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Bestallarens forord

Tillvaxtverket och Universitetskanslersimbetet (UKA) har fatt i uppdrag av regeringen att samverka
kring kompetensforsérjningen av digital spetskompetens. | myndigheternas uppdrag ingar att
analysera och foresla hur kompetensforsérjningen av digital spetskompetens kan utvecklas pa bade
kort och lang sikt. Uppdraget ska dven utreda hur samverkan mellan berérda aktérer kan oka
tillgangen pa digital spetskompetens. Inom ramen for uppdraget ar det av stor vikt att synliggora
karridrs- och utvecklingsmojligheter for digitala specialister samt 6ka kunskapen och mojligheterna
att hantera orsaker till matchningsproblem inom it-sektorn, inte minst avseende den laga andelen
kvinnor.

Tillvaxtverket och UKA har darfér gett Policy in Practice i uppdrag att analysera hur kvinnors
matchning till it-relaterade yrken kan forbattras. Vi tackar forfattarna for en rapport som kommer
att bli ett vardefullt bidrag i framtida arbete for att utveckla den svenska kompetensférsorjningen
av digital spetskompetens. Vi vill dven tacka de personer som stallt upp pa de intervjuer som
genomforts inom ramen for denna rapport.

Tillvdxtverket och UKA

Denna rapport ar bestilld av Tillvixtverket och UKA. Analys och slutsatser i rapporten ar
forfattarens.

Rapportnummer: 0383 ISBN:978-91-89255-44-9
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Sammanfattning

Behovet av digital kompetens i bade néaringsliv och offentlig sektor 6kar. Betydligt farre kvinnor an
man arbetar i IT-relaterade yrken och det ar vanligare att kvinnor med en hogre IT-utbildning
arbetar med sadant som inte ar relaterat till deras utbildning an att man gor det. Detta innebar
med andra ord att kvinnors matchning ar lagre an mans.

Tillvaxtverket och Universitetskanslersimbetet (UKA) har av regeringen fatt i uppdrag att
samverka kring kompetensférsorjningen av digital spetskompetens. Denna rapport bidrar till
arbetet med en analys av hur kvinnors matchning till IT-relaterade yrken kan férbattras.

Rapporten baseras pa analys av statistik, en kunskapsoversikt over forskning, rapporter och
annat skriftligt material fran myndigheter och intresseorganisationer, intervjuer med experter inom
omradet samt intervjuer med kvinnor med en hégre utbildning inom IT, som av olika anledningar
har lamnat, eller aldrig borjat arbeta i ett IT-relaterat yrke.

Kvinnors matchning ar lagre an mans inom IT. Analysen visar att omatchade kvinnor och man i
stor utstrackning arbetar i samma yrken, om &n med delvis olika férdelning mellan yrkena.

Kunskapsoéversikten urskiljer fem olika huvudférklaringar med ett antal underliggande argument
till varfor kvinnor i lagre utstrackning an man utbildar sig och arbetar inom IT. Till varje
huvudforklaring kopplas forslag pa atgarder, som hamtats fran de skriftliga underlag som ingatt i
kunskapsoversikten. Detta handlar om:

e Normer och forestallningar

e Yrkesidentitet och arbetsplatskultur

e Diskriminering och bristande jamstalldhetsarbete
e Intressen, erfarenheter och formagor

e Den skeva konsférdelningen i sig

Det finns olika vagar att ndarma sig omradet matchning. Ett satt ar att fokusera pa matchningens
olika faser och vilka typer av atgarder som fungerar bést i respektive fas. Darfor analyseras
atgarderna utifran om de framst syftar till att:

e Framija inflodet till IT

e Starka attraktiviteten att stanna inom IT, eller

e Underlatta atervandande till IT

Atgarderna foreslas primart drivas i samverkan mellan aktorer i branschen, utbildningsanordnare,
arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer, civilsamhalle och myndigheter. Vissa atgarder foreslas
dven initieras genom regeringsuppdrag till berérda myndigheter. De foreslas ske i samverkan, med
sammanhallande processledning fran Tillvaxtverket och Universitetskanslersaimbetet inom ramen
for ett forlangt uppdrag for digital spetskompetens.
| syfte att framja inflodet till IT foreslas att:
e FoOrdndra bilden av branschen sa att den i 6kad utstrackning tilltalar kvinnor
e Synliggora en bredd av relaterbara forebilder av alla kén, som arbetar inom IT
e Synliggora och sprida branschens arbete, likvdl som resultaten av arbetet, for att skapa
ytterligare forandringstryck och insikter om att branschen férandras i riktning mot
jamstalldhet
e Oka kunskapen om vilken typ av information, stéd och férutsittningar som kvinnor mitt i
livet efterfragar for att ta steget in i ett IT-yrke, samt bedém kostnadseffektiviteten i att
erbjuda detta
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e Uppdra at utbildningsanordnare att skala upp och testa inforandet av snabbutbildningar
inom IT for nyanldanda personer med tidigare hogskolestudier

e Uppdra at universitet och hogskolor samt yrkeshogskolan att i arbetet med
jamstalldhetsintegrering prioritera atgarder for att motverka konsbundna studieval inom
IT-utbildningarna

e Uppdra at regionerna att, med stod av Tillvaxtverket, inkomma med planer fér hur de
avser att knyta samman RUS, smart specialisering och kompetensforsérjningsuppdraget
inom IT-omradet, saval generellt som specifikt med fokus pa en 6kad matchningsgrad for
kvinnor

| syfte att starka attraktiviteten att stanna inom IT foreslas att:

e Utveckla och bredda synen pa spetskompetens inom IT

e Vaxla upp arbetet med att skapa jamstallda och inkluderande arbetsplatskulturer inom IT

e Forbattra den psykosociala arbetsmiljon inom IT

e Uppdra at Diskrimineringsombudsmannen att ge ett utékat stod till arbetsgivare inom IT-
sektorn att bedriva ett systematiskt arbete med aktiva atgarder i enlighet med
lagstiftningens krav

e Infora snabba och enkla psykologiska interventioner med evidens (wise interventions)
inom hogre IT-utbildningar, for att 6ka genomstrémningen av kvinnor i mansdominerade
utbildningar, exempelvis som en del i introduktionen av nya studenter

e Kommunicera stod till exempelvis projekt, foretag och inkubation pa ett satt som lockar
fler grupper att anséka om sadana stod

e Se over hur de riktlinjer och kriterier som styr foérdelningen av medel kan justeras for att i
Okad utstrackning tillfalla de mest lovande initiativen, oavsett den sékandes kon

| syfte att underlatta aterviandande till IT foreslas att:

e Utreda vilka atgarder som kan bidra till att 6ka andelen kvinnor som atervander till IT, med
fokus pa behoven i den grupp av kvinnor som &r éverkvalificerade i nuvarande jobb eller
som star utanfor arbetsmarknaden

e Synliggdra och sprida branschens arbete, likvdl som resultaten av arbetet, for att skapa
ytterligare forandringstryck och insikter om att branschen férandras i riktning mot
jamstalldhet

e Vilja IT som case i myndigheternas arbete med att utveckla férutsattningarna for att
tillgangliggora data och digital information om utbildning och arbetsmarknad

Kunskapsoversikten visar att det saknas studier och utvarderingar av god kvalitet som visar att de
foreslagna atgarderna ger 6nskad effekt eller ar kostnadseffektiva. Det finns saledes god potential
att oka kunskapen om effektiva atgarder, genom att infor ett eventuellt inférande dven planera for
en valgjord effektutvardering. Darfor foreslas Tillvaxtverket att i ett fortsatt uppdrag om digital
spetskompetens avsatta medel for en effektutvardering av ett urval av atgarder dar det finns ett
sarskilt behov av 6kad evidens.

Kunskapsoéversikten visar att den mesta litteraturen fokuserar inflodet till IT. Det finns dven gott
om litteratur som fokuserar pa att kvinnor ska vilja stanna kvar inom IT. Daremot saknas nastan
helt litteratur som fokuserar atervandandet till IT, bade i termer av forklaringar och atgarder. |
denna grupp finns den storsta forlusten for bade individ och samhallsekonomi, i synnerhet bland
de personer som arbetar i ett yrke med lagt IT-innehall dar de ar 6verkvalificerade, eller som helt
star utanfor arbetsmarknaden. Darfér vore det sarskilt angeldget att 6ka kunskapen om denna
grupp, med fokus pa hur bade kvinnor och man i denna situation kan lockas tillbaka till IT-yrken.
Det skulle potentiellt &ven kunna bidra till att vassa atgarderna inom den regionala
kompetensférsorjningen och genomfdérandet av arbetsmarknadspolitiken.
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Inledning

Malet for den svenska digitaliseringspolitiken ar att Sverige ska bli bast i varlden pa att nyttja
digitaliseringens mojligheter. En del i detta ar att behoven av digital kompetens i bade naringsliv
och offentlig sektor kan moétas. Kvinnor arbetar i lagre utstrackning an man i IT-relaterade yrken
och bland kvinnor med en hogre utbildning inom IT ar det en lagre andel kvinnor an man som
faktiskt arbetar inom IT. Att forbattra kompetensférsorjningen inom IT-omradet handlar bade om
att fler kvinnor ska finna det attraktivt att utbilda sig inom IT och om att de som utbildar sig inom
omradet i hogre grad ska soka sig till IT-relaterade yrken och over tid vélja att fortsatta jobba inom
dessa yrken. Hur detta ar mojligt att astadkomma ar fokus for denna rapport.

Tillvéxtverket och Universitetskanslersimbetet (UKA) har fatt i uppdrag av regeringen att
samverka kring kompetensforsorjningen av digital spetskompetens. | myndigheternas uppdrag
ingar att analysera och foresla hur kompetensférsorjningen av digital spetskompetens kan
utvecklas pa bade kort och lang sikt. Uppdraget ska dven utreda hur samverkan mellan berérda
aktorer kan oka tillgangen pa digital spetskompetens. Denna rapport utgér ett underlag i
myndigheternas arbete, genom att bidra med en analys av hur kvinnors matchning till IT-relaterade
yrken kan forbattras.

Uppdrag

Rapportens syfte ar att besvara foljande fragor:
e Varfor valjer kvinnor i relativt 1ag utstrackning IT-relaterade utbildningar och yrken?
e Avvilka anledningar valjer kvinnor med eftergymnasial IT-utbildning att lamna IT-
relaterade yrken, eller att aldrig boérja jobba inom dessa yrken?
e |vilka sektorer och yrken arbetar dessa kvinnor i stéllet och med vilka arbetsuppgifter?
e Vilka atgarder bor vidtas for att 6ka andelen kvinnor i IT-relaterade yrken?

Metod

Studien baseras pa nagra kompletterande metoder:
e en kunskapsoversikt dver forskning, rapporter och annat skriftligt material fran
myndigheter och intresseorganisationer samt andra utredningar inom omradet
e expertintervjuer med foretradare for olika intresseorganisationer, forskare och natverk
som arbetar med att 6ka andelen kvinnor inom IT-omradet
e intervjuer med kvinnor som har en hogre utbildning inom IT, men som av olika anledningar
har lamnat, eller aldrig borjat arbeta i ett IT-relaterat yrke.

Kunskapsoéversikten gjordes i tva parallella spar. Bada baserades pa en inledande s6kordsmall som
tagits fram i samrad med Tillvaxtverket. Sokningarna skedde iterativt genom inledande
provsokningar och darefter successivt forfinade soktermer. Kunskapsoversiktens ena spar
inriktades framst mot internationell forskning. Dar eftersoktes artiklar som testat och utvarderat
effekter av olika atgarder for att 6ka andelen kvinnor inom IT. En stor del av denna forskning
betraktar IT som en del av hela omradet STEM (science, technology, engineering and mathematics),
det vill sdga andra omraden dar kvinnor ar underrepresenterade. Darfor inkluderades dven
forskning om kvinnor inom STEM. Sékningarna gjordes under maj manad i forskningsdatabaserna
JStor, Web of Science, Scopus och EconlLit. D3 det finns en mycket omfattande litteratur inom
omradet, prioriterades traffar i form av:

e artiklar som genomgatt peer review,

Hur kan jamstélldheten inom IT -sektorn 6ka? 5



<Digital Spetskompetens>

e artiklar som publicerats ar 2011 eller senare,

e artiklar som har analyserat effekter av atgarder som inriktats pa personer i vuxen alder
som ar verksamma inom IT eller STEM, antingen som yrkesverksamma eller som studenter
pa universitet eller hogskolor.

Artiklarna ger en god bild 6ver forklaringar till varfor kvinnor ar underrepresenterade inom IT, da
dessa forklaringar ligger till grund for de interventioner som forskningen utvarderade. De forskare
som kontaktades bidrog med ytterligare forskning och tips pa litteratur som kompletterade de
egna sokningarna.

Kunskapsoversiktens andra spar bestod av sokningar i Google efter rapporter, utredningar och
annat skriftligt material fran svenska och internationella aktorer, inkluderande bade myndigheter,
intresseorganisationer och foretag. Sokningarnas relevans utvarderades baserat pa (1) texternas
titel samt (2) sammanfattning eller abstract. | utvarderingen av relevans i det andra sparet av
kunskapsoversikten inkluderades ett bredare urval av texter. De valdes ut for att ge en bredd av
forklaringar till kvinnors underrepresentation inom IT och vad som skulle kunna vara méjliga
forandringar.

Samtliga artiklar har analyserats och tematiserats efter innehall. For 6kad lasbarhet beskrivs
resultaten i denna rapport pa en mer évergripande niva.

Expertintervjuer gjordes med nio kvinnor inom intresseorganisationer och natverk, naringsliv
och akademi som hade goda kunskaper och ett stort engagemang i dessa fragor. Urvalet gjordes
genom ett utskick till ett stort antal personer inom omradet. De tillfragades om att bidra med
kunskapsunderlag och tipsa om lampliga personer att intervjua. Dessa tipsade i sin tur vidare. Vi
tog sammanlagt kontakt med 99 personer, varav ett fyrtiotal svarade. Baserat pa deras tips och
reaktioner bokades de nio expertintervjuerna in. De 40 svarande (och i synnerhet de nio
experterna) bidrog dven med tips pa forskning och rapporter som inkluderades i
kunskapsoversikten.

Intervjuer med kvinnor som har en hégre utbildning inom IT, men som av olika anledningar har
lamnat, eller aldrig borjat arbeta i ett IT-relaterat yrke eftersoktes dven genom inldgg pa Facebook
och LinkedIn. Inlagg pa dessa plattformar gjordes av Tillvaxtverket, Universitetskanslersambetet
och fackférbundet Akavia, som organiserar manga kvinnor i denna malgrupp. Inldggen delades
darefter dven i utredarnas personliga kanaler och i ett stort antal grupper med relevans for
studiens omraden. Ett flertal kvinnor horde av sig och intervjuer bokades in med samtliga som
utredningen fick kontakt med. Ett par kvinnor rekryterades dven genom personliga natverk. Totalt
gjordes intervjuer med 12 kvinnor i denna grupp. Dessa kvinnor hade en spridning i alder,
geografisk hemvist, utbildningsinriktning, typ av utbildningsanordnare (YH eller universitet och
hogskola) samt sysselsattning.

Alla intervjuer gjordes som semistrukturerade djupintervjuer. De skedde under maj manad via
webbméten, som dokumenterades genom anteckningar och spelades in. Intervjuguider aterfinns i
bilaga 1.

IT kan konas pa olika satt

Den svenska arbetsmarknaden &r konssegregerad, bade vertikalt och horisontellt. Begreppet
vertikal segregering innebar att fordelningen mellan méan och kvinnor pa olika positioner (daribland
olika chefsnivaer) inte ar densamma. Kvinnorna finns systematiskt pa lagre befattningsnivaer och
med lagre I6ner. Mannen ar i storre utstrackning chefer. Horisontell segregering innebar att
fordelningen av kvinnor och mén mellan sektorer och yrken pa arbetsmarknaden inte ar
densamma. Yrken betraktas antingen kvinnodominerade eller mansdominerade nar andelen man
och kvinnor befinner sig utanfor spannet 40/60. Yrken har jamn kénsférdelning nar andelen av
respektive kon befinner sig inom spannet. IT-sektorn &r mansdominerad bade horisontellt och
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vertikalt. | Sverige och vastvarlden ar IT ett mansdominerat omrade, men det finns flera
internationella exempel pa att det kan vara annorlunda. Det kan vara en ingang till jamforelser och
forklaringar av varfér andelen kvinnor, och kvinnors matchning inom IT, ar lagre i Sverige och stora
delar av vastvarlden.

Stoet & Geary (2018) visar i en internationell jamforelse att andelen kvinnor som tar examen
inom STEM skiljer sig kraftigt mellan lander. Bland de lander med hogst andel kvinnor inom STEM
finns Algeriet, Tunisien, Albanien och Forenade Arabemiraten. Dar 6verstiger andelen kvinnor 35
procent och i nagot fall dven 40 procent av de examinerade.

Véarldsbanken (refererad i Malik & Al-Emram 2018) pekar ut Malaysia, dar det finns manga
kvinnor inom IT och déar IT betraktas som ett kvinnoyrke. Det forklaras, enligt de som intervjuats i
Varldsbankens studie, av att arbete inom datavetenskap sker inomhus. Det anses vara mer
skyddade och kvinnovanliga platser, jamfort med exempelvis fabriker och byggarbetsplatser, dar
foretradesvis man arbetar. Kvinnor inom sektorn motiverar sitt yrkesval med att de vill ha trygga
och vélbetalda jobb, samt att de gillar mjukvaruutveckling, programmering och andra delar av det
datavetenskapliga faltet.

Inte heller i Oman ar IT ett yrke enbart fér man. Malik & Al-Emram (2018) har studerat hur
studenterna vid ett universitet i Oman motiverar sina studier i datavetenskap. Andelen kvinnor
bland de datavetenskapliga studenterna pa universitetet dr 72 procent. Kvinnorna uppger att deras
framsta motiv ar att bidra till att forbattra varlden, samt att datavetenskap 6verensstimmer med
deras personliga intressen och férmagor. De uppger dven att de vill Idra sig mer om teknik och
bidra till att utveckla kunskapen inom féltet, samt delta i den digitala utvecklingen. Egenskaper som
de anser ar nodvandiga for att bli framgangsrika inom IT &r att vara smarta, ha bra minne och att
arbeta hart. Grundlaggande datorfardigheter, kommunikationsférmaga och formaga till
problemldsning anses vara de viktigaste formagorna att besitta.

Det finns flera konkurrerande forklaringar till varfor situationen ar annorlunda i Sverige och
vastvarlden. Ett par av dessa forklaringar ar att IT i vastvarlden forstas som ett manligt yrke, vilket
antas stota bort flickor och kvinnor fran yrket, samt att den héga andelen man inom IT i vastvarlden
i sig gor att flickor och kvinnor i dessa lander undviker att soka sig till sadana yrken. | kapitel tre
beskrivs dessa och andra férklaringar mer utférligt.

Motiv till att 6ka kvinnors matchning och andel inom IT

OECD:s (2018a) oversyn av Sveriges digitala transformation konstaterar att Sveriges formaga att
omfamna den digitala omstallningen har varit en huvudsaklig drivkraft bakom den starka
ekonomiska utvecklingen under senare ar. Sverige ar en av de tio framsta exportlanderna inom
ICT -tjdnster och sektorn skapar ett hégre mervirde i ekonomin dn den gér i ndgot av de andra
OECD-landerna. OECD (2018a) ger ett flertal rekommendationer, dar ett par av dessa ar att:

e utdka den eftergymnasiala utbildningen inom ICT och dataanalys samt att attrahera fler

studenter till dessa discipliner
e minska konsskillnaderna inom programmering och ICT-relaterade yrken.

OECD (2018a) konstaterar vidare att den snabba utvecklingen inom omradet gor det nédvandigt att
kontinuerligt uppdatera sina kunskaper for att kunna dra nytta av de nya mojligheter som den
digitala utvecklingen skapar. De generella ICT-formagorna ar hoga i Sverige och den
yrkesverksamma befolkningen har den néast hogsta ICT-relaterade problemldsningsférmagan bland
OECD-landerna. Men det ar bara var femte 15-aring som forvantar sig att arbeta inom ett
forskningssrelaterat yrke. Av dessa ar det endast tre procent som forvantar sig att detta yrke ska

LICT eller IKT pa svenska ar en delmingd av IT-omradet, som fokuserar specifikt pa informations- och
kommunikationsteknik.
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vara IT-relaterat. Bland kvinnor ar andelen betydligt lagre. OECD (2018a) bedémer att detta ar lagre
an vad som ar nodvandigt for att Sverige ska kunna dra maximal nytta av den digitala
transformationen.

Aven i IT- och telekomféretagens enkit framgar ett 6kande behov av kompetens inom data
science och annan kompetens inom Al, spelutveckling samt programmering. Nara nio av tio
svarande uppskattar 6kningen av behovet inom data science och annan kompetens inom Al, till
minst fem procent per ar under de kommande tre till fem aren (Tillvixtverket och UKA 2020).
Saledes finns det starka kompetensforsorjningsargument for att 6ka antalet personer av alla kon
inom IT-sektorn.

Statistik visar dven att matchningen till IT-yrken skiljer sig at mellan kvinnor och mén. Man med
en hogre IT-utbildning arbetar i stérre utstrackning dn kvinnor med motsvarande utbildning i ett
yrke som stammer Gverens med deras utbildning. Denna skillnad beskrivs i figur 1, nedan.

Figur 1. Matchning av datautbildade, eftergymnasial niva (45D), 2018, efter kén och andel. Kélla: SCB

(2021c).
100%
. 10% 16% Hogre utbildningsniva an
90% yrket kraver dar
80% amnesinriktningen inte
11% stammer med yrket
70% Ré&tt utbildningsniva for yrket
dar dmnesinriktningen inte
60% .
stammer med yrket
50%
M Réatt utbildningsniva for yrket
40% . L
dar amnesinriktningen
0,
30% 69% stammer delvis med yrket
0
20% B Ratt utbildningsniva for yrket
dar amnesinriktningen
10% .
stammer helt med yrket
0%
Man Kvinnor

Anmadrkning: For cirka 5700 personer saknas tillrdckliga uppgifter. Dessa personer ingar inte i basen for
berdkningen av andelarna i figur 1, ovan.

Som figur 1 (ovan) visar, dr det vanligare att kvinnor arbetar i yrken dar dmnesinriktningen inte
stammer 6verens med deras utbildning. Det galler bade yrken som har ratt utbildningsniva, det vill
saga yrken som kraver hogre utbildning, och yrken som inte kraver en hégre utbildning, dar
kvinnorna alltsa ar overkvalificerade for sina arbetsuppgifter.

En god matchning &r av betydelse bade ur ett samhallsekonomiskt och individuellt perspektiv.
Varje person som laser en hogre utbildning, men sedan inte arbetar i ett yrke som kraver denna
utbildning, ar en samhallsekonomisk forlust. For de individer som investerat tid och pengarien
universitetsutbildning, men sedan arbetar i ett yrke med lagre krav, kan forlusten uttryckas bade i
lagre inkomster och i att de inte drar full nytta av de kunskaper de tilldgnat sig under utbildningen.

Det finns dven tydliga jamstalldhetsargument for att sluta gapet mellan andelen kvinnor och
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maén i IT-sektorn. | synnerhet vad avser det andra jamstalldhetspolitiska malet om ekonomisk
jamstalldhet, som innefattar att kvinnor och man ska ha samma mojligheter och villkor i fraga om
betalt arbete som ger ekonomisk sjalvstandighet livet ut (Jamstalldhetsmyndigheten 2017). Yrken
inom IT har generellt hoga I6ner och SCB:s I6nestatistik (2019a) visar att medelloner for yrken inom
omradet overstiger medellonen i Sverige fér bade kvinnor och méan. SCB:s yrkesstatistik (2021a)
visar att mjukvaru- och systemutvecklare ar det nast vanligaste yrket bland férvarvsarbetande man.
Bland kvinnor ingar yrket mjukvaru- och systemutvecklare inte ens bland de 20 vanligaste yrkena.
Regeringen (2019) papekar i sitt uppdrag till Tillvixtverket och UKA att det finns ett behov av att
oka kunskapen och mdjligheterna att hantera orsaker till matchningsproblem inom IT-sektorn, inte
minst avseende den laga andelen kvinnor. Fragan om matchning star darfor i fokus i nasta kapitel.
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Skillnader i matchning till IT-yrken

De regionala matchningsindikatorerna ar ett verktyg for att jamféra utbudet av arbetskraft med
olika utbildningar. Med hjalp av matchningsindikatorerna ar det aven mojligt att synliggéra antalet
personer med olika utbildningsinriktningar som arbetar i yrken som matchar, eller inte matchar,
deras utbildning. Detta kapitel fokuserar matchningen inom utbildningsgrupp 45D, som avser
personer med datautbildning pa eftergymnasial niva. Kapitlet svarar pa fragorna:

e Vad gor de IT-utbildade kvinnor och mdn som inte matchats till ett IT-yrke?

e Vilka likheter och skillnader finns mellan kvinnors och méns matchning?

De regionala matchningsindikatorerna bestar av ett tjugotal statistiktabeller. Deras syfte ar
att spegla bade utbud och efterfragan av utbildad arbetskraft pa regional niva, samt

matchningen daremellan. De har utvecklats Reglab i samarbete med SCB och férvaltas av
Tillvaxtverket.

Analysen i kapitlet visar att omatchade kvinnor och man i stor utstrackning arbetar i samma yrken,
om an med delvis olika fordelning mellan yrkena. Det dr dven majligt att konstatera att de allra
flesta omatchade kvinnor, men ocksa manga omatchade man som har ett yrke pa ratt niva, i stor
utstrackning har lamnat IT-sektorn till forman fér yrken som inte 4r mansdominerade. Enbart
omatchade man som ar dverkvalificerade i nuvarande yrke arbetar i hog grad i mansdominerade
yrken. Men dven i denna grupp ar det mer @n en tredjedel av mannen som valt att i stéllet arbeta i
ett kvinnodominerat yrke.

De flesta ar matchade

Totalt finns bland de sysselsatta ndra 40 100 personer med en eftergymnasial datautbildning.
Majoriteten av dessa, 77 procent, ar matchade. Det innebar att deras utbildningsniva och
amnesinriktning overensstammer val med deras yrke. Det finns ocksa personer som har en hogre
utbildningsniva @n vad deras yrke kraver, de ar med andra ord 6verkvalificerade for sitt nuvarande
yrke. Det innebar att deras utbildning stammer delvis eller inte alls med deras nuvarande yrke.
Dessa personer ar delvis matchade, eller omatchade. For lite mer @n 5 700 personer med en
eftergymnasial datautbildning saknas det tillrdckliga uppgifter om deras nuvarande sysselsattning.
Fordelningen mellan de olika grupperna, om vilka det finns tillrackliga uppgifter, tydliggors i tabell 1
(nedan).

Tabell 1. Matchning av datautbildade, eftergymnasial niva (45D), antal och andel, 2018.
Kalla: SCB (2021c). Den grona fargintensiteten indikerar graden av matchning. Réd farg indikerar att
individerna inte ar matchade och befinner sig i ett yrke dar de ar éverkvalificerade.

Utbildningens @mnesinriktning
. e Stammer inte | Stammer delvis med Stammer helt
Utbildningens niva
med yrket yrket med yrket
Lsare 5
agre arl vad 0 0 0
yrket kraver
Hogre an vad 4 868 47 0
yrket kraver 12% <1%
Ritt for vrket 2 826 1390 30 956
Y 7% 3% 77%
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Av samtliga sysselsatta personer med eftergymnasial datautbildning utgér mén 68 procent (drygt
27 000 personer) och kvinnor 32 procent (drygt 13 000 personer). Hur dessa fordelas efter
matchningsgrad redovisas i tabell 2 (nedan).

Tabell 2. Matchning av datautbildade, eftergymnasial niva (45D), efter kén och antal 2018.
Kalla: SCB (2021c). Den grona fargintensiteten indikerar graden av matchning. Réd farg indikerar att
individerna inte ar matchade och befinner sig i ett yrke dar de ar éverkvalificerade.

Utbildningens dmnesinriktning
Stammer inte | Stammer delvis Stammer helt
Utbildningens niva med yrket med yrket med yrket
L . q Total 0 0 0
gre arl v varav kvinnor 0 0 0
yrket kraver -
varav man 0 0 0
Haare & q Total 4 868 47 0
gre a.r.1 va varav kvinnor 2092 2 0
yrket kraver -
varav man 2776 45 0
Total 2 826 1390
Ratt for yrket varav kvinnor 1473 479
varav man 1353 911

Som tabell 2 (ovan) visar ar antalet méan fler an antalet kvinnor i alla grupper. Daremot skiljer sig
andelen kvinnor och man at. Det ar betydligt vanligare att man ar helt matchade an att kvinnor ar
det. | gruppen man ar drygt atta av tio méan helt matchade medan lite mindre &n sju av tio kvinnor
ar det. Det ar i stdllet vanligare att kvinnor arbetar i yrken som inte kraver en hégre utbildning. Det
gdr ungefar var sjatte kvinna (16 procent) men bara var tionde man.?

Vad arbetar de omatchade med?

Omatchade personer &r intressanta att underséka narmare. Bade for att de potentiellt skulle kunna
atervanda till IT-sektorn med enbart en mindre kompetensutvecklingsinsats och for att en
fordjupad forstaelse av flodet fran IT-relaterade yrken till andra yrken kan bidra till att forklara
varfor individer lamnar IT-sektorn. Beskrivningen inleds av tva diagram som visar vad omatchade
personer med yrken pa ratt utbildningsniva arbetar med. Darefter redovisas ytterligare tva diagram
o6ver omatchade personer. Dessa arbetar i yrken dar deras utbildningsniva ar hogre an yrket kraver
— de ar med andra ord overkvalificerade.

2 Det saknas sammanstillningar av den kdnsuppdelade matchningen pa arbetsmarknaden fér olika
utbildningsgrupper, vilket gor det svart att jamfora matchningsgraden av datautbildade med den
genomsnittliga matchningen i Sverige.

Hur kan jamstélldheten inom IT -sektorn 6ka? 11



<Digital Spetskompetens>

Figur 2. Omatchade kvinnor med datautbildning pa eftergymnasial niva (45D), i yrke (SSYK 2012) pa ratt
utbildningsniva. Figuren visar de 10 vanligaste yrkena fér dessa kvinnor och férdelningen av kvinnor och
man med utbildning 45D, som arbetar i dessa yrken, 2018.
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Né&ra 1 500 omatchade kvinnor arbetar pa ratt niva, det vill sdga i yrken som kraver hogre
utbildning. De fordelar sig 6ver 93 yrken. Om vi tittar enbart pa de 31 yrken, dar 10 eller fler av de
omatchade kvinnorna arbetar, sa arbetar 1 250 omatchade kvinnor och 1 050 omatchade man i
dessa yrken. De vanligaste yrkena foér omatchade kvinnor i denna grupp ar redovisningsekonom,
handldggare och controller. Statistiken visar att dven manga man med motsvarande bakgrund ror
sig till dessa yrken.

Lite mer dn 1 350 omatchade man arbetar pa ratt niva, det vill sdga i yrken som kraver hogre
utbildning. Om vi gér motsvarande jamforelse dver dessa méan, som gjordes for kvinnorna (ovan),
sa fordelar sig dven denna grupp 6ver 93 yrken. Nar vi studerar enbart de 36 yrken dar 10 eller fler
av dessa omatchade man arbetar, sa arbetar lite mer dn 1 150 omatchade man och 1 200
omatchade kvinnor i dessa yrken. De vanligaste yrkena for de omatchade mannen ar
civilingenjorsyrken inom maskinteknik, handlaggare och controller. Med andra ord &r tva av de tre
vanligaste yrkena samma yrke fér bade omatchade kvinnor och mén.
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Figur 3. Omatchade man med datautbildning pa eftergymnasial niva (45D), i yrke (SSYK 2012) pa ratt
utbildningsniva. Figuren visar de 10 vanligaste yrkena fér dessa man och férdelningen av méan och
kvinnor med utbildning 45D, som arbetar i dessa yrken, 2018.
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Om vi i stéllet fokuserar pa de personer som ar omatchade i meningen 6verkvalificerade for sitt
yrke, sa ar bade antalet personer och antalet yrken fler. Kvinnorna i denna grupp ar nastan 2 100
personer och de férdelar sig dver 131 yrken. | 36 av dessa yrken arbetar 10 eller fler av kvinnorna i
denna grupp. Ndstan 90 procent av kvinnorna och 60 procent av mannen arbetar i nagot av dessa
36 yrken. De vanligaste yrkena for dessa kvinnor ar kontorsassistent och sekreterare och
ekonomiassistent samt underskoterskor och arbete i hemtjanst och hemsjukvard. Kontorsassistent
ar ett av de tre vanligaste yrkena dven fér mannen i denna grupp. Daremot ar det mindre vanligt
att de arbetar som ekonomiassistent eller som underskoterska i hemtjanst och hemsjukvard.
Manga, men inte alla, yrken som ar vanliga bland de omatchade och 6verkvalificerade kvinnorna ar
kvinnodominerade yrken. Men dar aterfinns dven nagra mansdominerade yrken och yrken med en
jamn konsfordelning.
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Figur 4. Omatchade kvinnor med datautbildning pa eftergymnasial niva (45D) i yrke (SSYK 2012) dér de
ar overkvalificerade. Figuren visar de 10 vanligaste yrkena for dessa kvinnor och férdelningen av kvinnor
och man med utbildning 45D, som arbetar i dessa yrken, 2018.
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Slutligen undersoker vi de omatchade och 6verkvalificerade méannen. Detta &r den storsta gruppen,
sett till bade antal personer och antal yrken som de arbetar i. Det finns totalt ndstan 3 000 man i
denna grupp, vilka sprider sig 6ver 160 yrken. | 70 av dessa yrken arbetar tio eller fler av mannen i
grupp 45D. Nara 90 procent av de omatchade och dverkvalificerade mannen och drygt 80 procent
av de omatchade kvinnorna, arbetar i nagot av dessa 70 yrken.
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Figur 5. Omatchade man med datautbildning pa eftergymnasial niva (45D) i yrke (SSYK 2012) dar de ar
overkvalificerade. Figuren visar de 10 vanligaste yrkena for dessa man och fordelningen av man och
kvinnor med utbildning 45D, som arbetar i dessa yrken, 2018.
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Analysen i detta avsnitt visar alltsa att omatchade kvinnor och mén i stor utstrackning arbetar i
samma yrken, om dan med delvis olika fordelning mellan yrkena. Hur denna fordelning ser ut, med
avseende pa hur 6verlappningen av kvinnor och man i samma yrken ser ut, fokuseras i nasta
avsnitt.

Stora overlapp mellan man och kvinnor

Det ar relativt hog 6verlappning mellan de yrken som man och kvinnor i yrken pa ratt
utbildningsniva arbetar inom. Overlappningen av yrken fér denna grupp ar 75 procent (27 yrken av
36). For kvinnor och man som ar 6verkvalificerade pa nuvarande arbete ar 6verlappningen nast
intill lika stor, ndra 75 procent (27 yrken av 37).

Som namndes i inledningen ar IT-sektorn mansdominerad bade horisontellt och vertikalt. |
kommande kapitel lyfts det som en forklaring till (och konsekvens av) att kvinnor i lagre
utstrackning an man valjer att arbeta i IT-relaterade yrken. Darfor ar det intressant att undersoka
om omatchade kvinnor och méan valjer att arbeta i yrken med jamn férdelning, eller i
kvinnodominerade eller mansdominerade yrken, nar de lamnar IT-sektorn. Som tabell 3 (nedan)
visar, sa skiljer sig fordelningen mellan kénen. Men det finns ocksa skillnader mellan de som har ett
yrke pa ratt niva och de som ar éverkvalificerade i nuvarande yrke.

Bland de omatchade kvinnorna arbetar en majoritet i ett kvinnodominerat yrke. Det ar dock
betydligt vanligare att arbeta i ett kvinnodominerat yrke (80 procent) bland kvinnor som ar
overkvalificerade i sitt nuvarande arbete, an det &r bland kvinnor som arbetar i ett yrke pa ratt niva
(60 procent). Nastan en tredjedel av de kvinnor som arbetar i ett yrke pa ratt niva arbetar i ett yrke
med jamn konsfordelning. Lite mer &n var tionde arbetar i ett mansdominerat yrke. Ungefar tre
fjardedelar av dessa arbetar som ingenjor med en annan inriktning an IT.
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Tabell 3. Omatchade kvinnor och man i utbildningsgrupp 45D, efter yrkets niva och
kénssammansattningen i nuvarande yrke (2019). Kélla: SCB (2021c) och SCB (2019b).

Urval: .. see s s
.. . v i Nuvarande arbete, efter kbnssammansattning i yrket
Amnesinriktningen stammer inte
Utbildningsniva | AMal | yrken inom 40/60 Mans- Kvinno-
jamfort med procent av varje dominerade dominerade
yrkets krav kon yrken yrken
. Pa ratt niva 1473 32% 11% 57%
Kvinnor L o
For hog niva 2092 9% 13% 79%
M Pa ratt niva 1353 40% 26% 34%
an .
For hog niva 2776 9, 54% 36%

Nar blicken vands mot de omatchade mannen, arbetar lite mer an en tredjedel av demi
kvinnodominerade yrken, oavsett kravniva i nuvarande yrke. Fyra av tio man som arbetar i yrken pa
ratt niva arbetar i ett yrke med jamn konsfordelning. | gruppen mén som arbetar i ett
mansdominerat yrke pa ratt niva ar det nara nio av tio som arbetar som ingenjor med en annan
inriktning an IT.

Bland de man som ar 6verkvalificerade for nuvarande yrke, arbetar lite mer an halften i ett
mansdominerat yrke. Drygt var tionde arbetar i ett yrke med jamn kénsférdelning.

Som namndes i kapitlets inledning gar det alltsa att konstatera att de allra flesta omatchade
kvinnor, men ocksa manga omatchade man som har ett yrke pa ratt niva, i stor utstrackning har
lamnat IT-sektorn till forman for yrken som inte ar mansdominerade. Detta monster blir annu
tydligare om de kvinnor och man som valt att arbeta som ingenjér med en annan inriktning
undantas. Bara omatchade och 6verkvalificerade méan arbetar i hog utstrackning i mansdominerade
yrken. Men dven bland dessa man har mer an var tredje man valt att i stallet arbeta i ett
kvinnodominerat yrke.

Utbildningar inom IT ar pa vdag mot jamn fordelning

Andelen kvinnor och man i IT-relaterade yrken beror inte bara pa matchningen, utan dven pa flodet
till och fran utbildningar inom IT-omradet. Den studerade litteraturen ger en samstammig bild av
att konsfordelningen ar skev inom saval IT-utbildningar som i de utbildningar som férbereder
individer att borja arbeta i dessa yrken. Sa har fallet varit under stora delar av 2000-talet. Men
detta har borjat forandras och sedan 2011 syns en stark uppgang i andelen kvinnor bland de
studenter som tar examen inom IKT-utbildningar pa hogskolor och universitet. Daremot har
kvinnornas andel av samtliga personer som ingar i utbildningsgruppen datautbildade pa
eftergymnasial niva sjunkit fran 38 procent ar 2006 till 32 procent 2018. Minskningen har dock
avtagit under senare ar. Nar denna rapport slutfors saknas annu data 6ver konsfordelningen i
utbildningsgruppen for ldsar 2019/20.
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Figur 6. Andel examina tagna av kvinnor pa universitets- och hogskoleniva, efter SUN-inriktning, lasaren
1993/94 - 2019/20. Kalla: SCB (2021d).
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Vart att notera ar den kraftiga svangningen av kvinnors andel av examina. Den var betydligt hogre
under 1990-talet och borjan av 2000-talet, for att sjunka kraftigt efter ar 2003. Nedgangen bland
kvinnor sammanfaller med IT-kraschen i borjan av 2000-talet nar de sista arskullarna som paborjat
sina utbildningar innan kraschen slutfort sina utbildningar. Statistiken kan tolkas som att IT-
kraschen, och andra samhalleliga féljder av den, kan ha gett storre konsekvenser for antagningen
av nya studenter, dn for de som redan hade paboérjat en IT-utbildning. Statistiken visar att andelen
examina som tagits ut av kvinnor inom IKT befann sig inom intervallet 40/60 procent mellan 1999
och 2003, vilket brukar betraktas som en jamn kénsférdelning.

Andelen examina som togs ut av kvinnor var nagot lagre i datavetenskap och systemvetenskap
an i 6vriga IKT-utbildningar under 1990-talet och dven under 2010-talet, men har sedan lasar
2018/19 uppnatt genomsnittet for samtliga IKT-utbildningar. Under Idsar 2019/20 &r andelen
kvinnor som tar ut examen inom bade IKT som helhet och utbildningar inom datavetenskap och
systemvetenskap enbart nagra tiondels procentenheter lagre dn 40 procent. Statistiken visar dven
att detta ar en del av en pagaende trend. Sa allt annat lika, ar det magjligt att férvanta sig en fortsatt
Okning aven kommande ar.

Aven inom yrkeshégskolans utbildningar har andelen kvinnor 6kat. Under perioden 2005-2020
har andelen kvinnor som paborjar studier inom detta omrade 6kat fran 14 till 31 procent, varav 4
procentenheters 6kning skett under det senaste aret (SCB 2020).
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Figur 7. Antagna som paborjat studier pa Yrkeshogskolan inom utbildningsomrade data/IT, efter kén, ar

2005-2020. Kalla: SCB (2020).
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Bland de korta yrkeshogskoleutbildningarna ar andelen kvinnor inom data/IT 43 procent, vilket ar
inom intervallet for jamn konsférdelning (Myndigheten for yrkeshogskolan 2021).

Detta kapitel ger alltsa en bild av att inflodet av kvinnor till IT-omradet &r lagre an inflodet av
man, men att kvinnors andel 6kar dver tid. Daremot saknas statistik over utflédet av kvinnor och
man fran IT-yrken, likasa 6ver hur vanligt det &r att de kvinnor och méan som lamnat sektorn
atervander till ett IT-yrke. De uppgifter som ndarmast beskriver detta ar det arliga nettot av det
ackumulerade utflodet minus atervandandet, med andra ord vardet pa de regionala
matchningsindikatorerna, vilket fokuserats tidigare i detta kapitel.

Analysen av matchning och kdnsférdelningen inom IT-relaterade utbildningar aterkommer vi till
i senare kapitel. Dessforinnan ar det dags att se narmare pa de forklaringar som ofta lyfts till varfor

farre kvinnor an man valjer att arbeta med IT. | férlangningen forklarar de dven varfor de kvinnor
som borjar arbeta med IT, slutar i hogre utstrackning an man.
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Sa forklaras skillnader i matchning

Detta kapitel redovisar resultaten av kunskapsoéversikten och de férklaringar som lyfts fram i det
skriftliga materialet, fran saval forskare som myndigheter, intresseorganisationer och foretag.
Samtliga kédllor har analyserats genom att deras innehall tematiserats och kategoriserats i ett antal
overgripande teman och de underliggande argument som anvands for att stodja resonemanget i
respektive artikel eller rapport. Efter den forsta kategoriseringen har konsulterna tillsammans
diskuterat teman och kategorier, vilket gett upphov till att teman och underliggande argument
justerats och ensats genomgaende i hela materialet. Slutligen har teman och argument getts mer
distinkta rubriker och sammanstallts i en figur, for 6kad tydlighet och 6verskadlighet.

| texten anvands citat fran intervjuerna for att belysa, konkretisera eller nyansera de teman och
argument som framkommer fran analysen av det skriftliga materialet.

Kunskapsoversikten visar att det finns en stor samstammighet mellan den studerade
forskningen och de rapporter som publicerats av intresseorganisationer och myndigheter. De
studerade texterna skiljer sig snarare at vad géller ingangar till omradet, vilka fragor de staller och
vilka metoder de valjer for att besvara sina fragor. De flesta texter fokuserar pa nagon eller nagra
forklaringar och sammantaget ger de en fordjupad forstaelse av omradet. De ger dven mojligheter
att fran flera olika hall vidta atgarder, som tillsammans kan bidra till en férandring.

Forklaringarna till varfér man oftare och kvinnor mer séllan valjer IT-relaterade yrken och
utbildningar kan i huvudsak delas upp i fem overgripande kategorier. | varje kategori ingar flera
samspelande forklaringar, som tillsammans forstarker varandra och aterskapar den ojamna
fordelningen mellan kénen.

De fem kategorierna av forklaringar som lyfts fram ar relaterade till genussystemet - det vill
sdga normer om kén och férestallningar om femininitet och maskulinitet, samt hur det paverkar
samhallet och individer pa en mangd olika omraden. En del i detta ar hur IT i sig forestalls vara ett
maskulint omrade. Detta lagger grunden for sjalvférstarkande och sjalvaterskapande processer,
som bibehaller den lagre andelen kvinnor inom IT. De olika forklaringar som utvecklas i kapitlet
sammanfattas i figur 8, dar varje gren motsvaras av en forklaring (det vill sdga ett tema), med ett
antal underbyggande argument, vilka symboliseras av de numrerade I6ven pa tradets grenar.
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Figur 8. Forklaringar till varfor andelen kvinnor &r lagre inom IT an andelen man och varfor kvinnors
matchning inom IT ar lagre dn mans matchning.
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Normer och forestallningar

| Sverige, liksom i manga andra lander, dr arbetsmarknaden uppdelad efter kon. Vissa yrken forstas
som mer manliga. Det handlar bade om vilka som faktiskt arbetar i yrket (de 4r mansdominerade)
och om vilka som forstas ha de egenskaper som kravs for att arbeta i och passa in i yrkets kultur
och normer (de dr manligt konskodade). Den konsuppdelade arbetsmarknaden har studerats under
lang tid i olika lander och med olika perspektiv. Studierna visar pa en historisk kontinuitet over lang
tid, dar manga arbeten kénskodas som manliga eller kvinnliga, beroende pa samhalleliga
forestallningar om kdn och innehallet i olika yrken. | detta ar teknikinnehallet en viktig del (Ertl et al
2017, Cheryan & Marcus 2020, Holth 2015). IT &r ett av dessa forestallt tekniktunga och
mansdominerade omraden, dar normerna inom omradet baseras pa stereotypt manliga
egenskaper och intressen (Cheryan et al 2016). Corneliussen & Seddighi (2020) papekar att
konsekvenserna och styrkan i konandet skiljer sig at. Stereotyperna ar starkare inom de delar av IT-
omradet som forknippas med programmering dn inom andra omraden. Ertl et al (2017) konstaterar
dven att stereotyperna ger langtgaende effekter for bade individer, organisationer och pa
samhallsniva, vilket utvecklas pa foljande satt:

One of the reasons females avoid STEM subjects lies in the negative and stereotyped
perception(s) of these subjects [...]. Stereotypical assessments here include expectations e.g.,
about a particular gender, as well as the attributions of abilities in specific domains. Such
assessments are embedded in a broader cultural context of the individual (Ibid, s.2).

Svedberg och Peters (2020) lankar detta till professionsforskningen, dar yrken delas in i
kategorierna L- och T-professioner. L avser liv, i betydelsen att motet mellan en klient och en
professionell ar centralt i yrket. T avser ting och dessa yrken kdnnetecknas av att de fokuserar pa
saker, inte pa manniskor. Svedberg och Peters (2020) refererar aven till Dahlbom, som konstaterar
att datavetenskap har kommit att betraktas som ett T-yrke, trots att det likval skulle ha kunnat
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forstas som ett samhallsvetenskapligt omrade, som verkar i granssnittet mellan teknik och
manniska.

En annan del i kbnandet av IT som ett maskulint omrade handlar om synen pa framgang, dar
framgang inom IT-omradet forstas som beroende av individens inneboende talang och formaga.
Flera forskare argumenterar for att det ar en del i uppratthallandet av IT som ett manligt konat
omrade, eftersom framgang tolkas som beroende av olika faktorer fér kvinnor och man. Medan
framgang hos man vanligen férknippas med inneboende talang och formaga, tolkas det hos kvinnor
som en konsekvens av hart arbete. Flera forskare argumenterar for att forestallningen om att
framgang inom IT forutsatter en inneboende talang som inte alla besitter, i kombination med
kulturella stereotyper som forknippar talang och briljans med man, leder till processer och
praktiker inom faltet som bidrar till att halla ned andelen kvinnor i IT-relaterade yrken (Ertl et al
2017, Deiglmayr et al 2019, van Veelen et al 2019).

Synen pa behovet av en inneboende talang ligger i linje med den stereotypa bilden av
datanérden, med l&g social kompetens och programmering som bade hobby och yrke. Aven denna
syn bygger pa en forestéalining om teknisk briljans, men ocksa pa en underliggande forstaelse av att
de som blir framgangsrika inom omradet maste ha borjat programmera pa fritiden redan fran spad
alder for att ha en chans att klara sig i konkurrensen. Forestallningen om att programmering som
hobby och alltuppslukande intresse ar en forutsattning for att lyckas, bidrar till kbnandet av
omradet som en manlig doman. Det tar sig bland annat uttryck i den stereotypa bilden av
datanodrden, en man med intressen och egenskaper som kvinnor séllan identifierar sig med (Drury
et al 2011, Geréb 2010, Kallhammer 2017, Binaku & Dyhre, 2017, Cheryan et al 2016, Alfrey &
Twine 2017).

Yrkesidentitet och arbetsplatskultur

De normer och forestallningar som beskrivs i foregaende avsnitt far reella konsekvenser foér vad
som forestalls vara spetskompetens, och vilka egenskaper som ger status och
utvecklingsmojligheter.

Man anstalls foretradesvis inom yrken med ett stort tekniskt innehall, exempelvis som
programmerare och systemutvecklare. Kvinnor anstalls oftare i roller som har en mer social och
manniskofokuserad inriktning, exempelvis utveckling av anvandarvanliga granssnitt, som
projektledare eller gruppledare (Holth 2015, Geréb 2010).

Statusen i organisationerna, likval som méjligheterna att utvecklas och avancera foljer
vanligen teknikinnehallet. Som Holth (2015) papekar kan det vara svart att fa en tekniktung roll
senare i karridren, om den har inletts i roller med ett lagre teknikinnehall. Det &r ett resonemang
som aterkommer under vara intervjuer, dar en kvinna som valt att lamna IT-sektorn beskriver det
sa har:

Férvdntan dr Idg pa att tjejer ska kunna de tekniska bitarna. Och de bjuds inte in att ldra sig, det
finns sa lite utrymme att utvecklas inom det. Samtidigt finns det brist pd chefer och projektledare
och man gér det sd ldtt och smidigt for tjejer att bli det i stéllet. Det Gr mycket svdrare att stanna
inom tekniken.

Den intervjuade har ett starkt intresse for teknik och beskriver hur hon métt ett motstand och fatt
kampa for att fa mojlighet att arbeta och utvecklas inom de tekniska aspekterna av yrket, vilket
med tiden fick henne att ldmna branschen. Men den motsatta upplevelsen finns ocksa. Kvinnor
beskriver det som att det &r svart att komma in i yrket, om de inte har den djupa kunskap om
programmering som arbetsgivarna efterfragar. Det tydliggors bade i vara intervjuer och av Holth
(2015). Det handlar i grunden om att mota forvantningar pa att ha haft teknik och programmering
som ett brinnande intresse under hela livet. Det kan vara svart for personer som har haft helt andra
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fritidsintressen och vars erfarenheter baseras enbart pa den programmeringskompetens som
utbildningen har forsett dem med. En av de intervjuade beskriver det pa foljande satt:

Ndr jag gick utbildningen sd tyckte jag vdldigt mycket om systemutvecklingsprocessen, det hdr att
man ska fundera ut cirkeln, kretsloppet. Jag tyckte mycket om testdelen och sékerhetsdelen.
Programmeringen tyckte jag ocksG om, men jag var inte s@ bra pad det. Ndr man bérjade séka
jobb, dad var det ju fraimst programmeringsjobb som man kunde séka. Ndr man kom ut i
arbetslivet sd férvéntade sig folk att man skulle vara en riktig hacker. Aven om jag sa ”Nej, jag dr
inte en hacker. Jag tycker det dr intressant och roligt att programmera, men jag har bara gatt den
hdr utbildningen”, sa férvintade de sig dndad det. SG mitt férsta jobb gick inte s@ bra, jag gjorde
mitt bdsta och jag satt ddr 10-12 timmar varje dag, men jag fick dndd bara héra en massa skit.
Man hade ingen startstrécka.

| realiteten lever ju heller inte alla man upp till férestallningarna om datanorden, vars hela fritid
agnas at programmering och tekniska klurigheter. Att det kan vara svarare for kvinnor dn for man
att mota dessa forvantningar, skulle delvis kunna hanga samman med hur kvinnor och man
forklarar framgangar och motgangar. Ertl et al (2017) pavisar att kvinnor som ar verksamma inom
STEM mer séllan an man forklarar sina framgangar med att de har hég formaga. Daremot forklarar
de oftare an man sina motgangar med bristande férmaga. Detta forklaringsmonster ar en viktig
orsak till varfor kvinnor i genomsnitt tror att de har lagre formagor inom STEM-amnen och varfér
de mer séllan an man overvager en framtid inom STEM (Ertl et al 2017).

Det finns ocksa skillnader i tilltron till den egna férmagan (self-efficacy). Pojkar 6verskattar
mycket oftare an flickor sin egen formaga inom matematik och vetenskap, medan flickor oftare gor
en mer realistisk bedomning av den egna férmagan (Stoet & Geary 2018). Stoet & Geary (2018)
konstaterar dven att pojkar i lander med hog niva av jamstalldhet paradoxalt nog 6verskattar sin
formaga mer an andra pojkar.

En annan mojlig forklaring skulle kunna kopplas till de upplevda konsekvenserna av att befinna
sig i en minoritetsposition, saval i yrkeslivet som under utbildningen, samt den brist pa
representation som detta ofta medfor. Nar den egna gruppens representation ar lag, kan det leda
till en kdnsla av osdkerhet om en hor hemma i miljon. Det bor ses i ljuset av att kdnslan av
tillhorighet ar en viktig forutsattning for framgang, sarskilt i akademiska miljéer (Casad et al 2018).

Kanslan av tillhorighet dr ndra sammanldankat med grupptillhérighet och social identitet. Inom
STEM-miljoer kan upplevelsen av att vara i minoritet, i kombination med bristande kansla av
tillhorighet i miljon, leda till en extra kdnsla av stress eller utsatthet hos minoritetsgruppen
(minoritetsstress). Stressen 6ver att bedémas utifran negativa stereotyper om den egna gruppen
utgor en extra belastning, som i kombination med andra motgangar kan fa till foljd att individer
som tillhér minoriteten mar samre eller lamnar miljon. Grupper i majoritet, som utsatts for
likvardigt bemotande, klarar oftare av att hantera motgangarna och stanna kvar i miljon (Casad et
al 2018, Kantar Sifo 2017). Betydelsen av att inte vara i minoritet understryks av Tsui (2007), som
pavisar en signifikant och positiv effekt pa hégutbildade kvinnors prestationer av att arbeta i
grupper med fler kvinnor. Tsui (2007) drar dven slutsatsen att konsblandade grupper ar en
forutsattning for att hogutbildade kvinnors expertis till fullo ska bli erkdand och anvand i gruppen.

Det finns dven forskare som argumenterar for att det inte ar kdnet i sig som har storst betydelse
for upplevelser av utsatthet i mansdominerade grupper, utan snarare kvinnors identifiering med
och vilja att uttrycka femininitet. Alfrey & Twine (2017) finner i en kvalitativ studie i IT-foretag i
Kalifornien att det framst ar kvinnor som identifierar sig med och uttrycker femininitet som
upplever en utsatthet och en kansla av att inte hora till i de mansdominerade miljéerna. Kvinnor
med mer genusneutrala/androgyna uttryck, som sjalva beskriver att de &r en del av en "geek-
kultur” beskriver en stérre tillhérighet och mycket lagre nivder av utsatthet i den mansdominerade
IT-miljon.

Detta kan jamforas med andra studier (Kanter 1977, Rhoton 2011) som tolkar distanserandet av
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femininitet, inte som ett val eller en identitet, utan som en strategi for att bli accepterad i
mansdominerade miljéer. De papekar att strategin har tudelade effekter. A ena sidan underlattar
den for den enskilda kvinnan att bli accepterad i miljon. A andra sidan bidrar den till exkluderingen
av andra kvinnor, genom att inte ifragasatta omradets maskulint kodade kultur och maskulina
varden. Cheryan et al (2016) paminner dock om att det pa individuell niva finns kvinnor som trivs
och kdnner sig hemma i maskulina miljéer, och man som misstrivs och inte alls kdanner sig hemma i
dessa miljoer. Darfér menar Cheryan et al (2016) att det vore bra att 6ppna upp de
mansdominerade IT-miljéerna genom att skapa en kultur dar en stérre bredd av personer kan
kdnna tillhorighet. Det skulle kunna bidra till att locka fler kvinnor, men ocksa fler man, som inte
kdnner sig inkluderade i stereotypt maskulina miljéer.

Diskriminering och bristande jamstalldhetsarbete

Det finns gott om studier som synar IT-branschens bristande jamstalldhet, i form av sexism och
diskriminering samt en arbetsplatskultur som inte ar anpassad till anstéllda med ett liv utanfor
arbetet, dar de tar huvudansvar for barn och hemarbete. Det handlar om upplevelser av att
kvinnors kompetens och prestationer varderas lagre och ges lagre erkannande dn mans (Amon
2017, Malik & Al-Emram 2018, Geréb 2010), att kvinnor ges lagre |oner (Geréb 2010, Binaku &
Dyhre 2017) och mindre mojligheter till utveckling i yrket an man, att kvinnor har svarare dn méan
att etablera relevanta kontaktnéat (Binaku & Dyhre 2017, Geréb 2010, Kallhammer 2017) och att
kvinnor har svarare an méan att avancera och erbjudas utvecklingsmajligheter (Malik & Al-Emram
2018, Geréb 2010, Binaku & Dyhre 2017). Grabbiga miljoer, sexistiska skamt och upplevelsen av att
andra forvantningar stélls pa kvinnor an pa man i miljon, minskar kvinnors upplevelser av
tillhorighet, av att passa in och av att kunna delta under likvardiga villkor som mannen i miljon
(Geréb 2010). En av de intervjuade beskriver det sa har:

Chefen skrimde bort en del kvinnor, déribland investerare. Han brukade prata om och jémféra
olika kvinnors rumpor helt ogenerat. Det var i ett 6ppet kontorslandskap, dédr manga kunde héra
honom. Han bérjade skrika pd mig ibland och om jag inte hann klart med ndgot kunde han fd
raseriutbrott och skélla ut mig mitt i kontorslandskapet. Jag bérjade kdnna mig som en slagséck
och han skrek mer och mer. Efter ett halvdr gick jag in i viggen. Jag blev sjukskriven och jag fick
PTSD. Jag sade upp mig efter det. Efter det kinde jag att jag inte ville tillbaka till den branschen.

Det handlar dven om att arbetsplatskulturen baseras pa en forviantan om att de anstallda ska
arbeta heltid och vilja umgas med sina kollegor dven utanfor arbetet. Det lyfter Mortberg (1997)
fram som en forklaring till att det kan vara svarare for kvinnor &n man att arbeta inom IT, eftersom
kvinnor oftare dn man tar ett stérre ansvar for det obetalda arbetet i hemmet. Malik & Al-Emram
(2018) beskriver kvinnors forvantan pa att datavetenskapliga yrken kan krocka med deras
familjeansvar som en barriar fér en IT-karridr. Binaku & Dyhre (2017) lyfter att detta kan vara
sarskilt svart just for IT-konsulter. IT-konsulter forvantas ta ett totalt ansvar for sina
arbetsuppgifter, dar ingen annan kan utféra deras arbete. Det gor det svarare for dem som dven
tar ett storre ansvar for hemmet. De menar att den hoga arbetsbelastningen bland IT-konsulter i
kombination med pressen gor det svarare for kvinnor att arbeta i yrket. En av de kvinnor som
intervjuades i denna studie angav detta som den framsta anledningen till att byta till ett jobb
utanfor IT-sektorn. Hon sager att:

Det dr ett hart klimat, bdde vad gdller att konsulter ska granskas i sémmarna hela tiden och visa
sin Iénsamhet och debiteringsgrad, det mdnskliga virdet finns inte. Antingen har du hég
debiteringsgrad eller sa har du inte det och da har du inget virde. Att jobba pa det séttet och ha
den pressen pa mig ndr jag var ny [...] gjorde att jag inte trivdes. DG var jag tvungen att ta mig en
funderare pG om jag vill jobba sé hér. Jag kom fram till att jag inte ville det, jag mddde inte bra av
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det.

Kvinnors storre ansvar for obetalt hemarbete har kvantifierats i SCBs senaste
tidsanvandningsstudie. Den redovisar data fran 2010, och visar att kvinnor i genomsnitt lade 4
timmar pa obetalt hemarbete per dag, vilket var 45 minuter mer &n man. Jamforelsen med
motsvarande data fran 1990 visar pa en forandring. Kvinnor har minskat sin tid till hemarbete med
mer dn en timme per dag under perioden, samtidigt som tiden de lade pa forvarvsarbete 6kade
med 21 minuter per dag. Under samma period har man minskat sin tid till férvarvsarbete med 14
minuter, medan tiden de lade pa hemarbete var i princip oférandrad (SCB 2011).

Det saknas nyare data pa hur tidsanvandningen har fordndrats efter 2010. Vi vet heller inte hur
yngre personer delar pd hemarbetet och i vilken utstrackning den férandring som identifierades
mellan 1990 och 2010 har fortsatt i samma riktning. En indikation pa att arbetstiderna maojligen
inte &r den viktigaste forklaringen fér unga som ar pa vag in i IT-sektorn ar att enbart tva procent av
unga kvinnor ser arbetstiderna som det framsta hindret for att arbeta inom IT. Daremot uppger var
femte ung kvinna som inte vill arbeta inom IT, att det framsta hindret ar att de inte skulle trivas i en
sa mansdominerad miljo (Insight Intelligence 2021).

Det finns dven andra studier som visar pa liknande resultat. En nyligen genomférd enkat till
anstallda pa 14 svenska techbolag konstaterar att kvinnor ar fa bade i ledningsgrupp, som VD och
bland foretagens linjechefer. Mer an var femte medarbetare uppger att befordringar inte férdelas
rattvist och meritokratiskt. Av de svarande uppger var femte kvinna att hon blivit utsatt for
sexuella trakasserier och mer an var tredje att hon utsatts for diskriminering. Motsvarande siffra
bland samtliga svarande oavsett kon ar 14 procent och var fjarde uppger att de utsatts for
diskriminering. Av de som uppgett att de blivit diskriminerade menar drygt atta av tio att det varit
pa grund av kén, néra sex av tio att det varit pa grund av deras etniska bakgrund, hudfarg,
nationalitet eller sprak, och var tredje att det varit pa grund av alder (AllBright, 2020).

Det finns en liknande uppfattning bland unga kvinnor generellt, om att detta &r villkor som
praglar IT-branschen. Var tredje ung kvinna (16-30 ar) beskriver IT-branschen som grabbig och var
fjarde ung kvinna uppger att den grabbiga miljén ar den framsta anledningen till att sa fa kvinnor
arbetar inom IT-branschen. Nastan varannan kvinna uppger dven att kvinnor har samre
karriarmojligheter an man, medan drygt var fjarde anser att kvinnor och man har samma
karriarmojligheter inom IT. Enbart sex procent uppger att kvinnor har battre karridarmajligheter an
man inom IT. Denna uppfattning skiljer sig dock mellan de yngsta kvinnorna (16-20 ar) och de nagot
dldre (26-30 ar). Den yngsta gruppen uppger dubbelt sa ofta som den aldre gruppen att kvinnor har
battre karriarmojligheter an méan inom IT (Insight Intelligence 2015).

Intressen, erfarenheter och formagor

Att flickor i lagre utstrackning @n pojkar far tidiga erfarenheter av teknik och programmering kan
leda till att pojkar som grupp redan fran start far ett forsprang inom dessa omraden (Cheryan et al
2016, Casad et al 2014, Corneliussen & Tveranger 2018). Det i sin tur kan gora det svarare for
flickor att bygga upp en tilltro till sin egen formaga inom omradet, vilket i sin tur dr betydelsefullt,
bade for att vilja borja inom och for att slutféra en utbildning inom IT (Cheryan et al 2016, Casad et
al 2018, Koskivaara & Somerkoski 2020). Detta kan dven relateras till de skillnader i hur kvinnor och
man forklarar framgang och motgang, samt tilltron till den egna férmagan, som beskrevs i tidigare
avsnitt.

Den stereotypa bilden att flickor och kvinnor &r daliga pa matematik, naturvetenskap och
teknik aterspeglas i en lagre vardering av deras formaga, bade av dem sjalva och av personer i
deras omgivning (Jansson & Sand 2021, Koskivaara & Somerkoski 2020, Bjornek Lesseur et al,
2019). Stoet & Geary (2018) har testat detta pa resultaten fran PISA 2015, med data fran 67 lander.
De visar att flickor presterar pa jambordig niva eller battre dn pojkar i matematik, naturvetenskap
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och lasforstaelse i tva tredjedelar av de deltagande landerna. | s gott som alla lander konstaterar
de dven att andelen flickor med sa goda testresultat att de har kapacitet att studera STEM-amnen
pa universitetsniva overstiger den andel som skriver in sig for sadana studier. Till synes paradoxalt
ar emellertid att flickor i mindre jamstallda lander i hogre grad tar examen fran hogre utbildning
inom STEM, an flickor i mer jamstallda lander. Detta forklarar Stoet & Geary (2018) med att
personer, nar de valjer bana, utgar ifran en relativ och inte absolut, vardering av sina styrkor och
valjer omrade darefter. Flickor var som grupp lika bra eller battre &n pojkar som grupp pa STEM-
dmnen. Men flickor var ocksa relativt sett &nnu bittre pa lasforstdelse. Aven i linder dar flickor
som grupp var battre dn pojkar som grupp, exempelvis i Finland, var flickorna dnnu battre pa
lasforstaelse. Pojkar som grupp hade i stallet sin styrka inom just STEM-dmnen och kunde inte mata
sig med flickorna i lasforstaelse. Detta, menar de, kan vara en forklaring till att konsskillnaderna
inom STEM ér sa ihardiga. Om varje person gor en rationell bedémning av sina egna styrkor och
véljer utbildning darefter (relativ bedomning), resulterar det i en stor konsskillnad i resultaten av
dessa val. Detta trots att skillnaderna i formaga (absolut bedémning) dr sma eller inga alls i
genomsnitt.

Det finns dven de som forklarar den manliga 6verrepresentationen inom IT med att kvinnor
och man i genomsnitt dr intresserade av olika saker (lvarsson & Selimi 2011, Botella et al 2018,
Jansson & Sand 2021). Medan man uppges foredra att arbeta med tekniken, vill kvinnor veta att
deras arbete gor skillnad i varlden (Jansson & Sand 20201, Milgram refererad i Hamilton &
Ringgvist 2019). En snarlik forklaring ar den som lyfts i tidigare stycken, att man som grupp oftare
foredrar att arbeta med saker, medan kvinnor oftare foredrar att arbeta med méanniskor (Svedberg
& Peters 2020). Botella et al (2018) refererar Su, Rounds & Armstrong, som i en kvantitativ analys
konstaterar att detta samband ar giltigt oavsett vilken tidsperiod eller alder som studeras.

Det verkar finnas en relativ enighet i att kvinnors och méans intressen i genomsnitt skiljer sig at.
Daremot gar uppfattningarna isar om vad det beror pa. Malik & Al-Emran (2018) menar att
kvinnors lagre intresse for IT hdnger samman med att de systematiskt underskattar sin férmaga att
prestera val inom IT. Ertl et al (2017) menar att det beror pa de negativa stereotyperna om kvinnor.
Stereotyperna gor att kvinnors sjalvvardering av sin egen formaga och deras kénsla av kompetens
och sjalvbild sjunker, vilket i sin tur far konsekvenser for deras yrkesval. Ertl et al (2017) refererar
ett flertal studier som i experimentella situationer testat effekten av att motas av stereotyper om
sin egen grupp (stereotype threat). | sa gott som samtliga experiment visade resultaten att kvinnors
prestationer i matematik, likval som deras intresse for amnet, sjonk efter att de hade konfronterats
med stereotyper, exempelvis att man ar mer framgangsrika och talangfulla i matematik och
vetenskap. Ertl et al (2017) konstaterar att negativa stereotyper blir sjalvuppfyllande profetior. De
kan ge reella konsekvenser for personer, dven om de inte tror pa eller identifierar sig med
stereotypen. Andra negativa effekter av stereotyper om den egna gruppen ar att de minskar
motivation och anstrdangning, 6kar den upplevda svarigheten av den aktuella arbetsuppgiften samt
Okar anspanningen och den upplevda pafrestningen. Detta innebar att stereotyper aven far
negativa konsekvenser for kvinnor som sjalva ser sig som kompetenta inom omradet och har en
pagaende utbildning eller karriar inom STEM (Ertl et al 2017).

Insight Intelligence (2021) har aterkommande undersokt unga (16-30 ar) svenska kvinnors
attityder till IT. Deras undersékningar visar att unga kvinnors anledningar att inte vilja arbeta med
IT har forandrats kraftigt sedan 2015. Det framsta hindret uppges vara att de inte tror att IT passar
deras personlighet. Denna anledning har 6kat fran 46 procent ar 2015 till 71 procent ar 2021. Det
nast storsta hindret uppges vara att de inte tror att IT ar intressant, en anledning som 6kat fran 28
procent till 51 procent under samma period. Det tredje vanligaste hindret ar att de inte tror att de
skulle trivas i en s& mansdominerad miljo, vilket har legat stabilt pa ungefar 20 procent under
perioden. Det fjarde viktigaste skalet uppges vara att de inte tror att IT ar ett yrke dar de kan goéra
skillnad i samhallet. Hindret har minskat i betydelse fran 21 procent ar 2015 till 13 procent ar 2021.

Pa fragan om vad de tror &r den framsta anledningen att sa fa kvinnor arbetar inom IT-
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branschen, svarar dock nara sju av tio att det beror pa att tjejer inte uppmuntras till tekniska
intressen (Insight Intelligence 2015).

Den skeva konsfordelningen

Den skeva konsfordelningen inom IT patalas dven som en forklaring i sig, genom att de
mansdominerade miljoerna aterskapar maskulina normer och en stereotypt manlig kultur, vilket
diskuterats i tidigare avsnitt. En ofta refererad studie (Kanter 1977) visar hur gruppers
konsfordelning i sig ar en forklarande faktor. En tydlig grans finns vid en férdelning pa ungefar
15/85 procent (skewed group). Tva ytterligare granser uppstar vid ungefar 35/65 (tilted group)
respektive 40/60 procent (balanced group). Nar andelen av den mindre gruppen understiger 15
procent, tenderar minoritetsgruppen att betraktas som representanter for sin grupp. De blir
symboler (tokens) snarare an individer. | en sadan miljo tenderar individer ur minoritetsgruppen att
pa samma gang bli extra synliga och tolkade utifran stereotyper om den egna gruppen. Darigenom
skapas och uppratthalls skillnader mellan minoritetsgruppen och majoritetsgruppen.

Nar minoritetsgruppen ar storre, mellan 15-35 procent, ar mojligheterna storre for
minoritetsgruppen att paverka kulturen i organisationen. De borjar ocksa bli sedda som individer
snarare an representanter for sin grupp. Nar fordelningen av den mindre gruppen éverstiger 40
procent blir grupprocesserna balanserade. | dessa grupper beror férutsattningarna for individerna
pa andra strukturella och personliga faktorer. Subgrupper tenderar att bildas beroende pa sadant
som roller och férmagor snarare an konstillhorighet.

Gruber & Morgan (refererade i van Veelen, Derks & Endedijk 2019) diskuterar i stéllet vad de
benamner som the double dominance theory. Déar forklaras uppratthallandet av en maskulin kultur
med bade numerisk och normativ dominans. Numerisk dominans baseras pa konsférdelningen pa
arbetsplatsen. Den normativa dominansen baseras pa den professionella kulturen, och i vilken
utstrackning den varderar stereotypt maskulina kulturella varden och egenskaper hogre an
stereotypt feminina kulturella varden och egenskaper. Van Veelen, Derks & Endedijk (2019) testar
detta genom att separera effekterna av den numeriska och normativa dominansen. De finner att
andelen man i miljon har en stark och signifikant effekt pa kvinnors upplevelser av utsatthet i
miljon. Effekten &r kraftigare for kvinnor som arbetar inom STEM-miljéer, dar de ocksa utsatts for
maskulin normativ dominans, an fér kvinnor som arbetar i andra miljéer. Men den normativa
manliga dominansen har enbart en paverkan pa kvinnors upplevda utsatthet i miljén nar kvinnor &r
i minoritet. Nar konsfordelningen ar balanserad, har den maskulina kulturen i sig inte langre en
paverkan pa kvinnors upplevda utsatthet i miljon.

Med andra ord visar studien att just konsférdelningen i sig har en kraftig effekt pa kvinnors
upplevda utsatthet i mansdominerade miljéer och att denna effekt har stérre betydelse an den
maskulina kulturen i sig. Studien visar dven att kvinnor som identifierar sig kraftigare med feminina
varden och kdnner en starkare gemenskap med andra kvinnor, upplever en storre utsatthet i
mansdominerade miljéer an kvinnor som i lagre utstrackning gor detta. | grupper dar
konsfordelningen ar mer balanserad, finns inte langre nagon skillnad mellan grupperna (van
Veelen, Derks & Endedijk 2019).
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Forklaringarna i praktiken

De kvinnor som intervjuats i den har studien har alla last en hogre utbildning inom IT-omradet och
arbetat en kortare eller langre period inom IT innan de valt att byta bana. De forklarar sina val pa
olika satt. Monstren i deras forklaringar skiljer sig at, beroende pa om de ldmnat genom ett steg
uppat, ett steg at sidan eller ett steg nedat karridarmassigt. | detta avsnitt beskrivs deras
erfarenheter och de kritiska faktorer som fatt respektive grupp att lamna sitt IT-yrke.

Beskrivningarna inleds av en persona, som konstruerats baserat pa intervjuerna. Dar vi saknar
information, har personan i stallet konstruerats baserat pa den skriftliga kunskapsoversikten.

Personan foljs av en text som fordjupar forstaelsen och ger en bredare bild av de intervjuade
personernas erfarenheter och 6nskemal. Slutligen sammanfattas de kritiska faktorer som paverkat
respektive grupp att lamna IT-omradet, och vad som mdjligen skulle kunna fa dem att atervanda till
ett IT-yrke.

Da intervjuer endast har gjorts med personer som har en hogre IT-utbildning, finns inget
intervjumaterial att bygga en analys p3, av de personer som aldrig bérjat studera eller arbeta inom
IT. En persona fér denna grupp har darfor konstruerats baserat pa kunskapséversikten. Daremot
har det inte varit mojligt att analysera dem som grupp, eller att identifiera kritiska faktorer.

Syftet med detta avsnitt &r att levandegora resultaten fran kunskapsoversikten och synliggora
drivkrafter, utmaningar och strategier som kan leda till att kvinnor slutar att arbeta i IT-relaterade
yrken. Syftet ar dven att synliggora vilka atgarder som skulle kunna paverka dem att bérja arbeta i,
stanna kvar i, eller atervanda till ett IT-relaterat yrke.

De som lamnat for ett steg uppat

Det var en slump att jag borjade med IT. Tidigare tankte jag bli pilot eller ldkare, snickare eller
filmare. Samtidigt har jag alltid varit intresserad av teknik, matte och vetenskap. Jag har haft tur pa
manga satt och jag har fatt starkt stod fran bade foraldrar och larare, som ocksa har sporrat och
inspirerat mig.

Jag drivs av att kunna astadkomma nytta och férandra saker, med tekniken. Jag ar valdigt
analytisk, en nérd som alskar nordar. Jag ar samtidigt extremt ifragasattande. Jag har
programmerat mycket for att det &r en bra grund, men jag gillar det inte sarskilt mycket
egentligen.

IT-yrket Iamnade jag for andra erbjudanden och utmaningar inom tekniksektorn, som inte gick
att motsta. Men jag har mycket positiva minnen av IT-yrket och engagerar mig som coach, mentor,
styrelsemedlem, investerare och dylikt.

Om de letar efter just mig sa skulle jag kunna atervanda. En valkomnande och
likabehandlande kultur med utrymme f6r bade jobb, familj och fritid ar nodvandigt. Men jag kan
inte, och vill inte, bara sitta och programmera, vara expert, eller ta nagra “hundar”. Jag vill hjdlpa
samhallet. Kanske bygga upp nagot i Afrika.

Denna grupp beskriver under intervjuerna att de gillar matte och ar fascinerade av teknik. De har
en hog teknisk kunskap och deras kunskaper har erkédnts av andra, bade i tidiga ar och senare
under deras karriarer. De beskriver att de har upplevt ett starkt stod fran exempelvis forélder,
larare och mentorer eller andra forebilder, oavsett kon, som funnits i deras omgivning.

De har haft ett tydligt fokus pa teknik, matematik eller programmering i sina studier och har
efter sina studier fatt ett kvalificerat arbete som ligger néra deras utbildning, eller startat foretag,
och rort sig uppat efter det. Det ar vanligt att de beskriver sig sjalva i termer av att vara eller trivas i
nordiga miljoer, men de har samtidigt breda och nyttofokuserade intressen, grundade i en hog
teknisk férstaelse. Aven om de kan programmera, menar de ofta att de har ett stérre intresse for
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logik, analys och problemlésning med en teknisk grund.

De menar att de har mott sexism och har erfarenheter av att bli bemoétta pa ett sarskilt satt, just
for att de ar kvinnor. De menar samtidigt att detta har vagts upp av att de ocksa har upplevt ett
starkt intresse och stod fran omgivningen. Manga chanser har 6ppnats for dem och de har haft
goda mojligheter att utvecklas och kliva framat i yrket. De ser sin utveckling i termer av egna val,
grundade i tilltron till den egna férmagan. De framhaller dven att de tror pa och stottar andra
kvinnor, for att fler ska fa de chanser och det stod som de sjélva har fatt. De beskriver sig som
oradda och drivna. Vissa bendmner sig som entreprendrer, som att de har skinn pa nasan eller hud
av teflon. De reflekterar dven Over att de under sin karriar huvudsakligen befunnit sig i
mansdominerade miljéer, dar mer dn 30 procent kvinnor har upplevts som “for manga”. De har
[amnat IT for att réra sig mot hogre positioner, som chef, VD eller att driva en start-up.

Kritiska faktorer som pdverkat denna grupp att ldmna sitt IT-yrke
e Nya och mer lockande mojligheter har 6ppnat sig for dem

Kritiska faktorer som skulle kunna fa denna grupp att atervinda till ett IT-yrke
e Modjligheter som utformats specifikt for dem sjalva och deras kompetens

De som lamnat genom att rora sig at sidan

Jag ar tekniskt intresserad, men programmering kan vara svart och osocialt. Jag ville fortsitta
utvecklas, men det gick trogt och jag fick kampa hela tiden, for det ar killarna som far de roliga
uppgifterna. En graviditet, och vabbandet som féljde pa den nér jag kom tillbaka fran
foraldraledigheten, paverkade kanske ocksa att de inte ville satsa pa mig pa samma satt som pa
andra.

IT-sektorn har simre management och varderingar an andra. Laga forvantningar pa tjejer, eller
osynliggérande, mobbing och sexism, aven om vissa lyckas halla sig framme genom ratt attityd och
bakgrund. Du kan méjligen fa bli projektledare, chef eller konsult, men da ar det manskliga vardet
litet, stressen stor och ingen satsar pa dig.

Jag jobbar nu i en annan bransch dar jag har nytta av mina IT-kunskaper, folk ar snélla, tror pa
mig och jag far odla min sociala sida. Men jag marker att IT-foretagen fortfarande sorterar bort
kvinnors CV eller fragar om de ska ha barn. De som har slutat pa grund av trakasserier far inga
referenser.

Om jag skulle ga tillbaka sa maste foretaget ha fokus pa samhallsvarden, ha positiva
forvantningar pa mig, lata mig lara och misslyckas och odla gemenskap. Det far inte vara
revirpinkande, fokus pa debiteringsgrad eller att de som jobbar dar bara séker sina likar. Och jag
behover tid féor min familj.

Denna grupp beskriver, liksom de som rort sig uppat, ett intresse for IT. Men de kontrasterar det
med att antingen de sjalva eller deras omgivning inte anser att de ar sa bra pa de tekniska delarna
av arbetet, inklusive programmering. Nar de var fardiga med sin utbildning hade de svarare att fa
ett kvalificerat jobb som passar dem sjdlva och deras utbildning. Det har lett till en kdnsla av press.
Det har dven paverkat deras fortsatta yrkesbana och utvecklingsmajligheter negativt.

De i gruppen som sjdlva upplever att de ar skickliga programmerare och garna vill arbeta med
programmering eller tekniska l6sningar, beskriver att de har fatt kimpa for detta. Omgivningen har
inte forvantat sig att de skulle kunna ta ett storre tekniskt ansvar. | stallet har de gang pa gang
slussats bort fran sadana roller i riktning mot exempelvis projektledning, HR, eller att bli chef eller
teamledare. De som inte upplever att de ar sa duktiga pa programmering beskriver i stallet en
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stress, dar omgivningen forvantar sig att de ska vara mycket mer skickliga och erfarna inom
programmering an de sjalva upplever att de ar.

De har saknat stod fran omgivningen, exempelvis mer erfarna kollegor. De upplever att de inte
fick nagon bra startstracka nar de var nya pa jobbet utan forvantades genast prestera pa en niva
som inte tog hansyn till att de var relativt nya och oerfarna i jobbet. Alla intervjuade utom en i
denna grupp beskriver att de har verkat i en svar arbetsmilj6 i ett eller flera pa varandra féljande
jobb. Arbeten dar de upplevt sexism, arbetsplatsmobbning och/eller en brist pa
utvecklingsmaijligheter i arbetet.

De har lamnat IT-branschen genom att rora sig at sidan karridarmassigt, till ett arbete
motsvarande handldggarniva, i ett yrke dar de har mer kontakt med méanniskor. Nagra har dven last
ytterligare en tre- eller fyradrig universitetsutbildning for att kunna byta bana. Alla beskriver att de
fortfarande har ett IT-innehall i sitt arbete, fastén deras nuvarande yrken inte rdknas som IT-yrken.
En av de intervjuade i denna grupp har nagra ar efter att hon lamnat IT-branschen valt att komma
tillbaka till ett IT-yrke igen, denna gang genom att starta eget foretag inom IT. Hon beskriver det
som en strategi for att sdkra en rimlig arbetsmiljo at sig sjalv.

Kritiska faktorer som pdverkat denna grupp att ldmna sitt IT-yrke
e  Brist pa utvecklingsmojligheter inom IT
e Press och krav pa prestationer som upplevs orimliga i forhallande till den egna formagan, i
kombination med bristande stéd
e Svart att kombinera jobbet med familjeliv och fritid
e Dalig arbetsmiljo praglad av sexism och/eller krankande sdrbehandling

Kritiska faktorer som skulle kunna fG denna grupp att Gtervénda till ett IT-yrke
e Arbeten dér de ingar i en positiv gemenskap och far utvecklas utifran sina egna formagor
och intressen
e Engod och inkluderande arbetsmiljo med ett gott stdd fran mer erfarna kollegor, dar
nyttan som arbetet skapar varderas hogre an instrumentella varden, sasom ekonomisk
I6nsamhet

De som lamnat genom att rora sig nedat eller ut fran arbetsmarknaden

Programmering ar egentligen inte min grej. Jag ar kreativ och har manga intressen. Jag vill géra
konkreta saker, utveckla och utvecklas, inte bara koda och vara tyst och géra som det alltid har
gjorts.

Jag har prévat pd musik och konst. Aven jobbat som chauffér och med tradgéardsarbete, dar
man lyssnar battre pa kvinnor an i IT-branschen. Jag kan trivas med manga olika saker, tror jag, men
det ar viktigt att jag kan kdnna att jag hor till och ar en i ganget, som alla de andra.

Jag skulle kunna tanka mig att ga tillbaka, men jag har varit borta fran IT ett langre tag, har en
smal erfarenhet och har mobbats. Da ar det svart att havda sig.

Jag kanner att jag behover uppdatera mina kunskaper. Det har hdnt sa mycket sedan jag
slutade och jag kdanner mig inte hemma i vilken teknik och vilka begrepp som giller langre.
Fortbildning, praktik och en mentor skulle géra mig tryggare i att soka jobb. Jag behover cred och
att nagon tror att jag kan. Jag vill kunna kombinera jobb med familj och fritid.
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Denna grupp beskriver manga och skiftande intressen. De beskriver sig som kreativa och menar att
de garna gora sadant som skapar ett konkret resultat. Fér dem har IT kdnts bade som en mgjlighet
till forsorjning och som ett satt att fa utlopp for sin kreativitet. De beskriver en drivkraft att
utveckla och forbattra verksamheter och processer. Men de beskriver ocksa en besvikelse 6ver att
deras vilja till verksamhetsutveckling inte har tagits emot pa ett bra satt av arbetsgivaren.

Deras fokus har inte legat pa teknisk problemlosning och programmering, utan pa annat, sdsom
design och hemsidor, testning, kravstallning och kundnéra arbete. | gruppen finns dven
erfarenheter av att ha arbetat lange som konsult inom ett smalt omrade. Detta har gjort det svart
att meritera sig for andra arbeten efter att ett langt konsultuppdrag tagit slut eller deras anstéllning
upphort.

Gruppen beskriver att omgivningen och de sjalva har (haft) en bristande tilltro till deras
formaga. Vissa har utsatts for sexism och krdankningar i arbetsmiljén. De intervjuade har erfarenhet
av sjukskrivningar och att det kan gora det svart att komma tillbaka till arbetsmarknaden. Det finns
dven tvivel infor att orka med konkurrensen inom IT och ett upplevt behov av att de egna
yrkeskunskaperna behdver uppdateras for att anses vara relevanta for framtida arbetsgivare. Detta
forsvaras dock av att de upplever att de inte har férutsattningar att studera och leva pa
studiemedel under en langre tid.

| gruppen finns blandade kanslor infor att aterigen arbeta inom IT. De ser det som nagot
lockande, som skulle gora att de kdnde stolthet 6ver sig sjdlva och sina prestationer, men ocksa
som nagot som skapar tvivel och osdkerhet infor om det ar nagot de skulle klara av och orka med.
Om de atervander till IT-yrken beror pa om de far mojlighet att uppdatera sina kunskaper sa att de
far tilltro till sin egen attraktivitet pa arbetsmarknaden. Det avgors ocksa av om de lyckas hitta
arbetsgivare som erbjuder en sadan arbetsmiljo att de intervjuade upplever det troligt att de sjélva
kan komma att trivas och komma till sin ratt i den miljon.

Kritiska faktorer som pdverkat denna grupp att Iimna sitt IT-yrke
e Snéva roller som gjort dem mindre attraktiva pa arbetsmarknaden
e Bristande mojligheter till kompetensutveckling i yrket
Dalig arbetsmiljo, i vissa fall praglad av sexism och krdankningar
Sjukskrivningar och svara relationer till chefer

Kritiska faktorer som skulle kunna f& denna grupp att Gtervinda till ett IT-yrke
e Mojligheten att till Iagt eller inget inkomstbortfall fortbilda sig for att vara och uppleva sig
vara attraktiv pa arbetsmarknaden
e Stod fran erfarna yrkespersoner i det egna framtida yrket, som gor att det kdnns rimligt
och majligt att soka sig tillbaka, samt skapar ingangar till branschen, exempelvis en mentor
e En positiv och stodjande arbetsmiljo dar de far utvecklas i sin egen takt och efter sina egna
forutsattningar
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Sara, som aldrig borjade studera eller arbeta inom IT-omradet

Jag var intresserad av IT och teknik nar jag var yngre trots att ingen av mina fordldrar var det. Alla
mina klasskompisar, bade tjejer och killar, tyckte det var kul och intressant. Langre fram var det
manga, dven lararna, som sa att det &r jattesvara utbildningar med mycket matte. Och att det ar ett
kravande jobb. For att ha en chans behdver programmering vara ens hobby. Men vad ska det
anvandas till? Jag sag inga tjejer som utbildat sig eller jobbar inom omradet. Det verkar vara en
alltfor grabbig miljo.

Jag har bra betyg och vill anvanda det till att soka mig till nagot som jag verkligen brinner for.
Men jag vill ocksa att det ska passa mig som person och jag ar inte saker pa att jag skulle trivas inom
IT. Det verkar nérdigt med mycket snubbar. Jag vill hellre vara i en 6ppen och social miljo, dar man
arbetar tillsammans.

Jag skulle kanske kunna tanka mig att plugga IT om det fanns nagot som lockade mer dar an inom
andra amnen, kanske att det kdndes mer kreativt, socialt och hade mer fokus pa design och
manniskor. Kanske fa préva pa jobb i praktiken och traffa férebilder som kan visa pa nyttan. Och att
det finns tjejer, som far uppskattning for det de &r bra pa, och pa lika villkor som killar.
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Atgarder for forbattrad matchning

| detta kapitel ges en dversikt av de typer av atgarder som foresprakas av olika aktorer. Atgarderna
har kategoriserats pa samma satt som forklaringarna i féregaende kapitel. Kategoriseringen
grundas i hur atgarden beskrivs av den aktér som foresprakar den. Nar det ar otydligt hur atgarden
ar tankt att paverka, gor konsultteamet en bedémning av hur de mest troliga mekanismerna ar
tankta att fungera.

| realiteten kan det sjlvfallet vara mer komplicerat. Atgarden kan paverka flera orsaker till
skillnader i matchning, eller paverka en orsak pa kort sikt och en annan pa lang sikt. Kanske har den
foreslagna atgarden inte nagon effekt alls, kanske har den en helt annan och oavsiktlig, eller till och
med motsatt effekt 4n 6nskat.

Atgarderna har foreslagits pa olika grunder och med olika underlag. Vissa baseras pa de
kunskaper och erfarenheter som finns i organisationer och natverk av personer som ar engagerade
i fragan. Andra foresprakas av forskare inom olika falt, baserat pa analyser som ger nycklar till
forstaelsen av varfor kvinnor ar underrepresenterade inom IT. | vissa fall har de dven foljt eller pa
andra satt studerat genomforandet av en eller flera atgarder for att ta reda pa hur atgarden
uppfattas av exempelvis de som tar del av den. | nagra fall har det dven gjorts kvantitativa
utvarderingar av olika insatser. Det férekommer dven forskning i form av experiment, dar
interventioner testats med férsoksgrupp och kontrollgrupp, dar det varit mojligt att berdkna
interventionens effekter for olika malgrupper.

| detta kapitel kategoriseras och beskrivs de foreslagna atgarderna. | urvalet av atgérder har vi
prioriterat sadana atgarder som beskrivs av flera olika aktérer, sddana atgarder som forefaller
intressanta och nyskapande och sadana atgarder som tydligt riktar in sig pa nagon av de
forklaringar som lyfts fram i kunskapsoversikten. | de fall det finns utvarderingar, effektmatningar
eller experiment som studerat effekterna av atgarderna, kommenteras det sarskilt. De atgarder
som lyfts fram i kapitlet redovisas i figur 9, nedan.

Figur 9. Atgarder for att 6ka andelen kvinnor och 6ka kvinnors matchning inom IT.
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Normer och forestallningar

Som foregaende kapitel visat, ar en betydelsefull férklaring till bade den lagre andelen kvinnor
inom IT och den lagre matchningen av kvinnor inom IT, att normer om kén och teknik gor att IT
forstas som ett manligt yrke. Detta beskrivs vara grundat i en forstaelse av IT som ett tekniskt yrke,
dér stor vikt laggs vid programmering och teknisk problemldsning, vilket uppfattas stéta bort flickor
och kvinnor fran yrket. Det grundas aven i en stereotyp forstaelse av IT och vilka egenskaper och
drivkrafter som kdnnetecknar de som arbetar med IT. Detta bidrar till att aterskapa IT som en
manlig doman.

Mot bakgrund av detta betonar flera aktorer att det finns ett behov av att dndra framtoningen
av IT till ndgot som lockar dven kvinnor. Det formuleras garna i termer av att IT ska lyftas fram som
manniskodriven, inte teknologidriven (European Parliament 2018), att utbildningarna maste visa pa
samhallsrelevans och se kompetens som bredare an enbart teknik (Gulliksen et al 2020), foréandra
bilden av branschen som karaktéariserad av osociala datanordar (Kallhammer 2017) och istéllet ge
en mer samhallsorienterad framtoning, dar mojligheterna inom de mer kreativa och estetiska
delarna av IT-sektorn lyfts fram (Insight Intelligence 2015). Berglin & Cakici (2020) papekar att det
ar viktigt att betona att de l6sningar som IT ska mojliggdra ar etablerade i en konkret och praktisk
verksamhet, med ett tydligt anvandningsomrade. European Parliament (2018) identifierar dven
mojligheterna att stimulera flickors och kvinnors IT-intresse genom att koppla IT till
kvinnodominerade sektorer av arbetsmarknaden, exempelvis halsa, medicin och utbildning.

Svedberg & Peters (2020) papekar aven mojligheterna i att teknisk problemlésning utvecklas till
en problemlésning for att "forbattra varlden”. De lyfter fram betydelsen av att uppna ett holistiskt
systemtank (systems thinking) i stéllet for datalogiskt tankande. Tillvéxtanalys (2012) redogor for
en satsning pa att bryta den ensidiga bilden av IT-ingenjoren genom att framhalla de olika
yrkesroller som finns i branschen. Larosaten har dven testat att dopa om program som ett satt att
locka fler kvinnor, samtidigt som utbildningarnas innehall i stort sett behalls intakt. Arbetet har
visat sig framgangsrikt i att jamna ut obalansen mellan kdnen, dven om det inte lyckats bryta den
stereotypa bilden av IT-ingenjoren (Tillvaxtanalys 2012).

Njoki, Wabwoba & Micheni (2016) anser i stéllet att det ar definitionen av IT som bor
férandras. De menar att IT-relaterade yrken i realiteten ar betydligt bredare an det som ofta anses
vara IT idag, det vill sdga datavetenskap och vissa ingenjorsyrken. De lyfter att manga kvinnor
kommer in i IT-sektorn langs andra vagar, exempelvis biblioteks- och informationsvetenskap och att
sadana alternativa vagar in i yrket inte ges tillrdcklig uppmarksamhet. Darfér menar de att
definitionen av IT bor breddas och refererar Dennings forslag till kategorisering:

e ICT-specifika discipliner

e ICT-intensiva discipliner

e ICT-stodjande discipliner.
En sadan kategorisering och forstaelse av vad IT-relaterade yrken ar, skulle enligt Njoki, Wabwoba
& Micheni (2016), vara ett stort bidrag till att bredda forstaelsen av IT fran att vara ett yrke for man
till ett yrke for alla.

Representation och forebilder f6r kvinnor som studerar och/eller arbetar inom IT lyfts fram av
manga aktorer, bade forskare och praktiker samt natverk och organisationer som sjalva gor just
detta som en del av sin verksamhet. Det ses bade som ett led i att bredda stereotyper om omradet
och visa bredden av dem som arbetar i sektorn. Syftet ar att motverka férestallningen om att det ar
ett yrke for man med en stereotypt maskulin kultur. Darutéver ar representation och forebilder
dven direkt stodjande for de individer som exponeras for dem, sarskilt med avseende pa forebilder
som finns tillgangliga i vardagen, i form av exempelvis larare eller mer erfarna kollegor (Grande
2018, Drury et al 2011).

Microsoft (2017) konstaterar i en stor europeisk studie att andelen flickor som &ar intresserade
av STEM &r dubbelt sa hog bland flickor som har tillgang till forebilder, jamfort med flickor som inte
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har det (26 procent av flickor utan och 41 procent av flickor med férebilder &r intresserade av
STEM). Studien konstaterar dven att flickor med forebilder uppger att de har ett storre
engagemang for STEM samt storre tilltro till sig sjdlva och sin egen formaga att prestera inom STEM
an flickor som saknar férebilder. Det tal dock att papekas att det inte behéver finnas ett kausalt
samband mellan forebilder och intresse for STEM, da studien bygger pa en analys av korrelation,
inte kausalitet. Aven European Commission (2013a, b, 2018) féresprakar betydelsen av kvinnor
som forebilder och ambassadorer for IT-sektorn. De menar att en betydelsefull roll for
ambassadorerna ar att synliggbra att det ar mojligt att kombinera en framgangsrik karriar inom IT
med andra ataganden i form av familjeliv och fritid. European Commission (2013a, b) ser detta som
ett gemensamt dtagande mellan universitet och arbetsgivare, dar ambassadorer och férebilder
kombineras med trainee-jobb och praktikplatser i naringslivet under och efter studietiden. OECD
(2018b) tillagger att kvinnor som forebilder dven kan ha funktionen att vidga bilden av ledarskap,
sa att kvinnor som ledare framstar som lika “normalt” som man som ledare.

Mgrk Puggaard & Baekgaard (2016) instammer i betydelsen av forebilder, men konstaterar att
de behover kombineras med andra insatser for att vara effektiva. Det ar dven viktigt att tanka
igenom vilka forebilder som lyfts fram. De papekar att forebilder kan fungera avskrackande om de
framstar som alltfor framgangsrika karriarkvinnor. | stéllet bor forebilder upplevas som relaterbara
for malgrupperna. Det innebar att dessa bor framstallas som individer, som kvinnor och flickor med
en realistisk installning kan identifiera sig med. Det vill sdga inte som ouppnaeliga, perfekta eller
med unik teknisk eller matematisk talang. Genom att presentera en sa stor bredd av forebilder som
mojligt, okar mojligheten for fler att hitta en forebild som de kan identifiera sig med. Samtidigt
bidrar det till att bredda bilden av STEM och vilka som arbetar inom faltet. Forfattarna papekar
ocksa betydelsen av samverkan mellan arbetsgivare och utbildningsanordnare, genom att 6ka
kontakterna mellan férebilder och kvinnor som studerar inom omradet.

Drury, Oliver Siy & Cheryan (2011) understryker betydelsen av att malgrupperna kan kdnna igen
sig i forebilderna. De podngterar att forebilder daven har en effekt pa den individuella nivan fér
kvinnor som redan ar verksamma inom STEM. Forebilder bidrar till att kvinnor behaller sin formaga
att prestera i mansdominerade miljéer och starker kvinnors sjalvtillit inom STEM. De papekar att
forebilder inom STEM bor viljas ut for att vara sa lika malgrupperna som majligt, exempelvis vad
galler attityder och varderingar. Det kan vara viktigare an att forebilderna ar av samma kén som
malgruppen. Denna insikt &r viktig, menar de, eftersom det finns en brist pa kvinnor som ar
forebilder inom STEM. Det kan innebara att for stora férvantningar laggs pa dessa kvinnor att stélla
upp och agera forebilder utan ersattning. De menar darfor att det ar viktigt att aven bredda
gruppen av man som lyfts fram som forebilder inom STEM. Genom att dven man forvantas bidra till
att bredda stereotypen 6kar mojligheten att inkludering ses som en fraga for sektorn, inte som en
fraga specifikt for kvinnor. Samtidigt minskar det pressen pa de kvinnor som redan ar verksamma
inom STEM.

Grande (2018) instammer i att forebildens kon ar mindre viktigt dn att den bidrar till att bredda
stereotypen, eftersom det &r stereotypen som underminerar kvinnors upplevda tillhérighet. Hon
foreslar darfor att férebilder viljs ut utifrdn en analys av vilket syfte just denna forebild ska fylla. Ar
syftet att visa en bredd av olika personer som lyckas med olika prestationer? Eller ar syftet att visa
en bredd av personliga egenskaper, kompetenser, karaktarsdrag eller attityder och beteenden,
som alla kan arbeta och bidra inom omradet?

Betydelsen av likhet mellan forebild och malgrupp finns det en stor enighet kring, men
diskussionen pagar annu i fraga om vilka parametrar som ar viktigast for att signalera likhet. Fragan
ar aktuell dven ur ett intersektionellt perspektiv, dar Drury, Oliver Siy & Cheryan (2011) refererar
ett stérre antal studier, framst fran USA. Vissa studier visar att svarta, men inte vita férebilder, okar
svarta studenters prestationer inom STEM. Andra studier visar motsatsen, det vill sdga att svarta
och vita forebilder ar lika effektiva for svarta studenter.
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Yrkesidentitet och arbetsplatskultur

| likhet med behoven att bredda forstaelsen av vad som kdnnetecknar IT och de som arbetar med
IT, finns en diskussion om behovet av att dven bredda férstaelsen av vad spetskompetens inom IT
ar. Gulliksen et al (2020) havdar att forstaelsen av spetskompetens bor inkludera breda
kompetenser, dar individen kan kombinera verksamhetsforstaelse med en férstaelse av tekniken.
Detta utvecklas av Svedberg & Peters (2020), som i en studie av hur studenter forstar och utvecklar
sin yrkesidentitet visar att studenterna, nar de paborjar sin utbildning, har en bred forstaelse av IT
och dess interaktioner med samhalle, estetik och manniskor. Men successivt under utbildningen
skolas de in i en forstaelse dar teknisk problemldsning framstar som det ratta sattet att betrakta
datavetenskapens karna. De konstaterar dven att det finns ett samhallsbehov av att sektorn
utvecklas med ett storre fokus pa helikoptersyn, verklighetsférankring och
kommunikationsformaga, inte minst for att kunna bidra till ett mer hallbart samhalle.

Tillgangen till mentorer, natverk och yrkesmadssigt stod lyfts fram som betydelsefullt, bade
under utbildningen och i yrkeslivet. Europaparlamentet (2018) kopplar detta till ett behov av fler
forebilder och uppmanar alla medlemsstater att tillhandahalla férebilder, mentorskapsprogram
och karriarmaéjligheter for kvinnor inom IT. Aven Brussevich et al (2018) och European Commission
(2013b) kopplar samman mentorskap med tillgang till forebilder och andra former av yrkesmassigt
stod i form av traineejobb, praktikprogram och program fér framtida ledare.

Tillgangen till mentorskap under utbildningen for studenter i minoritetspositioner har visat sig
ge effekter i form av hégre medelbetyg, lagre andel avhopp, hogre tillit till den egna formagan och
mer valdefinierade akademiska mal (Tsui 2007). Mentorskap kan ta olika former. Studier som
undersokt detta visar att de mentorskap som uppstatt naturligt har storre sannolikhet att vara
framgangsrika och ger battre effekter, an mentorskap som tillkommit genom formella eller
planerade atgarder (Davidson & Foster-Johnson, Gandara, refererade i Tsui 2007). Det utgér en
extra svarighet for kvinnor och andra minoriteter, eftersom de pa grund av sin underrepresentation
kan ha svarare an andra att skapa informella sociala natverk. Exempelvis ar det vanligare att aldre
man fungerar som mentorer at yngre, oerfarna kollegor som dr méan, an att de gor det at kvinnor i
motsvarande position (Ek & Silwer 2011).

Asikterna gar isar om mentorer och adepter behéver vara av samma kon och etnisk bakgrund
for att relationen ska vara effektiv. Tsui (2007) gor, efter en genomgang av den tillgédngliga
forskningen om detta, bedémningen att sadana likheter kan vara en extra fordel, men att det &r
betydligt viktigare att de ar verksamma inom samma yrkesmassiga falt.

Betydelsen av natverk lyfts av Gebér (2010) som i en studie av ndtverket GeekGirl visar att det
fyller flera olika funktioner fér medlemmarna. En del i detta ar att skapa ett forum dar kvinnor i
mansdominerade yrken kan bekrafta och starka varandra i sina yrkesroller och yrkesidentiteter
samt stodja varandra att havda sig i branschen. Natverkets medlemmar menar dven i vissa fall att
de fatt nytt jobb genom natverket och blivit inspirerade att ta pa sig ett storre ansvar pa sina
arbetsplatser. Detta stdds av Ginters (2021) och Kantar Sifo (2017), som menar att aktiviteter som
mentorprogram och natverk ger den underrepresenterade gruppen mdjlighet att dela
erfarenheter, bygga gemenskap och stotta varandra i en miljo dar deltagarna delar erfarenheten av
att vara i en minoritetsposition pa sin arbetsplats.

Utover yrkesmassigt stod ar dven relationellt stod betydelsefullt. Detta illustreras av att tva av
de viktigaste faktorerna som avgdr om kvinnor stannar inom STEM &r att de 1) har en partner som
ocksa jobbar i ett STEM-yrke, samt 2) att de redan infor sitt yrkesval férvantar sig att de inte
kommer att skaffa barn (Glass et al 2013). Astin och Astin (refererade i Tsui 2007) lagger till en
tredje faktor, som ocksa har avgérande betydelse for om kvinnor fortsatter att arbeta i ett STEM-
yrke 6ver tid, namligen att de har en pappa som &r ingenjor. Det kan vara svarare att planera och
organisera relationellt stéd an annat, planerat och professionaliserat stod. Samtidigt skulle
betydelsen av den frivilliga och 6msesidiga relationen eventuellt kunna forklara varfor
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mentorskapsrelationer som uppstar naturligt ar mer framgangsrika och effektiva an mentorskap
som planeras och organiseras fram.

En bred litteratur diskuterar dven behovet av att arbetsplatskulturer férandras for att
tillmotesga behov, erfarenheter och intressen hos kvinnor (European Parliament 2018, Glass et al
2013, Cheryan & Marcus 2020, Erling refererad i Kantar Sifo 2017). Denna diskussion lyfter fram
behovet av mer inkluderande arbetsplatser. Det handlar exempelvis om ett mindre fokus pa
individuella prestationer och konkurrens, och mer fokus pa samarbete i grupper. Det inkluderar
dven att arbetsplatserna erbjuder relevant socialt och yrkesmassigt stod, sarskilt till oerfarna
kollegor och individer pa lagre positioner pa arbetsplatserna.

Cheryan & Markus (2020) lyfter i detta sammanhang att en sadan férandring kan vara attraktiv
for breda grupper av kvinnor, men adven for de grupper av man som inte lockas av den nuvarande
bilden av sektorn. En del i detta kan dven vara att underlatta for personer som vill ha balans mellan
arbetsliv och privatliv, exempelvis genom minskade prestationskrav, flexiblare yrkesroller, flexibla
tider och genom att mojliggéra arbete pa distans och pa deltid fér de som sa énskar (EU-
kommissionen 2017, Binaku & Dyhre 2017, Tjejer kodar 2020, Mértberg 1997, Kantar Sifo 2017).

Det finns fa utvarderingar av effekterna av de foreslagna atgarderna. Ett undantag ar en
utvardering av ett program pa universitetet i Valencia, som analyserar effekterna av en
kombination av atgarder, inkluderande 1) institutionellt stéd, 2) utokade professionella
yrkesinriktade natverk, 3) att framja och stédja kvinnors ledarskap och 4) synliggéra kvinnor som
forebilder. Utvarderingen visar att satsningen gav vissa resultat. Andelen kvinnor bland
studenterna inom ICT 6kade med néastan 1,5 procentenheter mellan ldsaren 2010/11 och 2017/18,
da satsningen pagick. Under ndstan samma period® minskade andelen kvinnor bland studenter
inom ICT i Spanien som helhet med 1,3 procentenheter (Botella et al 2018).

Diskriminering och bristande jamstalldhetsarbete

En ingang till atgarder for att 6ka bade matchningen och antalet kvinnor som viéljer en karriar inom
IT fokuserar pa behovet av att arbetsgivare tar krafttag mot diskriminering och kraftigt utokar sitt
jamstalldhetsarbete. En majoritet av forslagen ar sadana att de redan kan inrymmas som atgéarder i
enlighet med kraven pa systematiskt jamstalldhetsarbete och aktiva atgarder enligt
diskrimineringslagen. Nagra exempel pa detta ar KTH (2006) som i en handlingsplan for
jamstalldhet inom IT-omradet lyfter en Iang rad konkreta tips for att underlatta jamstalld och
kompetensbaserad rekrytering, European Commission (2018) som patalar behovet av 6kad
transparens inom bade rekrytering och HR generellt, ADA Digital (2020) som diskuterar
inkluderande annonser och rekrytering, AllBright (2020) som lyfter betydelsen av kvinnor som VD,
vilket dven uppges underlatta rekryteringen av kvinnor som forsta linjens chefer och Dixon-Fyle et
al (2020) samt Brussevich et al (2018) som diskuterar behovet av att arbeta med att rekrytera,
behalla och befordra kvinnor i organisationen. Everett (2020) rekommenderar arbetsgivare att
tillampa uppsoékande verksamhet och erbjuda stod till potentiella kandidater infér ansokan om
arbete, for att lyckas rekrytera sa brett som mojligt. Ginters (2021), Roos Englund (2019) och
Hamilton & Ringqvist (2021) diskuterar olika vagar till ett inkluderande arbete med HR. De ser detta
bade som ett arbete fokuserat pa rekrytering och pa andra interna processer, daribland
ledarskapsutveckling, féretagskultur, analys av kompetensbehov och successionsplanering.

Tjejer kodar (2020) papekar att det dven handlar om att infora strukturer pa moten och i
teamen som sakrar att alla syns och talar. De féresprakar dven matning av talartid under méten
och kartlaggning av I6ner och férmaner bland de anstéllda. KTH (2006) foreslar skapandet av en
kunskapsbank for att underlatta jamstalld internrekrytering, genom att synliggora alla anstalldas

3 Data for lasar 2017/18 fanns inte att tillg, sa jamfoérelsen med data fran Spanien som helhet avser
perioden 2010/11 till 2016/17.
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utbildningar och erfarenheter. AllBright (2020) konstaterar att arbetsgivarna behover ta fram
rutiner for hur icke-meriterande arbetsuppgifter ska férdelas pa ett rattvist satt bland de anstéllda.
Tillvaxtanalys (2012) namner atgarder i form av att formalisera kriterier for utvecklingsmojligheter
och karriarvagar. Nexer (2020) féreslar en techcheck, det vill sdga ett individbaserat stod till
kompetensutveckling samt kompetensavdrag for arbetsgivare. Tjejer kodar (2020) féreslar i stéllet
att arbetsgivare infor en individuell utbildningsbudget och avsatter tid for larande pa arbetstid for
alla anstallda.

Bade The Inclusive Tech Alliance (2019) och European Commission (2013a,b) patalar behovet av
att stodja personer som kommer tillbaka till arbetet efter en langre tids franvaro, exempelvis efter
fordldraledighet. European Commission (2013b) utvecklar detta med att stodet behovs for att
underlatta for personerna att komma in i arbetet pa ett bra satt, och for att sakerstélla en kansla av
att vara inkluderad pa arbetsplatsen, exempelvis genom att bibehalla relationer och
informationsfloden, samt tillgang till mentorskap under franvarotiden.

Roos Englund (2019) anser att arbetsgivare bor andra namn pa yrkestitlar och befattningar, for
att nyansera bilden av befattningar och hierarkier i organisationen. Ulin (2019) menar att
arbetsgivare bor motverka reproducerandet av stereotyper i foretagskulturen och bland de
anstallda.

KTH (2006) foreslar dven att arbetsgivare skapar informella motesplatser i arbetsmiljon och ser
over medarbetarnas fysiska placering pa arbetsplatsen i syfte att skapa naturliga, informella
natverk dar bade kvinnor och man ingar. KTH (2006) lyfter dven behovet av att satta upp tydliga
mal for konsfordelning i foretaget, utveckla chefernas kunskaper om jamstalldhet kopplat till bland
annat attityder, handlingar, och féréandringsarbete kopplat till teknik, karridrvagar, ledarskap,
foraldraskap och l6neséattning, samt folja upp konsfordelningen i den arliga
verksamhetsuppfoljningen. Equals Research Group (2019) foreslar att arbetsgivare utvecklar
inkluderande arbetsplatskulturer som framjar en mangfald av talanger pa alla nivaeri
organisationen, och att de sociala och institutionella kulturer som majliggor eller tolererar negativa
beteenden forindras. Aven ADA Digital (2020) féresprakar att arbetsplatsernas kulturer ifragasatts
och forandras i riktning mot inkludering. Ek och Silwer (2011) menar att foretagen bor arbeta bort
uppfattningen att IT ar ett manligt omrade. Insight Intelligence (2020) papekar att det ar viktigt
med en jamstalld foretagskultur och Hallén (2018) anser att arbetsgivare bor arbeta mer med
jamstalldhet och fa in det i organisationens rutiner och processer.

Det finns en stor mangd rad och tips kopplat till inkluderande rekrytering, féretagskultur och
ledarskap. Daremot &r det svart att finna litteratur som utvarderar effekterna av sadant arbete. Ett
undantag ar Persson (2021), som analyserar ett foretag som under en langre tid fokuserat pa
jamstalldhetsarbete i foretaget och vid rekrytering valt kvinnan om det finns tva likvardiga
kandidater. Under perioden har de gatt fran en stark mansdominans, till ungefar 30 procent
kvinnor bland personalen, samt en férdelning 50/50 bland chefsposterna. Bland de tekniktunga
tjansterna pa foretaget ar det dock fortfarande en stor brist pa kvinnor, vilket foretaget forklarar
med att de inte haft nagra sokande kvinnor till dessa tjanster.

Ytterligare ett undantag ar Cheryan et al (2016), som beskriver insatser pa datavetenskapliga
institutioner pa tre universitet i USA, vilka har arbetat med att fordandra stereotyper och ge
likvardiga forutsattningar for studenter oavsett kén. Tva av institutionerna andrade
antagningskraven sa att det inte langre kravdes nagra forkunskaper for att |dsa datavetenskap som
huvudamne. Den tredje institutionen holl workshops med tjejer och deras larare for att bekanta
dem med @mnet datavetenskap, innan de borjade pa utbildningen. De tva férstndmnda
institutionerna valde dven att dela upp sina introduktionskurser i datavetenskap i tva olika kurser,
den ena for studenter med mer férkunskaper och den andra for studenter med mindre
forkunskaper. Genom att de “geeky know-it-alls” som tidigare hade dominerat dessa kurser,
placerades i en egen klass, blev introduktionen for 6vriga studenter och deras interaktion med
lararna i klassen mer inkluderande och positiv.
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For att forandra stereotyper gjorde institutionerna flera atgarder. En av institutionerna borjade
prata om de som ar verksamma inom IT pa ett annat satt, sa att de framstod som mer
flerdimensionella dn den tidigare stereotypen “boy hacker icon”. En annan institution valde att i
stallet lagga in diskussioner om mangfald i kursplanen. Alla tre institutioner valde dven att fornya
sina introduktionskurser genom att lagga till verklighetsbaserade exempel med samhallsanknytning
i kursinnehallet.

De kvinnor som valt datavetenskap som huvuddmne fick tillgang till ett stodjande natverk av
andra studenter, tillgang till lararassistenter som var kvinnor och en arlig inbjudan till en
teknikkonferens for kvinnor utan kostnad. Genom dessa atgarder dkade institutionerna kraftigt
andelen kvinnor som tog examen. Fran 10 till 40 procent kvinnor pa tva av institutionerna och fran
15 till 30 procent kvinnor pa den tredje institutionen. Cheryan et al (2016) kommenterar
framgangen med att de lyckats hantera bristen pa tidiga erfarenheter pa ett bra satt, samtidigt som
de forandrat de maskulina kulturer som avskrackte kvinnor fran att vélja datavetenskap som
huvudamne.

Intressen, erfarenheter och formagor

Ett omrade dar det finns starkt kvantitativt stod for atgarder som ger konkreta och matbara
effekter utgors av olika psykologiska interventioner. De ar utformade for att hantera skillnader som
pa individniva bromsar eller hindrar kvinnor och minoriteter fran att prestera och kianna
tillhorighet, trivsel eller tilltro till sin egen formaga att prestera inom STEM. | en metastudie av
sadana interventioner, redovisar Casad et al (2018) sex grupper av insatser med god effekt och god
evidens®. Atgarderna klassas som visa interventioner pa grund av att de ar korta, billiga och
effektiva, samtidigt som de 6kar individernas resiliens, genom att paverka de specifika psykologiska
processer som ger upphov till ointresse, bristande engagemang och laga prestationer inom STEM.

Den forsta gruppen av atgarder handlar om att framja ett sa kallat growth mindset. Det
utmarks av att framgang ses som beroende av individens egen anstrangning, snarare dn av en
inneboende talang eller intelligens. De fungerar genom att adressera individers behov av att kdnna
kompetens, tilltro till sin egen formaga och tillhérighet.

Den andra gruppen av atgarder avser att starka bilden av STEM som ett omrade praglat av
samarbete fér gemensamma mal. Det innebar vanligen att studenter far lasa fallstudier som
beskriver faltet pa detta satt. Atgarden adresserar behovet av att kinna att de egna vardena och
den egna identiteten passar in i miljon.

Den tredje atgardsgruppen avser att starka kdnslan av samhallsnytta och upplevelsen av att
deras amne ar relevant genom att det bidrar till att forbattra i samhallet och for andra méanniskor.
Insatserna innebar att studenterna skriver korta uppsatser dar de beskriver hur deras eget amne ar
relevant, bidrar till samhallet och skapar nytta for andra méanniskor. Dessa atgarder fungerar
genom att de stdrker deltagarnas kédnsla av kompetens, identitet och upplevelsen av att det finns
ett hogre syfte med deras utbildning.

Den fjarde gruppen av insatser fokuserar och starker studenternas egna varderingar, genom att
de skriver korta texter dar de beskriver vilka varderingar som ar viktigast for dem sjalva och varfor.
Dessa atgarder fungerar genom att de starker studenternas integritet, identitet och kdnsla av
kompetens och socialt varde.

Den femte gruppen av atgarder fokuserar kdnslan av tillhorighet till STEM. Det innebar att
studenterna far lara sig att nya studenter ofta kdnner en bristande tillhérighet och kadnner sig
frammande i universitetsmiljon. Men med tiden kommer de flesta att knyta an till
universitetsmiljon och kdnna att de hor hemma dar. Dessa atgarder fungerar genom att stérka

4 Evidensen giller i férsta hand universitetsstudenter, eftersom atgirderna nistan uteslutande testats
pa denna grupp.
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kdnslan av tillhorighet, identitet, sjalvkansla och upplevelsen av att ses som vardefull av andra i
miljon.

Den sjatte gruppen av atgarder fokuserar pa forebilder. Men i detta fall r syftet inte att
paverka forestallningar och normer i samhallet (vilket beskrivits i tidigare avsnitt), utan att starka
enskilda individer. For detta syfte finns evidens for férebilder som framgangsrika och latta att
relatera till, av samma kon eller etniska bakgrund som adepten. Dessa insatser fungerar genom att
starka kdnslan av tillhérighet och av att den egna identiteten passar in inom faltet (Casad et al
2018).

Den skeva konsfordelningen

Nagra atgarder ar inriktade specifikt mot att 6ka andelen kvinnor inom IT. De kan darmed sagas
syfta till att hantera den skeva konsfordelningen i sig. Att jamna ut kdnsfordelningen kan motverka
aterskapandet av de andra forklaringarna till kvinnors lagre andel och matchning inom IT.

En atgidrd som beskrivs av Tillvixtverket och UKA (2020) &r att erbjuda snabbutbildningar inom
IT, som sammanfattar delar av en tredrig akademisk examen. Detta har testats i form av en
uppdragsutbildning som ges pa tva platser i landet. Utbildningen &r specifikt riktad mot nyanlanda
personer med tidigare hdgskoleutbildning. Resultaten hittills visar att mer an halften av deltagarna
varit kvinnor och att drygt 80 procent av deltagarna har fatt arbete fem manader efter avklarad
utbildning. Foérklaringarna till utbildningens framgang beddéms vara att utbildningen fokuserar pa:

e nyttan med att utveckla mjukvara,

e har en kort genomférandetid som minskar individens kostnader for att delta,

e att antagningen gors pa ett satt som saknar historisk bias och

e att utbildningen blivit popular i ndtverk av kvinnor som varit medféljande till personer som

arbetskraftsinvandrat till Sverige.

Digitaliseringskommissionen (2015) foreslar ett incitamentsprogram dar personer av
underrepresenterat kon, som fullgor vissa hogre IT-utbildningar, far studiemedel for sex terminer
avskrivna efter erlagd examen. Incitamentsprogrammet féreslas inforas for utbildningar dar
andelen av underrepresenterat kon understiger 15 procent. Det foreslas paga som langst tills
andelen av det underrepresenterade kénet utgor 30 procent av de studerande.

Forslaget motiveras av riskminimering for kvinnor som utbildar sig till mansdominerade yrken.
Om branschen inte ger kvinnorna attraktiva villkor, har de kvar studiemedel till ytterligare en
utbildning. Atgarden motiveras dven av att den skapar fler framtida forebilder i branschen som &r
kvinnor.

Digitaliseringskommissionen (2015) papekar att denna typ av atgarder annu inte har testats och
saknar evidens. Daremot ar de 6nskade effekterna matbara, vilket gor atgarden latt att utvardera.

European Commission (2013b) understryker att kvinnors entreprendrskap bor framjas.
European Parliament (2018) menar att det bor ske genom att ta bort institutionella hinder och
sadant som bromsar foretagens mojligheter att vaxa. De vill se jamlik tillgang till finansiering och
service till foretagen i form av exempelvis konsulter. De lyfter ocksa fram Irlands satsning “Going
for Growth”. Dar far entreprenérer majlighet att under ett halvar traffas i grupp under ledning av
en kvinnlig entreprendr, som dven fungerar som mentor for gruppen.

Atgirder fér matchningens olika faser

Detta kapitel har gett en dversikt av atgarder som féresprakas av olika aktorer. Strukturen har foljt
samma struktur som de forklaringar som lyfts i tidigare kapitel. | detta avsnitt kategoriseras
atgarderna i stéllet efter i vilka faser av matchningen, som de framst kan antas ge effekt. Lasaren
bor dock halla i minnet att detta i realiteten kan vara mer komplicerat, exempelvis genom att en

Hur kan jamstélldheten inom IT -sektorn 6ka? 39



<Digital Spetskompetens>

atgard paverkar flera faser, men pa olika vis eller med olika styrka. Atgarder kan dven, trots en
lovande utformning, vid en utvardering visar sig sakna effekt, eller ge hela andra och oavsiktliga
eller oonskade effekter. Da effekterna av manga av de atgarder som aktorerna foresprakar inte har
utvarderats, fokuserar beskrivningen i detta avsnitt pa i vilka faser som atgarderna har designats
for att ge effekt i forsta hand. Detta baseras i forsta hand pa hur atgarden beskrivs av de aktorer
som foresprakar den och, nar detta saknas, pa konsulternas bedémning.

De atgarder som framst inriktas mot att framja inflodet till IT handlar bade om normer och
forestallningar, yrkesidentitet och arbetsplatskultur samt den skeva kénsférdelningen i sig.
Atgarder for att starka attraktiviteten att stanna inom IT inriktas bade mot yrkesidentitet och
arbetsplatskultur, diskriminering och bristande jamstalldhetsarbete samt intressen, erfarenheter
och formagor. Inga av de studerade atgarderna har utformats specifikt for att underlatta
atervandandet till IT. Men vissa av de atgarder som foresprakas for att starka attraktiviteten att
stanna inom IT, har dven potential att underlatta atervandandet till IT. Sarskilt med avseende pa
atgarder som fokuserar yrkesidentitet och arbetsplatskultur samt diskriminering och bristande
jamstalldhetsarbete. Potentialen dr mindre vad galler de atgarder som specifikt inriktas till

studenter. Detta illustreras i figur 10, nedan.

Figur 10. Atgarder kategoriserade efter matchningens olika faser.
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Ar bristande matchning méijlig att
atgarda?

Erfarenheter fran andra lander visar att en 1ag andel kvinnor inom IT, och en bristande matchning
av kvinnor, inte ar en naturlag. Situationen skiljer sig at mellan lander, dar flera har en betydligt
hogre andel kvinnor inom IT dn vad Sverige har (Stoet & Geary 2018). Det finns dven exempel pa
lander dar IT anses vara ett kvinnoyrke (Malik & Al-Emram 2018).

Utbildningsstatistiken visar att situationen i Sverige redan haller pa att férandras. Andelen
kvinnor stiger kontinuerligt och ar mycket nara 40 procent av examina inom IT-relaterade
hogskole- och universitetsutbildningar. Andelen studerande kvinnor 6verstiger 40 procent i de
korta yrkeshogskoleutbildningarna och éverstiger 30 procent i yrkeshdgskolans langre utbildningar
inom data/IT. Det finns alltsa ett relativt gott infléde av kvinnor till IT-sektorn. Utmaningen &r dels
att bevaka att den uppatgaende trenden haller i sig, dels att bromsa utflédet av kvinnor fran IT-
relaterade yrken till andra, mindre kvalificerade yrken.>

Som tidigare kapitel har visat, finns det en mangd forklaringar till varfér kvinnor har lagre
matchning och i lagre utstrackning an man valjer att utbilda sig och arbeta inom IT. De atgarder
som foreslas ar manga, skiftande och pa olika nivaer i samhallet. Detta kan kanske forklaras av att
det ar komplexa utmaningar, som inte kan l6sas med en enkel atgéard. | stéllet forutsatter de att
olika aktorer pa olika nivaer gér manga olika atgarder, som tillsammans bidrar till en férandring.
Forklaringar och atgarder ar en del av en helhet, dar varje del paverkar alla andra delar. | detta
kapitel gors anda ett forsok att kategorisera atgarderna. Kategoriseringen baseras pa om atgarden i
forsta hand bidrar till att 1) framja kvinnors infléde till IT, 2) 6kar sannolikheten att de vill stanna
kvar inom IT-yrken, eller 3) underlattar aterintrade for de som har lamnat sektorn, men som skulle
vara mojliga att locka tillbaka igen.

Framja inflodet till IT

Mot bakgrund av att unga kvinnor i Sverige i allt 6kande grad uppger att de inte anser att IT passar
deras personlighet och att det inte verkar intressant, finns ett starkt behov av att foréandra bilden
av IT-branschen och IT-yrken. Branschen behdver ga fran den stereotypa bilden av osociala IT-
nordar, till en bild som mer talar aven till kvinnor. Delar i detta kan vara att lyfta fram IT som ett
omrade praglat av 6ppenhet och kreativitet, dar en mangfald av ménniskor arbetar tillsammans for
att skapa nytta for manniskor och samhaéllen samt bidra till en hallbar samhallsutveckling.

Detta kan med férdel kombineras med att synliggdra en bredd av relaterbara forebilder av alla
kén, som tillsammans visar att alla kan ha en plats och bidra inom IT. Det ar vardefullt att tdnka
brett och se det som ett arbete i syfte att férandra och utveckla IT som varumérke och de
associationer som IT for med sig. Ett sadant arbete bor utformas och drivas i samverkan med de
aktorer som arbetar pa omradet, for att ta tillvara den gemensamma drivkraften och
forandringsviljan.

Ansvariga aktorer:

e Naringslivets organisationer

e Natverk och organisationer i det civila samhallet som arbetar med dessa fragor
e Arbetsgivare till personer med hégre utbildning inom IT

e Arbetstagarorganisationer

> Kvinnors andel av samtliga personer i utbildningsgruppen datautbildade p& eftergymnasial niva har
sjunkit fran 38 procent ar 2006 till 32 procent 2018. Minskningen har dock avtagit under senare ar. Data
saknas @nnu foér ar 2019 och 2020, nar rapporten skrivs.
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e Utbildningsanordnare

Snabbutbildningar inom IT for nyanlanda personer med tidigare hogskolestudier har visat sig vara
effektiva, bade i avseendet att de lockat manga kvinnor och att deltagarna i stor utstrackning fatt
arbete efter avklarad utbildning. Det ar ett initiativ som bor kunna skalas upp och testas dven vid
andra hogskolor och universitet.
Ansvariga aktérer:
e Regeringen och relevanta myndigheter
e Utbildningsanordnare

En val fungerande kompetensférsorjning dr nodvandig for hallbar regional utveckling och tillvaxt. |
det regionala utvecklingsuppdraget ingar att ta fram analyser och prognoser utifran
kompetensbehov i privat och offentlig sektor samt foresla insatser i dialog med berdrda aktorer pa
omradet. Regeringen har aterkommande inom ramen for den nationella tillvaxtstrategin gett
regionerna, med stod av Tillvaxtverket, i uppdrag att genomféra sarskilda insatser inom omradet
kompetensfoérsorjning. Regionerna har dven haft regeringens uppdrag att ta fram strategier for
smart specialisering (S3). En majoritet av regionerna har i dessa prioriterat ett eller flera omraden
inom IT, fordelat 6ver olika branscher. Manga regioner har ocksa i sina regionala
utvecklingsstrategier (RUS) prioriterat tillvaxtomraden, dar minst ett har IT-karaktar. Regionerna
skulle kunna fa i uppdrag, genom regleringsbrev eller sarskilt initiativ, att inkomma med planer for
hur de avser att knyta samman strategierna och kompetensforsorjningsuppdraget inom IT-
omradet, saval generellt som specifikt med fokus pa 6kad matchning av kvinnor. Forslaget kan dven
starka forutsattningarna for kvinnor att “stanna inom IT” och “atervanda till IT”.
Ansvariga aktorer:

e Regeringen

e Tillvaxtverket

e Regionerna

Det finns betydligt mindre information om &ldre kvinnors installning till att arbeta inom IT-
omradet, dn unga kvinnors. Men en potentiell malgrupp skulle kunna vara kvinnor mitt i livet som
byter bana och som med ratt stéd och forutsattningar skulle vilja borja arbeta inom IT. For att
utforma atgarder som traffar denna grupp pa ett effektivt satt behovs ytterligare information.
Kunskapen behover 6ka bade om deras installning till IT-omradet och vilka typer av information,
stdd och forutsattningar som behovs for att fler i denna grupp ska vilja ta steget att arbeta inom IT.
En bedomning behover dven géras med avseende pa atgardernas potential att ge goda effekter i
termer av antal dldre kvinnor som viljer att byta bana till IT-omradet.

Ansvariga aktorer:

e Omstallningsorganisationer

Utbildningsanordnare kan sjalva géra mycket for att férandra den stereotypa bilden av IT-
utbildningar och skapa en miljo dar det ar mojligt for bade kvinnor och man att kdnna sig hemma
och prestera oavsett tidigare forkunskaper. Nagra sadana atgarder som lett till en betydande
okning av andelen kvinnor bland studenterna beskrivs i foregaende kapitel, under rubriken
Diskriminering och bristande jimstdlldhetsarbete.

Det finns pagaende uppdrag till universitet och hogskolor att utveckla arbetet med
jamstalldhetsintegrering, i syfte att bidra till att uppna de jamstalldhetspolitiska malen
(Regeringsbeslut 11:15 2020). Det galler bland annat kdnsbundna studieval och genomstrémning,
dar Jamstalldhetsmyndigheten erbjuder stod till genomférandet. En mer omfattande satsning pa
att motverka kénsbundna utbildningsval inom IT-utbildningarna kan ske genom att det pekas ut
som en prioritering i arbetet med jamstalldhetsintegrering i kommande regleringsbrev till
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myndigheterna, i kombination med ett riktat stod fran Jamstalldhetsmyndigheten.

| yrkeshogskolans regleringsbrev (Regeringsbeslut 1:9 2020) finns ett uppdrag att redovisa
inriktningen for det fortsatta arbetet med jamstalldhetsintegrering for aren 2022-2025 senast den
1 september 2021. Ett arbete med att motverka kénsbundna utbildningsval inom IT-utbildningarna
bor kunna vara en del av ett fortsatt uppdrag till yrkeshdgskolan att arbeta med
jamstalldhetsintegrering.

Ansvariga aktorer:
Regeringen
Jamstalldhetsmyndigheten
Universitet och hogskolor
Yrkeshogskolan

Stark attraktiviteten att stanna inom IT

For att starka attraktiviteten att stanna inom IT, behdvs ett parallellt arbete bade inom
utbildningsinstitutionerna och bland arbetsgivare till personer med IT-utbildning. Fér
utbildningsanordnare handlar arbetet om att fler kvinnor som pabarjar en hogre utbildning inom IT
dven ska ta examen. For arbetsgivare handlar det om att forbattra arbetsvillkor och arbetsmiljo pa
ett sadant satt att en storre andel av de kvinnor som idag lamnar sektorn, valjer att fortsatta arbeta
dar. En positiv bieffekt av arbetet kan vara att utbildningarna och arbetsgivarnas erbjudanden
framstar som mer attraktiva dven for de man som idag stots bort av liknande anledningar som
manga kvinnor.

Det finns ett flertal interventioner som har testats med god evidens, som mildrar
konsekvenserna av att befinna sig i minoritetsposition i en mansdominerad miljo. De ar alla enkla,
billiga och korta interventioner. De skulle kunna inga i utbildningarnas introduktion av nya
studenter, och dven aterkomma vid starten av ett nytt lasar.

For att fa avsedd effekt bor de ges till samtliga studenter, oavsett kon, vid den aktuella
utbildningen och presenteras som en atgard for alla. Atgarder som ges enbart till vissa grupper
riskerar att motverka sitt syfte, vilket beror pa tva psykologiska processer. De studenter som far
atgarden framstalls som att deras individuella formaga ar otillracklig, och lagre an andra
studenters. Vidare uppmarksammas tillhorigheten till en grupp som det finns negativa stereotyper
om mer an nédvandigt, vilket 6kar identifieringen med den negativa stereotypen (Ertl,
Luttenberger & Paechter 2017).

Ansvariga aktorer:

e Utbildningsanordnare (universitet och hégskolor samt yrkeshégskolan)

Arbetsgivare har ett stort ansvar i att skapa arbetsmiljo, arbetsvillkor och utvecklingsmajligheter
som gor att de kvinnor som valt att utbilda sig inom IT véljer att vara kvar i yrket. Saval intervjuerna
som kunskapsoversikten visar att det finns en hel del kvar att gora. En del i detta &r att utveckla och
bredda synen pa spetskompetens inom IT och i 6kad utstrackning vardera och tillvarata
kompetenser som ar breda, som kombinerar kompetens om verksamhet och teknik, samt
fokuserar pa interaktionen méanniska och teknik.

En annan atgard ar att vaxla upp arbetet med att skapa jamstallda och inkluderande
arbetsplatskulturer, samt att underlatta for unga och nyutexaminerade att komma in i yrket och fa
nodvandiga erfarenheter. Det kan arbetsgivarna hantera genom att exempelvis erbjuda mentorer,
natverk och stod i yrket fran mer erfarna kollegor.

En tredje insats handlar om att ta krafttag med avseende pa den psykosociala arbetsmiljon samt
att vaxla upp jamstalldhetsarbetet, sa att det foljer de utdkade kraven pa systematik,
I6nekartlaggning och aktiva atgarder som féljer av diskrimineringslagen (SFS 2008:567) och den
skarpning av lagstiftningen som tillkom ar 2017. Arbetsgivare och néaringslivets organisationer
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maste vara drivande i arbetet. Det ar osdkert om innebérden av den forandrade lagstiftningen har
natt ut till de aktorer som har storst behov. Darfor kan det vara relevant att regeringen ger
Diskrimineringsombudsmannen i uppdrag att ge ett utdkat stod till arbetsgivare inom IT-sektorn att
bedriva ett systematiskt arbete med aktiva atgarder i enlighet med lagstiftningens krav. | ett sddant
stod kan det vara nodvandigt med bade generella insatser, som riktas till samtliga arbetsgivare, och
mer specifikt stod riktat till arbetsgivare med stérre behov av stod och atgarder for att komma
framat i arbetet.
Ansvariga aktorer:

e Naringslivets organisationer

e Arbetsgivare till personer med hogre utbildning inom IT

e Arbetstagarorganisationer

e Regeringen

e Diskrimineringsombudsmannen

Kunskapsoéversikten visar ett starkt fokus pa inflodet till IT-omradet, med sarskilt tonvikt vid unga
tjejer och deras val av utbildning. Aven om situationen fér kvinnor som &r anstéllda inom IT finns en
hel del underlag och rapporter. Daremot saknas i stor utstrackning underlag som beskriver
situationen for kvinnor som egenanstéllda och deras intresse av att stanna kvar inom IT-omradet
som entreprendrer eller innovatorer. Det &r ett valkant faktum att kvinnor har lagre tillgang dn méan
till offentliga medel i form av exempelvis projektstod, foretagsstod och inkubation. IT-omradet
utgor inget undantag. Ett satt att uppmuntra kvinnor att etablera och driva féretag inom IT-
omradet, kan vara att kommunicera pa ett satt som lockar fler grupper av kvinnor att ansdka om
sadana stod. Ett annat satt kan vara att se 6ver hur de riktlinjer och kriterier som styr fordelningen
av medel kan justeras for att i 6kad utstrackning tillfalla de mest lovande initiativen, oavsett den
sokandes kon.
Ansvariga aktorer:

e Vinnova

e Tillvaxtverket

e Regionerna

Underlatta atervandande till IT

Kunskapsoversikten ger fa indikationer om vad som kan locka tillbaka de som har en hogre
utbildning inom IT, men som av olika anledningar slutat arbeta inom IT for att antingen ga till ett
annat arbete eller Iamna arbetsmarknaden. Det ar viktigt att inte se dessa som en homogen grupp.
Beroende pa i vilken riktning de har lamnat sina IT-jobb, har de olika intressen av att atervanda och
aven olika behov och 6nskemal som behoéver vara uppfyllda for att de ska gora det.

e FoOrde som har lamnat IT-yrket for att rora sig uppat ar incitamenten att atervanda svaga.
For dessa riskerar atervandandet att bli ett kliv nedat.

e For de som har lamnat IT-yrket for att rora sig at sidan, till ett yrke pa motsvarande niva i
en annan sektor, kan det finnas incitament att atervanda. Men incitamenten &r svaga och
sa lange de trivs i det nuvarande yrket ar forlusten liten, ur individens eget perspektiv.
Daremot paverkar det IT-foretagens férmaga, och samhallets forutsattningar att
uppratthalla konkurrenskraft och en god kompetensférsorjning inom omradet.

e For de som har lamnat IT-yrket for att rora sig nedat, till ett yrke som inte kraver hogre
utbildning, eller som helt har lamnat arbetsmarknaden, ar incitamenten att de ska
atervanda storre. Ur samhallsekonomiskt perspektiv dr det en forlust att den hogre
utbildningen inte kommer till nytta. Ur individens perspektiv ar det en forlust bade i form
av lagre inkomst och i form av den utveckling i yrket som personen gar miste om.

Hur kan jamstélldheten inom IT -sektorn 6ka? 44



<Digital Spetskompetens>

De storsta forlusterna uppstar troligen i den tredje gruppen. Darfor torde det vara mest motiverat
att gora insatser fran samhallets sida for att underlatta deras atervandande till IT-relaterade yrken.

Intervjuerna ger indikationer om att det for denna grupp kan finnas behov av att till sma eller
inga egna kostnader erbjudas mojligheter att uppdatera sina kunskaper och fa uppleva att de
kommer i kapp den utveckling som har skett i sektorn medan de gjort annat. Da denna grupp dven
kan ha mindre relevanta kunskaper, till foljd av att de tidigare har arbetat i smala roller och
uppgifter, med begransade mojligheter till utveckling inom IT-sektorn, kan behovet vara stérre an
vad som ar moijligt att fylla med kortare fortbildningsinsatser. Gruppen kan dven ha behov av att
etablera kontakter med arbetsgivare och personer som arbetar med liknande saker som de sjalva
kan komma att arbeta med nar de atervander till yrket. De kan dven ha behov av att starka sin tillit
till sin egen formaga genom exempelvis yrkesmassigt stod, coachning eller en mentor.

Da intervjuer har gjorts med enbart ett mindre antal personer fran denna grupp, kan kunskapen
om deras behov, erfarenheter och 6nskemal behéva fordjupas ytterligare. Darfor foreslar vi att
Tillvaxtverket och Universitetskanslersambetet far ett fortsatt gemensamt uppdrag for att
undersdka behoven i denna grupp och utreda lampliga atgarder for att underlatta deras
atervandande till IT-relaterade yrken.

Ansvariga aktorer:

e Regeringen
e Tillvaxtverket och Universitetskanslersaimbetet

Det bor ligga i arbetsgivarnas intresse att attrahera kompetens fran bade grupp tva (stanna kvar)
och tre (atervinda), eftersom efterfrdgan p& kompetens 6kar snabbare dn utbudet. Aven fér
arbetsformedlare och arbetstagarorganisationer bér mojligheterna att skapa en mer inkluderande
IT-bransch vara betydelsefulla. En del i detta &r att vara lyhord fér de hinder som dessa kvinnor
upplever och ta steg for att avlagsna eller minska betydelsen av dessa hinder. Ett stort antal
foretag, natverk for kvinnor inom IT/STEM och branschorganisationer har redan tagit strategiska
steg mot en mer inkluderande arbetsplatskultur och en breddad férstaelse av IT-kompetens, IT-
yrken och IT-karridrer i syfte att attrahera fler kvinnor. Kartldggningar, anonymiserade
rekryteringar, utbildningar, tavlingar (jamstalld arbetsgivare), certifieringar och dylikt &r nagra av
de verktyg som anvands i initiativen. Dessa skulle kunna synliggoras i fler fora utanfor
teknikvarlden, for att na kvinnor som arbetar och som har slutat arbeta IT-omradet. En 6kad
synlighet for att branschen forandrar sin kultur och sitt beteende ar troligen av intresse dven for
man som lamnat IT-omradet, av samma skal som kvinnor.
Ansvariga aktorer:

e Nadringslivets organisationer

e Arbetsgivare till personer med hogre utbildning inom IT

e Arbetstagarorganisationer

e Arbetsférmedlingen

En utmaning vad géller matchning inom IT-omradet, bade som statistik och praktik, ar omradets
heterogenitet och snabba utveckling av hur kompetens definieras. Nar termer och begrepp som
beskriver utbildningar och nédvandiga kompetenser snabbt féraldras och byts ut minskar
mojligheterna till matchning. Detta kan vara ett hinder inte minst for rekryterare och potentiella
rekryteringar. Regeringen har nyligen uppdragit at en rad myndigheter att utveckla
forutsattningarna for att tillgangliggdra data och digital information om utbildning och
arbetsmarknad. | uppdraget ingar dven att etablera former for forvaltning av en sammanhallen
datainfrastruktur for kompetensforsorjning och livslangt larande. Nar myndigheterna gor en
gemensam plan och prioritering av arbetet i uppdraget ar IT-omradet ett mojligt case.

Ansvariga aktorer:

e Arbetsformedlingen (samordnare)

Hur kan jamstélldheten inom IT -sektorn 6ka? 45



<Digital Spetskompetens>

Slutsatser och rekommendationer

Studien visar att en majoritet av de personer som har en hogre utbildning inom IT dr matchade till
ett arbete som stammer 6verens med deras utbildning. Men kvinnors matchning ar lagre an mans.
Atta av tio man med en hogre IT-utbildning har ett matchande jobb, medan enbart sju av tio
kvinnor i samma grupp har det. Det vanligaste bland ej matchade ar att de har ett jobb inom ett
annat omrade an IT, dar de &r 6verkvalificerade. Denna grupp utgér 10 procent av mdnnen och 16
procent av kvinnorna med en hégre IT-utbildning. Det ar dven i denna grupp som bade den
samhallsekonomiska forlusten och individens egen forlust &r storst.

Statistiken visar att de allra flesta omatchade kvinnor, men ocksa manga omatchade man som
har ett yrke pa ratt niva, i stor utstrackning har lamnat IT-sektorn till forman for yrken som inte &r
mansdominerade. Enbart omatchade man som ar éverkvalificerade i nuvarande yrke arbetar i hog
grad i mansdominerade yrken. Men dven i denna grupp ar det mer an en tredjedel av mannen som
valt att i stallet arbeta i ett kvinnodominerat yrke. Kunskapsoversikten ger inga forklaringar till
detta, men det ar mojligt att konstatera att sa ar fallet.

Kunskapsoéversikten visar att det finns manga forklaringar till varfor farre kvinnor an man
arbetar inom IT. Forklaringarna kan delas upp i fem huvudsakliga férklaringar, eller
argumentationslinjer, som tillsammans bidrar till att aterskapa den sneda konsfordelningen.
Rapporten kopplar samman respektive argumentationslinje med de atgarder som féresprakas i den
studerade litteraturen. Aktorerna foreslar manga atgarder, av vilka vissa har utvarderats och
genomgatt ambitidsa effektméatningar, medan andra studerats kvalitativt, exempelvis genom
intervjuer, eller inte foljts upp alls. Det innebar att det i manga fall saknas evidens for att
atgarderna har 6nskad effekt. Potentialen ar alltsa god att 6ka kunskapen om effektiva atgarder,
genom att infor ett eventuellt inférande dven planera for en valgjord effektutvardering.

Analysen visar att det finns en stark overvikt i litteraturen pa studier som fokuserar inflodet till
IT. Overvikten finns bade i de studier som séker férklaringar till kvinnors underrepresentation inom
IT och i de som foreslar atgarder for att forandra detta. Med tanke pa att den storsta forlusten for
bade individ och samhalle finns i de grupper som har lamnat sina IT-yrken och arbetar i yrken dar
de ar 6verkvalificerade, vore det vardefullt med fler studier som fokuserar pa hur kvinnor och mén i
denna situation kan lockas tillbaka till IT-yrken igen. Det skulle dven kunna bidra till vassade
atgarder inom den regionala kompetensférsérjningen och genomférandet av
arbetsmarknadspolitiken.

Kvinnors lagre andel och matchning inom IT &r ett komplext omrade, dér det kravs en
samverkan mellan en mangd olika aktorer. Det krdver dven atgarder som fokuserar matchningens
olika faser och som riktar in sig pa olika anledningar till kvinnors underrepresentation. For att lyckas
med ett sadant arbete &r det viktigt att det finns en aktér som leder och samordnar arbetet pa
Overgripande niva, dar de deltagande aktorerna agerar utifran sina egna intressen och drivkrafter.
Det gor det dven mojligt att genom en samordning av aktorernas arbete uppna en storre och
bredare forandring tillsammans.

Som foregaende kapitel visar finns det pa konkret niva ett flertal atgdrder som aktorerna kan
genomfoéra, bade i samverkan och var for sig. De sammanfattas har efter vilken eller vilken aktor
som bor driva och/eller initiera arbetet och vilken typ av arbete det handlar om. For Tillvaxtverket
innebér det storsta dtagandet att initiera och samverka med 6vriga organisationer i syfte att skapa
engagemang och drivkraft i arbetet, dar varje aktor kan bidra med sin del. Myndigheterna kan dven
initiera effektutvarderingar av ett urval av atgarder inom respektive matchningsfas, som det vore
sarskilt vardefullt att 6ka kunskapen om. | urvalet av atgarder ar det av vikt att sdkra att dessa ar
mojliga att utvardera, i forsta hand med kvantitativa metoder av hog kvalitet. Prioriteringen av
atgarder att utvardera kan exempelvis ske for att spegla bade korta, snabba och billiga atgarder
som utfors av enskilda aktorer, respektive mer komplexa former av samhandling mellan offentlig
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och privat sektor samt det civila samhallet. Kunskapsoversikten visar att bada behovs, men de har
olika potential till pdverkan och hallbarhet. Vissa kan 6ka intresse och inflode temporart for
enskilda individer, vilket ger en direkt paverkan som kan knuffa utvecklingen ett steg framat. Andra
har potential att forandra branschkulturen pa lang sikt, eller att starka formagan att attrahera och
behalla storre grupper av bade kvinnor och man.

Nedan sammanfattas de atgardsforslag som beskrivits i foregaende kapitel, fordelat pa
respektive aktor och typ av atgard.

Naringslivets organisationer, arbetsgivare till personer med hégre utbildning inom IT och
arbetstagarorganisationer
e Kommunikation och PR
o Forandra bilden av branschen sa att den i 6kad utstrackning tilltalar kvinnor
o Synliggor en bredd av relaterbara forebilder av alla kén, som arbetar inom IT
o Synliggdr och sprid branschens arbete, likvdl som resultaten av arbetet, for att skapa
ytterligare forandringstryck och insikter om att branschen férandras i riktning mot
jamstalldhet
e Styrning och ledning
o Utveckla och bredda synen pa spetskompetens inom IT
o Utveckla det systematiska jamstélldhetsarbetet, sa att det foljer kraven pa aktiva
atgarder enligt diskrimineringslagen (SFS 2008:567)
e Arbetsmiljo och arbetsplatskultur
o Vaxla upp arbetet med att skapa jamstallda och inkluderande arbetsplatskulturer
O Forbattra den psykosociala arbetsmiljon

Né&tverk och organisationer i det civila samhallet som arbetar med fragorna
e Kommunikation och PR
o Foérandra bilden av branschen sa att den i 6kad utstrackning tilltalar kvinnor
o Synliggor en bredd av relaterbara forebilder av alla kén, som arbetar inom IT

Omstéllningsorganisationer
e Oka kunskapen om vilken typ av information, stéd och férutsdttningar som kvinnor mitt i
livet efterfragar for att ta steget in i ett IT-yrke, samt bedém kostnadseffektiviteten i att
erbjuda detta

Regeringen

e Uppdra at utbildningsanordnare att skala upp och testa inférandet av snabbutbildningar
inom IT for nyanldanda personer med tidigare hogskolestudier

e Uppdra at universitet och hogskolor samt yrkeshdgskolan att i arbetet med
jamstalldhetsintegrering prioritera atgarder for att motverka konsbundna studieval inom
IT-utbildningarna

e Uppdra at Diskrimineringsombudsmannen att ge ett uttkat stod till arbetsgivare inom IT-
sektorn att bedriva ett systematiskt arbete med aktiva atgarder i enlighet med
lagstiftningens krav

e Uppdra at regionerna att, med stod av Tillvaxtverket, inkomma med planer fér hur de
avser att knyta samman RUS, smart specialisering och kompetensforsérjningsuppdraget
inom IT-omradet, saval generellt som specifikt med fokus pa en 6kad matchningsgrad for
kvinnor

e Uppdra at Tillvaxtverket och Universitetskanslersambetet att driva arbetet med digital
spetskompetens, inkluderande att
O Leda och samordna ett initiativ dar berdrda aktorer i naringsliv, offentlig sektor och
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civilsamhalle tar steg for att 6ka kvinnors inflode till IT, starka attraktiviteten att
stanna inom IT och underlatta aterviandandet till IT

o Utreda vilka atgarder som kan bidra till att 6ka andelen kvinnor som atervander till IT,
med fokus pa behoven i den grupp av kvinnor som ar éverkvalificerade i nuvarande
jobb eller som star utanfor arbetsmarknaden

o Avsitta medel for en effektutvardering av ett urval av atgarder dar det finns ett
sarskilt behov av 6kad evidens

Tillvéxtverket och Universitetskanslersimbetet
e Driva arbetet med digital spetskompetens, inkluderande att

O Leda och samordna ett initiativ dar berérda aktorer i naringsliv, offentlig sektor och
civilsamhalle tar steg for att 6ka kvinnors inflode till IT, starka attraktiviteten att
stanna inom IT och underlatta atervandandet till IT

o Utreda vilka atgarder som kan bidra till att 6ka andelen kvinnor som atervander till IT,
med fokus pa behoven i den grupp av kvinnor som ar 6verkvalificerade i nuvarande
jobb eller som star utanfor arbetsmarknaden

o Utvéardera effekterna av ett urval av atgarder dar det finns ett sarskilt behov av 6kad
evidens

Tillvéxtverket, Vinnova och regionerna
e Kommunicera stod till exempelvis projekt, foretag och inkubation pa ett satt som lockar
fler grupper att anséka om sadana stod
e Se over hur de riktlinjer och kriterier som styr fordelningen av medel kan justeras for att i
Okad utstrackning tillfalla de mest lovande initiativen, oavsett den sokandes kon

Regionerna och Tillvaxtverket
e Tafram planer, med stod av Tillvaxtverket, for hur de avser att knyta samman RUS, smart
specialisering och kompetensforsorjningsuppdraget inom IT-omradet, saval generellt som
specifikt med fokus pa en 6kad matchningsgrad for kvinnor

Diskrimineringsombudsmannen
e Ge ett utdkat stod till arbetsgivare inom IT-sektorn att bedriva ett systematiskt arbete med
aktiva atgarder i enlighet med lagstiftningens krav

Utbildningsanordnare

e Kommunikation och PR
o Forandra bilden av branschen sa att den i 6kad utstrackning tilltalar kvinnor
o Synliggor en bredd av relaterbara férebilder av alla kdn, som arbetar inom IT

e Skala upp och testa inforandet av snabbutbildningar inom IT f6r nyanlanda personer med
tidigare hogskolestudier

e Fokusera pa insatser for att motverka konsbundna yrkesval i arbetet med
jamstalldhetsintegrering

e Infor snabba och enkla psykologiska interventioner med evidens (wise interventions) for
att 6ka genomstromningen av kvinnor inom mansdominerade utbildningar, exempelvis
som en del i introduktionen av nya studenter, oavsett kon, pa dessa utbildningar

Arbetsformedlingen

e Vilja IT som case i arbetet med att utveckla forutsattningarna for att tillgangliggoéra data
och digital information om utbildning och arbetsmarknad

Hur kan jamstélldheten inom IT -sektorn 6ka? 48



<Digital Spetskompetens>

e Kommunikation och PR
o Forandra bilden av branschen sa att den i 6kad utstrackning tilltalar kvinnor
o  Synliggdr en bredd av relaterbara forebilder av alla kén, som arbetar inom IT
o Synliggdr och sprid branschens arbete, likval som resultaten av arbetet, for att
skapa insikter om att branschen férandras i riktning mot jamstalldhet
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<Digital Spetskompetens>

Bilaga 1. Intervjuguider

Kvinnor som lamnat eller aldrig borjat arbeta i ett IT-relaterat

yrke

Namn

Sysselsattning idag /yrke

Ort/Region + stad/land

IT-utbildning, vilken

Examen, ar, ca

Alder, ungefarlig

Datum for intervju

Intervjuad av

Tack for att du vill delta i den hdr intervjun. Den handlar ju om hur det kan komma sig
att en ldmnar IT-yrken eller aldrig bérjar arbeta i ett, fastédn en har en hégre utbildning

inom IT.
1. Anser du att ditt nuvarande yrke ar kopplat till din utbildning inom IT? Varfér /varfér inte?
2. Beratta garna lite om vilka arbetsuppgifter du har idag? Anser du att det ar ett IT-relaterat
yrke?
3. Hardu tidigare arbetat inom ett IT-relaterat yrke?
a. Om ja: Vilket? Hur kom det sig att du valde att lamna det?
b. Om nej: Hur kom det sig att du valde att inte arbeta i ett IT-relaterat yrke?
c. Hardu nytta av IT-utbildningen dnda? Pa vilket satt?
4. Skulle du saga att du sjalv:
O tillhér den grupp som efter en hdgre IT-utbildning har bérjat arbeta i ett IT-relaterat
yrke och sedan |lamnat det, eller
QO tillhér du snarare den grupp som efter IT-utbildningen aldrig bérjade arbeta i ett IT-
relaterat yrke
a. Vad skulle ha kunnat paverka dig att borja alt. fortsatta arbeta i ett IT-relaterat yrke?
b. Vilka atgarder, om nagra, skulle du se som attraktiva eller relevanta fér att du skulle
vélja att (aterigen) soka dig till ett IT-relaterat yrke?
5. Mot bakgrund av de fragor som vi har pratat om idag — finns det nagot annat som du tycker ar
viktigt och som du vill att vi ska kdnna till, eller som du tycker att jag borde ha fragat dig om?
6. Tack sa mycket for att du har tagit dig tid att delta i den hér intervjun. Innan vi avslutar —

kdnner du till ndgon annan kvinna, som du vill tipsa om, som vi skulle kunna kontakta for att
fraga om hon vill delta i en intervju?
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<Digital Spetskompetens>

Expertintervjuer

Snabb oversikt av respondent, fylls i fére intervjun
Namn

Roll
Organisation

Datum for intervju

Intervjuad av

Tack for att du vill delta i den hdr intervjun. Den handlar ju om hur det kan komma sig
att personer i allmédnhet, men sdrskilt kvinnor, ldmnar IT-relaterade yrken, eller aldrig
bérjar arbeta i ett, fastdn de har en hégre utbildning inom IT.

1. Varfor tror du att det ar sd mycket vanligare att kvinnor, jamfért med man, lamnar eller aldrig
borjar arbeta i IT-relaterade yrken, fastdn de har en hogre utbildning inom IT?
2. Ardetta en viktig fraga for din organisation? Varfér? Hur arbetar ni med denna fraga idag?
3.  Om du ténker mer fritt, vad ser du som lampliga atgarder, for att 6ka andelen kvinnor
Ldt respondenten vilja de scenarion som hen har mest erfarenhet av/synpunkter pG?
a. som soker sig till en IT-utbildning?
i. Vilka aktorer borde genomféra dessa atgarder?
ii. Kanner du till nagon som redan har testat de atgarder du foreslar?
iii. Om ja, vilka blev resultaten av atgarderna?
iv. Vet du om atgarderna funkade battre eller samre f6r vissa grupper av
kvinnor?
b. som gér till ett IT-relaterat yrke direkt efter IT-utbildningen?
v. Vilka aktorer borde genomféra dessa atgarder?
vi. Kanner du till ndgon som redan har testat de atgarder du foreslar?
vii. Om ja, vilka blev resultaten av atgarderna?
viii. Vet du om atgarderna funkade battre eller samre f6r vissa grupper av
kvinnor?
C. som stannariIT-relaterade yrken
ix. Vilka akt6érer borde genomfora dessa atgarder?
X. Kanner du till nagon som redan har testat de atgarder du foreslar?
Xi. Om ja, vilka blev resultaten av atgarderna?
Xii. Vet du om atgarderna funkade battre eller samre f6r vissa grupper av
kvinnor?
d. som atervinder till IT-relaterade yrken
xiii. Vilka aktorer borde genomfora dessa atgarder?
Xiv. Kéanner du till ndgon som redan har testat de atgarder du foreslar?
XV. Om ja, vilka blev resultaten av atgarderna?
xvi. Vet du om atgirderna funkade battre eller samre f6r vissa grupper av
kvinnor?
4. Tack sa mycket for att du har tagit dig tid att delta i den héar intervjun. Mot bakgrund av de
fragor som vi har pratat om idag — finns det nagot annat som du tycker &r viktigt och som du vill
att vi ska kdnna till, eller som du tycker att jag borde ha fragat dig om?
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