialist

Nar jag planerar och skapar innehall fér vara interna kommunikationskanaler ser jag till att
regelbundet lyfta fram personer med tekniknara ledande roller i bolaget, i lika delar fran
bada kdnen som representerar organisationen, som berattar om sitt arbete, spdnnande
projekt och sin utveckling.

Nar jag planerar och skapar innehall for sociala medier ser jag till att kontinuerligt lyfta fram
prestationer fran bada kénen, och att det gérs med samma ton och ordval oavsett kon.

Nar jag planerar och skapar innehall for vara sociala kanaler (t ex LinkedIn, Instagram) ser jag
till att kontinuerligt publicera stories dar ledare, i lika delar fran bada kénen som
representerar organisationen, berattar om hur det ar att arbeta hos oss.

Nar jag arbetar med karridrvagar for vixare/talanger sa gor jag karridrvagarna synliga och
kdnda for hela organisationen, sa att enskilda medarbetare sjalva kan se i ett system vad som
kan komma att kravas for utvecklingsinsatser for att na en viss position eller specialistroll.

Nér jag ska kommunicera ett viktigt budskap internt eller externt sa stammer jag av det med
en funktion i foretaget, alternativt nagon kollega, som kan ge forslag pa hur innehallet kan bli
mer inkluderande och kénsneutralt.

Employer Branding-ansvarig

Nar jag tar fram Employee Value Proposition (EVP) ar jamstalldhet ett eget omrade.

Nér jag bokar in en arbetsmarknadsaktivitet sa tar jag med mig bade kvinnor och man som
yrkesrepresentanter.
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