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Forord

Almi arbetar arligen med 6ver 10 000 foretag runt om i Sverige. Vart uppdrag ar att vara en
koordinator f6r sma och medelstora bolag som vill vixa. Vi ska ocksa genom vart utbud av
tjanster och finansiering ha sirskilt fokus pa insatser till kvinnor och personer med utlindsk
bakgrund, eftersom de dr underrepresenterade nir vi ser till hela gruppen av féretagare.

En stor del av vira erbjudande handlar om att jobba strategiskt pa olika sitt. Den som bara
arbetar operativt hinner inte lyfta blicken och ta ut riktningen for att kunna vixa. Dirfor jobbar vi
ocksa aktivt med att lyfta virdet av att arbeta med det egna foretagets styrelse. Vir erfarenhet frin
alla moten med foretagare sager oss att de bolag som har ett aktivt styrelsearbete med mangfald
bade nir det giller genus och utlindsk bakgrund har en bittre utveckling i sina foretag. Det ér
vad vi har trott, men nu vet vi ocksa att det dr sa. Det visar den hir rapporten. Kunskapen om
hur det ser ut gor det mojligt for Almi att ha ytterligare fokus pa sitt uppdrag — att vara Sveriges
mest aktiva foretagsutvecklare. Att coacha foretagare att se Over sitt styrelsearbete 4r en viktig
pusselbit och vi pa Almi ser ett 6kande intresse fran foretagen.

Sedan 2013 har Almi tagit fram statistik om sammansittningen i svenska bolagsstyrelser som
omsitter fem miljoner eller mer och/eller har minst fem anstillda utifrin ett genusperspektiv. I
varas gjorde vi det for sjatte gangen. Denna ging kompletterad med en vetenskaplig ekonomisk
analys gjord av Malin Malmstrém, professor vid Luled tekniska universitet. Analysen visade
tydligt att foretag med jamstillda styrelser har biade hogre l6nsamhet och omsittning 4n de som
har en sned konsfordelning 1 styrelsen. Resultatet var oberoende av bransch, dlder och vd:s kon.
Samtidigt visar Almis undersokning att fa foretag har en jamstalld styrelse. Endast 15 procent av
de knappt 60 000 foretagen har en konsfordelning som dr 40/60. Fakta talar sitt tydliga sprik. I
en omvirld dir férandringstakten gar allt snabbare 4r det viktigare 4n ndgonsin att ta tillvara
andra erfarenheter och kompetenser for att tolka det som hiander och for att kunna utveckla sin
affir. Tyvirr dr det inte bara fa foretagsagare som tinker mangfald i sina styrelser. Fa foretag kan
anses ha ett aktivt styrelsearbete 6verhuvudtaget. Endast 54 procent av de undersokta foretagen
har minst tva ordinarie ledaméter och det dr forst dd det ens gar att ha ett aktivt styrelsearbete.

Forra hosten borjade vi ta fram fakta om sammansittningen i styrelser nir det galler utlindsk
bakgrund'. Den visade att endast en femtedel av foretagen har minst en ledamot med utlindsk
bakgrund. Nu har den kompletterats med en rapport dir Malin Malmstrom vid Lulea tekniska
universitet analyserat hur styrelsers sammansittning med fokus pa utlindsk bakgrund paverkar
féretagets omsittning och import och export. Den visar lika tydligt som analysen kopplat till
genus att foretag med styrelser som har en jamlik f6rdelning av ledaméter med utlindsk och
svensk bakgrund har en hogre omsattning. Dessutom har féretag dir styrelserna har ledaméter
med utlindsk bakgrund en hogre export och import. Allra bist resultat visar foretag dar
styrelserna bade har en jamlik fordelning nir det giller utlindsk/svensk (30/70) och jamstalld
fordelning nir det giller kvinna/man (40/60).

1 Se rapporten Styrelser — outnyttjad resurs i féretags utveckling STYRELSEKARTLAGGNING UTLANDSK
BAKGRUND NOVEMBER 2020 vid ldnken https://www.almi.se/globalassets/almi/om-
almi/undersokningar/styrelsekartlaggning-utl-bakgrund-2020-almi.pdf



Det finns tidigare inga studier som specifikt undersokt styrelsers sammansittningar i svenska,
onoterade bolag utifrin utlindsk bakgrund och hur det paverkar foretagets utveckling. Fordelarna
med att vilja olika 4r didremot beskrivet i manga studier nir det giller gruppers sammansittning.
Samtidigt vet vi att trots den kunskapen viljer vi hellre den som dr lik oss sjilva. Arbetet gar
smidigt nir alla 1 ett rum har ungefir samma referensram, men for att fullt ut forsta ett fGretags
marknadspotential och férsta olika kunders behov beh6évs gruppsammansittningar som
representerar olika erfarenheter och olika bakgrund. Det giller att 6vervinna magkinsla som
siager oss att vi ska vilja det vi kinner igen. For att kunna agera och férandra dr det viktigt att ha
fakta att utga ifran. Det samarbete vi inlett med Luled tekniska universitet och professor Malin
Malmstrom ir ett steg pa vigen att bygga kunskap om hur mangfald paverkar tillvixt i Sverige.
Jag dr glad 6ver att vi nu har dnnu en vetenskaplig rapport baserad pa svenska bolag.

Bada de vetenskapliga analyser som gjorts visar att mangfald nir det galler utlindsk bakgrund och
genus paverkar utvecklingen i foretagen positivt. Till det kommer ocksa perspektivet att hilften
av befolkningen ir kvinnor och att en fjardedel® av befolkningen har utlindsk bakgrund enligt
den definition som vi anvinder i Sverige - utrikes f6dd eller inrikes f6dd med tva utrikes fédda
foraldrar. Statistiken talar sitt tydliga sprak. Vi tinker inte mangfald nar det kommer till styrelser.
De vetenskapliga analyserna visar att det ur ett utvecklingsperspektiv ger ett battre resultat.

Med avstamp i fakta, ny kunskap och genom att pa olika sitt bidra till att ge nya insikter som blir
till handling 4r jag 6vertygad om att det gar att forindra. FOrsta steget dr naturligtvis att borja
anvinda styrelsen som den strategiska resurs det dr. Nir vi 2019 kompletterade det édrets statistik-
sammanstillning med 400 djupintervjuer med vd/4gare var det ingen tvekan om att de anség
beslutet att ta in externa ledaméter bidragit positivt till foretagets utveckling. I backspegeln sag de
dessutom att de borde gjort férandringar i styrelsen tidigare. De som intervjuades var ocksia mer
benidgna att tinka mangfald i styrelserekryteringarna. Men hur ska det dir berdmda forsta steget
ga till? Hir kommer mina bista tips for den som vill komma 1 gaing med att tinka mangfald:

1. Skapa insikt. Ta reda pa fakta och fundera Gver vilka normer som ir styrande och vad det
innebir for foretaget. Bérja med att ldsa den hir rapporten.

2. Utmana styrande normer. Inkludering hinder inte av sig sjilvt. Skapa en milj6 och struktur
dar alla kan bidra och allas kompetens anvinds.

3. Gor en kravspecifikation. Vilka kompetenser behover foretaget for att utvecklas?

4. Ga utanfor dina egna nitverk nir du letar kandidater. Leta efter andra typer av nitverk eller
anvind rekryteringsfirmor.

Det ir dags att borja omsatta kunskapen i handling. Det kommer att 16na sig.

Anna Lundmark Lundbergh
Vd Almi Virmland

2 https://www.migrationsinfo.se/fragor-och-svar/hur-manga-utrikes-fodda-sverige/
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Sammanfattning av rapporten

Betydelsen av diversifierad styrelse dr en friga som debatteras. Diversifiering 1
styrelsesammansattning innebar att ledamoter har heterogena eller olika karaktiristika. Med andra
ord, individer som ir olika varandra. Inom forskning har karaktaristika som utlindsk bakgrund
fatt begransad uppmirksamhet. En viktig orsak ar att andelen styrelseledaméter med utlindsk
bakgrund varit vildigt begrinsad och darfor svar att studera. De fatal studier som finns visar att
styrelseprocesser paverkas av diversifiering och resultaten dr mixade angaende relation till
féretagsprestation. Det faktum att studier visar olika ekonomiska effekter av ledaméter med
utlindsk bakgrund anses kunna relateras till gruppsammansittning och effektivitet i
beslutsfattande. En homogen grupp kan littare komma 6verens och fatta beslut, men kan missa
att ta hansyn till viktiga aspekter som paverkar effektiviteten i besluten. En heterogen grupp kan
tillféra fler perspektiv och 1 storre utstrickning inkludera fler aspekter i beslutsprocessen men kan
ha svirare att komma till beslut pa grund av informationskomplexitet och konflikterande
perspektiv. Diarmed kan graden av diversifiering 1 styrelsesammansittning vara central for att
uppni hég ekonomisk effektivitet. Mot denna bakgrund fokuserar denna rapport pa om, och i sa
fall hur, bolagsstyrelser med en jamlik sammansittning mellan ledaméter med svensk och
utlindsk bakgrund har betydelse for hur foretag presenterar finansiellt.

Den omfattande databasen som rapporten bygger pa inkluderar hela populationen av svenska
aktiva aktiebolag ar 2016, 2017 samt 2018. Detta méjliggjorde f6r nydanande analyser dar fokus
riktats mot hur jamlik eller ojamlik styrelsesammansittning sett till ledamoter med svensk eller
utlindsk bakgrund ir och relation till reell foretagsprestation i form av export och import av
varor och tjanster samt omsittning. I de statistiska analyserna inkluderas svenska aktiebolag med
minst 5 anstillda och/eller minst 5 MKR i omsittning samt foretag med minst tva ledamoter i
styrelsen, vilket 4r en miniminiva for ett aktivt styrelsearbete. I gruppen ”ledaméter med utlindsk
bakgrund” inkluderas de individer som sjilva ar utrikesfédda, de individer som ir inrikesfédda
med tva utrikesfodda forildrar, samt de individer som ar intikesf6dda med en utrikesfédd
forilder och en inrikesfédd foralder.

Resultaten i rapporten visar att foretag forefaller att foredra att vilja ledaméter som ar
demografiskt lika de som redan finns i styrelsen eftersom fa foretag har ledaméter med utlindsk
bakgrund i styrelsen. Styrelser med jamlik sammansittning av ledamoter med utlindsk och svensk
bakgrund har hogre foretagsprestation 6ver tid. Didrmed framstar utlindska ledaméter kunna
utgbra en viktig resurs for att hantera foretagets externa omgivning, sisom i export- och
importsammanhang. Mer specifikt visar resultaten att svenska aktiebolag med en jamlik
styrelsesammansattning har hégre export och import samt hogre omsittning an foretag med
ojamlik styrelsesammansittning. Resultaten visar att sambanden giller nir alternativa férklaringar
till export och import samt omsattning laggs till i analysen. De alternativa forklaringarna utgors 1
rapporten av vilken bransch som féretaget tillhér, om VDn har svensk eller utlindsk bakgrund,
om féretaget dr borsnoterat eller ej, samt hur manga anstillda foretaget har. Resultaten visar att
en optimal andel ledamoter med utlindsk bakgrund dr omkring 30% av totalt antal ledaméter.
Dessutom visar resultaten att styrelser som har bade jimn konsférdelning och ar jamlikt
representerade av ledamoter med svensk och utlindsk bakgrund har hégre omsittning, en effekt
som bestar Gver tid.



1. Inledning

1.1. Diversifiering i styrelsesammansittning

Styrelser kan ses som bestaende av en grupp individer med olika viljor och beteenden, olika bias
och férdomar som paverkas av sociala begrinsningar, beroenden och relationer, vilket lyfter fram
hur viktigt det dr att forsta hur heterogenitet inverkar pa hur styrelser fungerar. Diversifiering 1
styrelsesammansattning innebar att ledamoter har heterogena eller olika karaktaristika. Med andra
ord, individer som ir olika varandra. En heterogen sammansittning kan innebira att arbetet som
bedrivs i styrelsen bir pa bade potential till styrkor for foretag men ocksa pa utmaningar for
foretag. Nar grupper ar heterogena kan mer vilgrundade beslut fattas som tar hiansyn till manga
olika perspektiv och didrmed innebira hogre ekonomisk effektivitet. Samtidigt kan heterogena
grupper innebira “krockar” mellan olika virderingar, utgangspunkter och malbilder som kan
forsvara for grupper att fatta beslut.

Ledamoters karaktiristika kan skilja sig at pa manga sitt saisom erfarenheter, utbildning, social
forankring och kon. Studier har visat att grupper vilkas heterogenitet baseras pa kon eller olika
personligheter upplever storre problem i grupprocesser jamfért med homogena grupper
(Feldman, Sam, McDonald & Bechtel, 1980; Hoffmann & Maier, 1961; Nemeth, 19806). Pa
samma gang har studier visat att heterogena grupper varit mer effektiva att I6sa komplexa
problem (Wilson & Ettlie, 2018). Samtidigt som karaktiristiska som kon, utbildning och alder
uppmirksammats i tidigare forskning har karaktiristika som utlindsk bakgrund fatt begrinsad
uppmirksamhet i forskning om styrelsesammansittning. Det beror dels pa att andelen
styrelseledamoter med utlindsk bakgrund har varit vildigt begransad och darfor inte mojlig att
studera (van der Walt & Ingley, 2003). Nir utlindsk bakgrund och dirmed kulturell diversifiering
Okar kan grupper paverkas pa andra sitt jamfort med andra karaktiristika da kulturella skillnader
ofta ligger pa omedvetna plan (Lane, Maznevski, DiStefano & Dietz, 2009). Diversifiering
baserad pa nationalitet och kulturella skillnader har ocksa visats paverka grupprocesser i mycket
hégre utstrickning 4n heterogenitet i form av kon eller personlighet pa gruppers problemlésning
(Tan et al., 1993).

Kultur kan beskrivas bestd av en sammansittning av 6vertygelser och virderingar som definierar
vad som “bor” och “ska” vara pa ett visst satt (Hofstede, 1980; House, Hanges, Javidan,
Dorfman & Gupta, 2004), och guidar det perspektiv som minniskor har och tillskriver aspekter
av virlden runt om dem (Earley, 2006). Kultur dr darfor en killa till identitet, perspektiv och
virderingar for individer. Nationalitetsbaserad kultur foljer ocksa med miénniskor som ror sig
over grinser in i andra linder (Leung, Bhagat, Buchan, Erez & Gibson, 2005). I de studier som ar
gjorda med utlindsk bakgrund argumenteras dirfor, i likhet med studier om kénsfordelning i
styrelser, att ledamoter med utlindsk bakgrund bidrar med andra kognitiva referensramar och
perspektiv som paverkar gruppdynamiken och beslutsfattande som i sin tur paverkar
féretagsprestation.

1.2 Styrelsesammansittning och féretagsprestation

Studier visar dock mixade resultat angiaende utlindsk bakgrund i styrelser och relation till
ckonomisk effektivitet. Forskare har studerat vad ledaméter med utlindsk bakgrund bidrar med
till foretagsvarde och foretagsprestation (Masulis, Wang & Xie, 2012; Oxelheim & Randoy, 2003)
och till exempel visat att ledaméter med utlindsk bakgrund relaterar positivt till foretags



samhillsansvar (Post et al., 2011; Wang & Coffey, 1992). Aven Carter, Simkins och Simpson
(2003) som studerade diversifiering 1 styrelser och foretagsvirdering £6r Forfune 1000 foretag fann
en signifikant positiv relation mellan andel kvinnor och utlandsfédda i styrelser och paverkan pa
toretagsvirdering och att andelen kvinnor och utlandsfodda paverkade féretagsstorlek och
styrelsestorlek positivt. Dirtill visar Erhardt, Werbel och Shrader (2003) i en studie av 127 stora
amerikanska bolag att styrelseheterogenitet baserad pa kén och minoriteter ar positivt relaterat till
finansiell prestation. Oxelheim och Randoy (2003), anvinde ett europeiskt dataset och visade
positiva effekter av anglo-amerikanska ledamoéter for foretagsvirde. Knyazeva, Knyazeva, och
Raheja (2009) studie om heterogenitet bland ledamoters karaktaristika rapporterar korrelationer
mellan dimensioner av styrelsers heterogenitet och féretagsprestation. Karaktiristika som
funktionell bakgrund, erfarenhet och sociala och politiska kontakter visade sig vara sirskilt
virdefulla.

I kontrast till ovan studier kunde studien av Carter, D’Souza, Simkins, och Simpson (2010) inte
finna nagra systematiska bevis for diversifieringspaverkan pa finansiell prestation. I en annan
studie av Masulis et al. (2012) studerades US-baserade S&P 1500 féretag mellan aren 1998 och
2006 och resultaten visade till och med att féretag med utlindska ledamoter presterade signifikant
samre. De drog slutsatsen att utlindska ledaméter bidrar positivt ndr foretag dr beroende av
utlindska marknader 1 hég utstrickning, men indikerar begransningar. Studier har ocksa visat att
inrikesfodda ledamoter associerar starkare med féretagskommersialisering internationellt dn
ledamoter med utlindsk bakgrund (Hillman, Withers & Collins, 2009). Parallellt till studier om
styrelsesammansittning och ekonomisk effektivitet har omfattande studier genomforts dir
kulturell diversifiering i grupper och grupprestation fokuserats. Hir har forskningen visat mixade
och ibland motsigelsefulla resultat. Sammantaget gor det att ekonomiska effekter av
nationell/kulturell diversifiering i styrelsesammansittning ar oklar.

Diremot visar forskning att styrelseprocesser paverkas av diversifiering och mer nyanserade
analyser efterfragas for att forsta hur diversifiering paverkar ekonomisk effektivitet. Det faktum
att studier visar olika ekonomiska effekter av ledaméter med utlindsk bakgrund anses kunna
relateras till gruppsammansittning och effektivitet i beslutsfattande. En homogen grupp kan
littare komma 6verens och fatta beslut, men kan missa att ta hinsyn till viktiga aspekter som
paverkar effektiviteten i besluten. En heterogen grupp kan tillfora fler perspektiv och 1 storre
utstrickning inkludera fler aspekter 1 beslutsprocessen men kan ha svarare att komma till beslut
pa grund av informationskomplexitet och konflikterande perspektiv. Dirmed kan graden av
diversifiering i styrelsesammansittning vara central for att uppna hég ekonomisk effektivitet.

Dirmed stiller rapporten tre fragor: hur relaterar jamlik styrelsesammansittning baserad pa
svensk eller utlindsk bakgrund jamfért med ojamlik styrelsesammansattning till ekonomisk
prestation™ i foretag? Och ir det mojligt att identifiera en optimal diversifieringsgrad for
styrelsesammansittning med ledamoter med utlindsk bakgrund f6r ekonomisk prestation 1
foretag? Och hur samverkar jimlikhet och jamstalldhet i styrelsesammansittning? Jamlikhet
analyseras genom sammansattningen av ledamoter med svensk och utlindsk bakgrund och
jamstilldhet analyseras genom sammansattningen av kvinnor och min i styrelsen.

(' Med ekonomisk prestation menas i rapporten total export och import av varor och tjinster, samt
omsattning.



2. Jamlikhet i styrelser: fordelar och nackdelar
2.1 Teoretiska perspektiv pa effekter av ledamoter med utlandsk bakgrund i styrelser

Det teoretiska resursbaserade perspektivet foreslar att resurser som ér vardefulla, sillsynta, icke-
imiterbara och icke-ersattningsbara utgor en grund for att utveckla f6rmagor som méjliggor f6r
styrelser att sirskilja foretaget fran konkurrenter och leda till h6g féretagsprestation. Ledamoters
utlindska bakgrund representerar specifik kunskap som i stor utstrickning ar tyst kunskap, och
utgor darfor en av de svaraste resurserna att imitera och ar darfor en viktig karaktiristika for
styrelsers mojlighet att paverka ekonomisk effektivitet (Barney, 1991). Enligt ”upper echelon-
teorin” beror det pa att strategiska val baseras pa hur styrelsen uppfattar en situation, vilken i sin
tur beror pa deras bakgrundskaraktiristika, som begransar och paverkar kognitioner samt
beslutsfattande (Cyert & March, 1963). Kunskapsramar och erfarenheter formar i stor
utstrickning grinserna for hur situationer uppfattas nir féretag gor affirer internationellt och
darfor blir sadana karaktiristika eller resurser som ledamaéter tar med i styrelsearbetet virdefulla
for styrelsers effektivitet (Nielsen, 2010). I likhet med detta lyfter Hillman et al. (2009) fram att
styrelsen har en viktig roll f6r féretags mojligheter att lyckas med internationella affirer. Rivas,
Hamori & Mayo (2009) studie visar dven att ledamé6ter med utlindsk bakgrund dr positivt
relaterat till att lyckas med internationella affirer.

Aven enligt det teoretiska “informationsprocessande” perspektivet bidrar diversifiering med olika
tordelar for grupper. Ett diversifierat team ticker in ett bredare omfang av information och kan
koppla in ett bredare spektrum av nitverk och perspektiv som kan férbittra
probleml6sningsférmagan, 6ka kreativitet-, innovations- och adaptionsférmaga (Ancona &
Caldwell, 1992; Blau, 1977; Cox & Blake, 1991; Katz, 1982; Pfeffer, 1983; Watson et al., 1993).
Nir kultur associeras med djupare skillnader 1 perspektiv och kognitiva referensramar som
individer fran olika kulturer tar med sig sa bidrar det som medel f6r informationsprocessande i
grupper (Hofstede, 2001; Lane et al., 2009). Darfor argumenteras det att den generiska effekten
av diversifiering sannolikt 6kar nir kulturell diversifiering 6kar.

I kontrast till detta framhaller det teoretiska “likhetsattraktionsperspektivet’” att individer
attraheras till att samarbeta med andra som de uppfattar liknar dem sjalva nir det giller
virderingar, Gvertygelser och attityder (Williams & O'Reilly, 1998). Individer frin samma kultur
vet att de delar grundliggande virderingar, 6vertygelser och kinner dérfor starkt
“likhetsattraktion” (Triandis, 1959). Dirtill framhaller social identitetsteori och social
kategoriseringsteori att individer tenderar att kategorisera dem som liknar dem sjilva i samma
grupp som dem sjilva, som en sa kallad ”in-grupp”, och kategorisera andra som utomstiaende
eller del av en utomstdende grupp, som en sa kallad 7ut-grupp” (Tajfel, 1982). Individer
favoriserar dem som tillh6ér den egna in-gruppen och bedémer utomstaende utifran den egna
gruppens karaktiristika och distanserar sig genom att anvinda stereotypa forestillningar om de
utomstdende. Eftersom utlindsk bakgrund ar en vanlig social kategoriseringskaraktiristika sa kan
in- och ut-gruppskategoriseringar vara linglivade (Earley & Mosakowski, 2000; Tajfel, 1982).
Béda dessa perspektiv foreslar att diversifieringseffekter i grupper dr negativt da det forsvarar
sociala processer.

I féljande avsnitt presenteras olika potentiella fér- och nackdelar med ledamoter med utlindsk
bakgrund i styrelser som lyfts fram i tidigare forskningsstudier.



2.2 Potentiella fordelar av ledamoter med utlandsk bakgrund i styrelser

2.2.1. Tillgang till resurser och kontakter

Ledaméter med olika karaktiristika i styrelsen gor att féretag kan fa tillgang till fler olika resurser.
Ledamoter tar med sig en variation av resurser bestiende av ledamotens bakgrund, férmagor och
expertis. Sadan resursvariation kan medfora att styrelser blir heterogena eller homogena beroende
pa om ledamoter som viljs baseras pa om de kompletterar eller Gverlappar andra ledaméters
resursvariation. Exempelvis kan ledamé6ter med erfarenhet av finansmarknaden hjalpa foretag att
fa tillgang till specifika investerare. Ledamoter med politiska kopplingar kan hjilpa foretag att
hantera tillsynsmyndigheter eller vinna offentliga upphandlingskontrakt. Ledaméter med ling
erfarenhet av HR-fragor och rekrytering samt hallbarhetsarbete kan utgora strategiska linkar till
nyrekryteringar och hallbara beslut. Nir foretag avser att satsa pa affirer med internationella
marknader utgors viktiga resurser av att kianna till kultur och kunna sprék i de nya marknaderna
samt att ha forankring i lokala nitverk, vilket tydligt identifierar ledamoter med utlindsk
bakgrund som barare av viktiga resurser och kontakter. Studier har visat att kulturell diversifiering
kan vara en tillgaing som tilliter grupper att prestera battre an homogena grupper i uppgifter som
just kriaver variation 1 perspektiv (Buller, 1986; Kowitz & Knutson, 1980).

Litteratur inom psykologi forestar ocksa att ledamoters narhet till utlindska marknader gér dem
bittre rustade att fOrsta affirssammanhang i andra linder, genom att de dr demografiskt lika, och
delar samma normer och virderingar (Levin, Whitener & Cross, 20006). Rivas et al. (2009) visar
ocksd att av utlindska ledaméters resurser tenderar att matcha de specifika omstindigheter som
féretag moter i internationella affirer. De kan ge virdefull kunskap om leverantorer och kunder
och representera féretagets intressen mer kraftfullt i internationella sammanhang. Ledaméter
med koppling till internationella marknader bidrar med anvandbara kontakter till existerande
institutioner, foretag och nitverk pa utlindska marknader. De mojliggor ocksa for effektiv
insamling, analys och tolkningar av information rérande moijligheter pa utlindska marknader
(Barroso, Villegas & Pérez-Calero 2011). Darmed kan ledamoter med utlindsk bakgrund fylla
viktiga stodjande funktioner i beslut rérande internationella affarsméjligheter (Zahra et al., 2007).
Ledaméter med utlindsk bakgrund har dven generellt en mer ppen attityd till andra kulturer och
ar mer medveten om aspekter att ta hinsyn till 1 beslutsfattande. Foretag kan darmed forbittra sin
formaga att hantera utmaningar i affiarer med internationella miljéer genom att vilja in ledamoter
1 styrelsen med de sirskilda karaktiristika, formagor och erfarenheter som eftersoks f6r den
internationella processen (Athanassiou & Nigh, 2002; Peyrefitte, Fadil & Thomas, 2002; Reuber
& Fischer, 1997). Dirmed kan det argumenteras att ledaméter med utlindsk bakgrund kan
forbittra internationella affirer och bidra till 6kad export och import.



2.2.2. Kreativitet och innovation

Ett argument baserat pa det resursbaserade perspektivet dr att individer med olika bakgrund och
med olika livserfarenheter har sannolikt olika sitt att nirma sig problem. I grupprocesser ses
kreativitet som en bred variation av alternativ och kriterier for att utvirdera alternativ, och
byggandet av nydanande och anvindbara idéer som inte tillhérde den ursprungliga planen.
Studier har visat att diversifierade grupper gynnar kreativitet och ger bredare spinnvidd av
perspektiv och dirfor fler 16sningar pa problem (Wiersema & Bantel 1992; Watson, Kumar &
Michaelsen 1993). En studie av McLeod, Lobel, och Cox (1996) visade att diversifierade grupper
baserat pa nationalitet var mer kreativa och effektiva att fatta beslut 4n homogena grupper. Det
innebir att sannolikheten att diversifierade grupper skulle lida av grupptinkande ar lag. Individer i
grupper som ir olika varandra kan ocksa bidra till kreativitet genom att insamlingen av
information sker fran en stérre mangd och mer diversifierade informationskillor. Exempelvis kan
minoritetsledaméters nitverk ge tillgang till unika informationskallor (Granovetter 1973).
Eftersom kulturella skillnader associerar med olika kognitiva referensramar, ansatser till att [6sa
problem utgor kulturella skillnader en stark grund for kreativitet (Stahl et al. 2010). Kreativitet dr
en viktig del av innovation (O'Reilly, Williams & Barsade, 1998), och kan 6ka ekonomisk
prestation. Vikten av heterogenitet for kreativitet har bevisats av flertalet studier (Cox & Blake,
1991; Doz, Santos & Williamson, 2004; O'Reilly et al., 1998).

Samtidigt som studier har kopplat méangfald i styrelser med styrelsekreativitet har dven koppling
pavisats mellan diversifiering och kognitiv konflikt dir ledamoters interaktion kan paverka
sambandet mellan kreativitet och kognitiv konflikt. Exempelvis visar Torchia, Calabro & Morner
(2015) att ju hogre diversifiering i styrelsers sammansittning avseende ledamoters bakgrund och
personlighet desto hogre grad av bade kreativitet och kognitiv konflikt i styrelsers
beslutsprocesser. De visar vidare att interaktion mellan ledaméter kan mildra den 6kande
kognitiva konflikten. Kulturellt diversifierade grupper har ocksa visats leda till kostsamma s.k.
processforluster pa grund av konflikt i arbetsuppgift och minskad social integration, men
kreativiteten 0kade (Stahl, Maznevski, Voigt & Jonsen, 2010). Studier har dven visat att
heterogena grupper medfor 6kad grad av konflikt, men att det kan vara produktivt eftersom
16sningen pa konflikten kan leda gruppen in pa nya och bittre 16sningar till problem och
forbattra gruppens adaptiva formaga (Deutsch, 1969). Dirfor kan heterogena grupper vara bittre
pa att avgora nir adaption dr limplig (Murray, 1989). Pa grund av 6kande konfliktniva har
homogena grupper argumenterats som battre pa att bidra till féretags effektivitet om
omgivningen ér stabil och inte kriver adaption (Hambrick &Mason, 1984).

2.2.3. Signaler om karriarmdjlighet och relationer med utlandska aktorer

Diversifierade styrelser har ocksa ett viktigt signalvirde f6r organisationen. Exempelvis signalerar
det till anstallda i organisationen att en minoritetsstatus inte hindrar deras karriir i foretaget, och
att foretaget frimjar individer som tillh6r minoritetsgrupper. Eftersom befordran till hogsta
ledningsnivaer ofta diskuteras i styrelser, innebar diversifiering i styrelsesammansattningen ocksa
en forbindelse till en icke-diskriminerande policy mot chefer tillh6rande minoritetsgrupper.
Dessutom kan diversifierad styrelsesammansittning ocksa vara fordelaktigt f6r minoriteters
moijligheter att na positioner 1 hogsta ledningsniva genom stéd sisom mentorskap som kan vara
viktigt f6r avancemang i arbetslivet. Det kan dven uppsta som en effekt trots att det inte finns ett
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formellt uttryckt mentorskapsengagemang mellan minoritetsledaméter och minoritetschefer.
Westphal och Milton (2000) fann att ledaméter fran minoritetsgrupper har mer inflytande 6ver
styrelsebeslut om de har tidigare erfarenhet av styrelsearbete och om de har sociala
nitverkskontakter med betydande ledaméter genom tidigare gemensamma styrelseuppdrag.
Ledaméter med utlindsk bakgrund ger ocksa signaler till internationella afférsrelationer som visar
hur viktigt foretaget ser pa utlindska resurser och marknader och kan dérigenom underlitta att
skapa forbindelser med utlindska aktorer (Barroso, Villegas & Pérez-Calero 2011).

2.2.4. Externa forvantningar och legitimitet

Foretag kan dra fordelar av att anpassa sig till samhillets férvintningar. Exempelvis, kan féretag
kultivera en image av socialt ansvarstagande. Forvintningar och krav pa diversifiering genom
ledaméter med utlandsk bakgrund i styrelsesammansittningen kan komma fran institutionella
investerare, intressenter som paverkar, eller aktiedgare. Foretag som dr verksamma 1 en omgivning
dir sidana aktorer paverkar behGver sannolikt ta hinsyn till styrelseledamoters karaktiristika,
sasom kon och utlindsk bakgrund, for att tillgodose forvantningar och krav. Diversifiering i
styrelsesammansattning kan dirfor hjilpa foretaget att skapa extern legitimitet, sisom 1 media och
gentemot offentliga aktorer. Rivas (2012) visar att ledamoter med utlindsk bakgrund kan 6ka
legitimiteten for foretaget i internationella miljéer (Pearce & Zahra, 1992) och ge positiva effekter
1 foretags finansiella prestation.

2.3. Potentiella nackdelar av ledamdter med utlandsk bakgrund i styrelser

Alltf6r h6g samstimmighet i grupper innebir att grupper lider av grupptinkande (Janis, 1972),
som gor att gruppen inte ar mottaglig for ny information och har svirt att uppna hogkvalitativa
beslut. Samtidigt kan kulturell diversifiering hindra de grupprocesser som skapar samstimmighet
kring mal, hindrar gruppen frin att dra slutsatser och didrmed hindra att uppna beslut. Kognitiv
komplexitet, risk for konflikt, brister 1 kommunikation och samarbete samt brister 1 social
integration och néjdhet ar nackdelar som tidigare studier identifierat som effekter som kan uppsta
av kulturell diversifiering.

2.3.1. Kognitiv konflikt och komplexitet

Konflikt ar ett uttryck for olika asikter eller prioriteringar beroende pa olika behov eller vad som
efterfragas och hur det virderas (Tjosvold, 1986). Individer med olika bakgrund och erfarenheter
har olika 6vertygelser och virderingar som paverkar deras tolkning och respons pa stimuli
(Wiersema & Bantel, 1992). Dirfor kan diversifiering i grupper 6ka risken f6r konflikt. Eftersom
kulturella skillnader dr djupt forankrade och ofta omedvetna, kan sidana konflikter 1 grupper vara
svara att uppticka och dnnu svarare att I6sa (Kirchmeyer & Cohen, 1992).

Ur likhetsattraktionsperspektivet och social kategoriseringsperspektivet uppmarksammas de
kulturella skillnaderna snarare dn ignoreras. Sadana konflikter kan medféra olika effekter (Canney
Davison & Ekelund, 2004) och kan leda till positiva effekter som 6kad kreativitet (Cox, 1994).
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Men kreativitetskonflikt kan ocksd minska gruppens prestation nir olikheterna styr gruppen bort
fran uppgiften eller motverkar framsteg och beslut. Heterogena gruppsammansittningar kan
darfor inte enbart generera diversifierade idéer utan 6kar ocksa sannolikheten f6r spianning och
konflikt inom styrelsen (Christensen & Fjermestad, 1997). Konflikt reducerar maojlighet att uppna
konsensus och minskar i sin tur mojlighet till effektiva beslut och foretagsprestation. Diarmed
relaterar 6kad heterogenitet till 6kad risk f6r konflikt 1 styrelser (Rajagopalan et al. 1993). Studier
har visat visst stod for att uppgiftskonflikt kan 6ka prestationer medan personkonflikt kan minska
prestationer (Jehn, Chadwick & Thatcher, 1997). Dock visar en meta-analys (De Dreu &
Weingart, 2003) att bada typer av konflikt har negativ relation till prestation.

2.3.2. Brist pa kommunikation och samarbete

Effektiviteten 1 kommunikation, dvs 6éverférande av betydelser fran en person till en annan pa det
sitt det var menat, kan paverkas negativt av diversifiering eftersom samstimmigheten kan vara
lig. Inom social psykologi har heterogenitet diskuterats som en grund for splittring. Grunden fo6r
argumentet bygger pa att demografiska likheter och attraktion underlittar f6r sammanhallning
medan olikheter kan forsvara kommunikation biade mellan och inom grupper, skapa konflikter,
och minska likhetsattraktionen och gruppsammanhallningen (LLau och Murnighan 1998; Zander
1979). Eftektiv kommunikation associerar med god grupprestation, bade direkt och genom att
paverka andra processer sasom konfliktlosning.

Kulturella skillnader kan i stor utstrickning stora kommunikationsprocessen da effektiv
kommunikation kraver att individer atminstone har ett gemensamt spréak att samlas kring.
Nationsbaserade kulturer har ofta olika sprik, och 4ven om de har samma sprik sa Oversatts inte
alltid begrepp och uttryck pa samma sitt och har olika inneb6rd. De olika virderingar och
normer som individer fran olika kulturer har gor det svart att hitta en gemensam plattform eller
gemensam ansats 1 kommunikationen (Maznevski, 1994). I styrelsesammanhang kan problem
med diversifiering exempelvis uppsta om kommunikationen mellan hégsta ledning och
minoriteter i styrelsen inte fungerar. Exempelvis pekar Adams och Ferreira (2007) pa att externa
ledamoéter behover forlita sig pa att hogsta ledningen ger tillgang till viktig foretagsspecifik
information for styrelsebeslut. Men om hégsta ledningen upplever att demografiskt olika
ledamoter sasom minoritetsledaméter bar pa andra virderingar och féresprakar andra perspektiv
kan motviljan vixa hos hogsta ledningen att dela med sig av information med sadana ledaméter
och da kan styrelsens effektivitet forsamras. Westphal och Zajac (1995) argumenterar att VD:ar
foredrar att arbeta med de ledamoter som dr demografiskt lika dem sjilva, och att VD:ar som
paverkar vilka ledamoter som viljs till styrelser kan déarfor driva for att vilja ledaméter som ar
demografiskt lik dem sjalva. Westphal och Bednar (2005) argumenterar att demografisk
homogenitet bland ledaméter (avseende kon, funktionell bakgrund, utbildning och
branscherfarenhet) 6kar sannolikheten att ledamoter kan uttrycka sin oro och angeligenheter vid
styrelsemoten. I en studie av Watson et al. (1993) visades att kulturellt heterogena grupper har
ligre effektivitet i prestation pa kort sikt dn kulturellt homogena grupper, men att 6ver tid avtar
och forsvinner skillnader i process och prestation.

11



2.3.3. Brist pa social integration och upplevd nojdhet

Social integration innebir att uppleva en attraktion till en grupp, att kinna tillhérighet och
n6jdhet med medlemmar i gruppen och n6jd med att samverka med gruppmedlemmar (O'Reilly,
Caldwell & Barnett, 1989). Social integration associerar dirmed med generella gruppfunktioner
som samarbete, inkludering, solidaritet och sammanhallning, och koordinering (Katz & Kahn,
1978; O'Reilly et al., 1989). Eftersom kultur utvecklas f6r att underlitta social integration inom
kulturen medfor det att social integration kommer att fungera simre niar manga olika kulturella
bakgrunder ingar i en grupp. Kulturell diversifiering har en stark koppling till
likhetsattraktionsperspektivet och social kategorisering som foreslar den negativa effekten av
kulturell diversifiering pa social integration. Det finns forskningsstudier som visar att
diversifiering har en negativ inverkan pa social integration. Exempelvis sa foreslas det att
konsdiversifiering minskar gruppers sammanhallning och fortroende (Jackson, Brett, Sessa,
Coopet, Julin & Peyronnin, 1991). Diremot visar Webber och Donahues meta-analys (2001) inga
bevis for ett sidant samband.

Individer tenderar att vara mer néjda om de interagerar med individer som ar lika dem sjalva, 1
enlighet med likhetsattraktionsperspektivet. Samtidigt som studier har visat vikten av att kinna
sig n6jd och tillfreds med gruppen for att gruppen ska fungera vil sa har studier visat att
relationen mellan diversifiering och néjdhet ar negativ (Basadur & Head, 2001). Dessutom ér
individer vanligtvis mer néjda om grupper arbetar smidigt och ofta upplevs diversifiering som
nagot som influerar gruppdynamiken negativt.
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3. Metod

3.1. Databas och kriterier for analys

Databasen som rapporten bygger pa omfattar ar 2016 till och med 2018 och sammanstilldes av
Statistiska Centralbyrin (SCB) for att kunna analysera om, och i sa fall hur, bolagsstyrelser med
en jamlik sammansittning mellan ledamoter med svensk och utlindsk bakgrund har betydelse f6r
hur foretag presterar finansiellt. Databasen omfattar alla aktiva svenska aktiebolag under
tidsperioden. For statistiska analyser anvindes programvaran IBM SPSS dir analyser genomforts
for en databas innehéllande totalt 96 090 foretag.

I studien resoneras att for ett aktivt styrelsearbete krivs minst tva ledamoter i styrelsen. Darfor
bygger analyserna pa svenska aktiebolag med minst tva ledamoter i styrelsen. Dartill tillimpas
Almis kritetier for styrelsekartliggning, dvs aktiebolag med minst 5 anstillda och/eller minst 5
MKR i omsittning ingar i urvalet av féretag ur datasetet. Dirtill exkluderades bank, finans- och
forsikringsbolag eftersom omsittningsvariabeln ter sig annorlunda i den typen av verksamhet
jamfort med foretag i Gvrigt.

I studien inkluderar gruppen, ledaméter med utlindsk bakgrund, de individer som sjilva ar
utrikes fodda, de individer som ir inrikesfodda med tva utrikesfodda foraldrar, samt de individer
som dr inrikesfédda med en utrikesfédd forilder och en inrikesfodd foéralder. Inkluderingen av
den sistndmnda gruppen individer idr ett avsteg frin den vedertagna definitionen 1 Sverige for
utlindsk bakgrund, men var ett nédvindigt avsteg for att studiens analyser skulle kunna
genomforas. Den bredare definitionen av utlindsk bakgrund medfor att antalet ledaméter ar stort
nog for att analyser ska kunna genomforas.

3.2. Variablerianalyser

Avsikten var att definiera en jimlik styrelsesammansittning som andelen ledamoter med utlindsk
bakgrund respektive svensk bakgrund i en styrelse dr 40/60 procent eller jimnare i likhet med
Jamstilldmyndighetens kritetier for jamstilldhet (https://www.jamstall.nu/fakta/jamstalldhet/).
Det skulle ha inneburit att styrelsesammansittningar dir andelen ledamoéter med utlindsk
bakgrund ir firre an 40% ér svenskdominerade och dr dirmed ojamlik styrelsesammansittning
och dir andelen ledamoter med utlindsk bakgrund ar storre dn 60% ar utlindskdominerade och
ar dirmed ojamn styrelsesammansittning. Men eftersom dessa parametrar ger endast 5% av
foretagen med jamlik styrelsesammansittning (80,6% svenskdominans, 5,1% jamlik
sammansittning, och 14,4% utlindsk dominans) sa tillimpades spannet 30/70 for jamlikhet i
styrelsesammansittning, vilket aven tillimpats vid andra forskningsstudier (se t ex. Kanze et al.,
2020). Med spannet 30/70 har motsvarande 9,6% av bolagsstyrelserna en jamlik sammansittning
(76,9% svenskdominans; 9,6% jamlik sammansittning; 13,5% utlindsk dominans).

I den vetenskapliga debatten som fokuserar pa skillnaderna i empiriska resultat och diversifierade
styrelsers koppling till f6retagsprestation har argument framforts att skillnaderna kan hinforas till
en brist pa kontrollvariabler i analyser och att begrinsade prestationsmatt anvands (Terjesen et
al., 2015). Dirfor har tva olika redovisningsprestationsmitt och flertalet kontrollvariabler anvints
1 denna rapport.

De finansiella prestationsmatten, export och import av varor och tjanster samt omsattning
(nettoomsittning) for respektive ar 2016; 2017; 2018, valdes eftersom import och export av varor
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och tjinster kan paverkas av jamlikhet 1 styrelsesammansittning pa grund av mer utvecklat
internationellt personligt och professionellt kontaktnat, kulturell anknytning till import och
export, platser, spraklig kompetens mm. Den andra dimensionen, omsattning, indikerar storlek
och volym av ett foretag och reflekterar anstraingningar, drivkraft och insatser 6ver tid dir en
hogre omsittning speglar storre omfattning av processer involverade i1 foretaget och mer
planering och ansvar (ex. Combs et al., 2005).

Kontrollvariabler i rapporten omfattar bransch, antal anstillda, om féretaget ar borsnoterat eller
ej, samt om VD:n har svensk eller utlindsk bakgrund. Branschtillh6righet kontrollerades f6r da
tidigare forskning har visat att branschtillhorighet tenderar att variera med kon dir exempelvis
kvinnor koncentreras till handel och tjansteindustrin och min till tillverkningsindustri (Anna et
al., 2000; Madill et al., 2005). Eftersom exempelvis handel och tjinsteindustri rapporteras kriva
mindre extern finansiering an tillverkningsindustrin sa kan dven branschtillhérighet paverka
l6nsamhet och omsittning (Constantinidis et al., 2006; Saparito et al., 2004).

VD:ns bakgrund kontrollerades for da studier indikerat att foéretagare med utlindsk bakgrund
moter fler hinder f6r att driva foretag jamfort med inhemsk bakgrund. Exempelvis har studier
visat att kultur, familj, institutionella faktorer och socialt kapital ar barridrer f6r entreprenorer
med utlindsk bakgrund (se t ex. Azmat, 2013). Studier har ocksa rapporterat att entreprenorer
med utlindsk bakgrund upplever stérre svarigheter att fa tillgang till extern finansiering, att de far
anvianda familj och vinner for finansiering, och att de far avsta investeringsmoijligheter 1 hogre
utstrackning dn inhemskfodda entreprenérer (Hulten & Ahmed, 2013). Dirtill ar det enligt
“upper echelon-teorin” viktigt att inkludera alla delar av hégsta ledningen av féretagen i analysen.
I annat fall saknas validitet eftersom hogsta ledningen tillsammans styr foretaget strategiskt
(Heyden et al., 2017; Ling et al., 2008; Rutherford, 2010).

Antalet anstillda kontrollerades da det indikerar storlek pa féretaget och den kompetens som
behovs eller arbetskraft som krivs for att na foretagsmal. Antalet anstillda associerar med
omsittning, vilket gér det viktigt att kontrollera for i analyserna (Malmstrém, 2007). Agandeform
kontrollerades ocksa for da foretag som ar borsnoterade lyder under hogre grad av 6vervakande
kontroll och krav pa transparens och hur bolagets styrs vilket paverkar handlingsfriheten hos en
styrelse. For interaktionseffekt mellan jimlik och jamstilld styrelsesammansittning anvandes Blau
index.

3.3. Statistiska analyser

De statistiska analyserna utgors av regressioner, ANOVA, samt berikningar av optimala
andelsnivaer. Detta for att unders6ka om styrelsesammansittning har signifikant paverkan pa
foretagets import och export samt omsattning. For att prova giltigheten 1 sambanden, provades
om alternativa forklaringar ’bortférklarar” eller ”st6r” ut samband om
styrelsesammansittningens paverkan pa import och export samt omsittning. Dirfor tillférdes sa
kallade kontrollvariabler, som kan utgéra alternativa forklaringar till l6nsamhet och omsittning.
Dirmed genomférdes analyserna med kontrollvariabler for att sakerstilla att resultaten inte beror
pa andra omstandigheter an ledamoters bakgrund. For beriakning av medelvirdesskillnader
anvindes ANOVA-analyser (Hair et al, 1998). For berikning av optimala andelsnivaer
genomfordes forst berdkningar genom att analysera om sambandet mellan
styrelsesammansittning och omsittning var icke-linjart och signifikant vilket kravs for att kunna
berikna optimala andelsnivier (Haans, Pieters & He, 20106). Direfter kunde optimala
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andelsnivier riknas fram’. For att analysera interaktionseffekten mellan (o)jimstilld och (o)jamlik
styrelsesammansattning anvande vi Blau’s (1977) genusdiversifieringsindex (Harrison & Klein,
2007; Hess, Siren, Wincent & Grichnik, 2019).

3 Féljande formel anvidndes: (“koefficient fér den linjira variabeln”)/(2*”kvadraten av variabelns koefficient).
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4. Resultat

Inom hela populationen svenska aktiebolag uppgar antalet utrikesfédda styrelseledamoter ar 2018
till 17 300; antalet inrikesfédda styrelseledaméter med tva utrikesfédda forildrar dr 5 254, och

antalet inrikesfédda styrelseledamoter med en inrikes och en utrikesfédd foréilder dr 13 262. For
Ovriga dr, se tabell 1 f6r mer information.

Inom gruppen aktiebolag som inkluderas i studien har ledaméter med utlindsk bakgrund féljande
karaktiristika. Ar 2018 uppgick antalet utrikesfédda styrelseledaméter till 6 453, och tabell 1 visar
en svag Okning fran 2016 till 2018. Antalet inrikesfodda styrelseledamoter med tva utrikesfodda
forildrar uppgick till ir 2 373. Aven bland dessa ledaméter finns en svag tendens till kning i
antalet. Antalet inrikesfédda styrelseledaméter med en inrikes och en utrikestédd férilder var 7
444, som ocksa idr en svag 6kning sedan 20106. Se avsnitt 3.1, Metod for studiens definition av

utlindsk bakgrund.
Antal Antal Antal inrikesféodda | Antal
ledamoter utrikesfodda ledamoter med tva | inrikesfodda
totalt ledamoter utrikesfodda ledamoter med en
foraldrar utrikesfodd och
en inrikesfodd
foralder
Hela populationen
svenska aktiebolag
2016 189 285 15576 4 877 12 620
2017 193 391 16 528 5041 13 001
2018 195 804 17 300 5254 13 262
Aktiebolag som
uppfyller studiens
kriterier for
inkludering*
2016 108 682 6100 2309 7 034
2017 110 543 6 286 2 355 7279
2018 111 871 6 453 2373 7 444

Tabell 1. Antal och karaktdristika bland ledaméter med utlindsk bakgrund i svenska aktiebolag.
* Aktiebolag med minst 5 anstdllda och/eller 5 MKR i omséttning, samt minst tva ledaméter i styrelsen.

Den genomsnittliga styrelsestorleken uppgar ar 2018 till 3,28 styrelseledamoéter, vilket dr en
liknande nivé jaimfort med tidigare ar. Maximalt antal ledaméter uppgar till 20 med undantag av
ar 2017 da storsta aktiebolagsstyrelsen hade 18 ledaméter. Se tabell 2 f6r mer information.
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Ar Antal aktiebolag | Min antal Max antal | Medelvirde antal
som uppfyller ledaméter ledaméter | ledamoter
studiens kriterier

2016 32 868 2 20 3,31

2017 33 536 2 18 3,30

2018 34 062 2 20 3,28

Tabell 2. Genomsnittligt antal ledaméter per ar och antal aktiebolag som uppfyller studiens kriterier per ar.

Nedan presenteras resultaten av styrelsers sammansattning baserad pa jamlik eller ojimlik
sammansattning,

4.1 Jamlik styrelsesammansattning och paverkan pa export och import

Regressionen visar att total import och export av varor och tjanster ar signifikant hégre 1 styrelser
med jamlik sammansittning dn i styrelser med ojamlik sammansittning. Det framgir av att
koefficienterna dr positiva for de tre aren, dvs. jamlik styrelsesammansittning har positiv inverkan
pé export och import for respektive ar 2016, 2017, och 2018. Det framgar ocksa att
forklaringskraften 1 modellen ar relativt hég och starkt signifikant (se justerad R2 och
signifikansniva i tabellen). Resultaten visar att dven om de alternativa forklaringarna lages till 1
analysen sa giller sambandet. Dvs, bransch och antal anstillda visas ha en inverkan pa import och
export. Det innebir att resultaten visar att féretag med jamlik styrelsesammansittning har hogre
export och import av varor och tjinster dn foretag med ojamlik styrelsesammansattning dven om
alternativa forklaringsvariabler tas hansyn till, vilka i analyserna ar bransch, antal anstillda, om
foretaget ar bérsnoterat och om VD:n har svensk eller utlindsk bakgrund.

Regressionskoefficient

Oberoende variabel Kontrollvariabler
Variableri Justerad Ojamlik/Jamlik Bransch Antal Borsnoterat VD utlandsk el
ekvation R2 styrelsesammansattning anstdllda eller gj svensk
bakgrund
Ar2016  .171%**  *x K o T -
Ar 2017 A71%HE %k Hokk - i i
Ar2018  .171%**  t *Hk *x - t

Tabell 3. Regressionsresultat av styrelsesammansdttningens pdverkan pda export och import av varor och
tjdnster. Signifikansnivéer: tp<0.10; *p < 0.05; **p < 0.01; ***p < 0.001.

4.2. Jamlik styrelsesammansattning och paverkan pa omsattning

Regressionen visar att omsattning ar signifikant hogre 1 styrelser med jamlik sammansittning dn i
styrelser med ojamlik sammansittning. Det framgar av de positiva koefficienterna for de tre aren,
dvs. jamlik styrelsesammansattning har positiv inverkan pa omsittning for respektive ar 2016,
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2017, och 2018. Vi ser ocksa att forklaringskraften i modellen ar relativt hog och starkt signifikant
for respektive ar (se justerad R2 och signifikansnivi i tabellen nedan). Resultaten visar att dven
om de alternativa forklaringarna laggs till 1 analysen sa giller sambandet. Dvs, bransch, antal
anstallda, borsnotering, samt VD:s bakgrund har inverkan pa omsittning. Det innebir att
resultaten visar att foéretag med jamlik styrelsesammansittning har hogre omsittning dn foretag
med ojamlik styrelsesammansittning dven om alternativa forklaringsvariabler tas hansyn till, dvs
bransch, antal anstillda, om féretaget ar borsnoterat och om VD:n har svensk eller utlindsk
bakgrund.

Regressionskoefficienter

Oberoende variabel Kontrollvariabler
Variableri Justerad  Ojamlik/Jamlik Bransch Antal Borsnoterat VD utlandsk el
ekvation R2 styrelsesammansattning anstéllda eller ] svensk
bakgrund
Ar2016 A50%Hx kx o ok o o
Ar 2017 150%** k% . *ok ok . .
Ar 2018 148%** k% . *ok ok % .

Tabell 4. Regressionsresultat styrelsesammansdttningens pdverkan pG omsdttning. Signifikansnivéer: 1p<0.10;
*p < 0.05; **p < 0.01; ***p < 0.001.

ANOVA-analysen visar att bolag med en jamlik styrelsesammansattning hade i genomsnitt 21%
hogre omsittning an bolag med ojimlik styrelsesammansittning ar 2018 (2016 — 30,8%; 2017-
24,6%).

4.3. Optimal andel utlandska ledamoter i styrelsesammansattning for
foretagsprestation

I ett nista steg genomfordes berdkningar for att underséka om det dr mojligt att identifiera en
optimal andel ledamoter med utlindsk bakgrund f6r ekonomisk effektivitet. Regressionen
resulterade i en signifikant modell och signifikant koefficient som indikerar en inverterad u-
funktion, dvs en icke-linjir funktion dér en optimal niva av antal ledaméter med utlindsk
bakgrund kan riknas fram fér ekonomisk effektivitet. Eftersom villkoren f6r en optimal niva
uppfylldes genomférdes berikningar f6r optimal andel ledamoter med utlindsk bakgrund fo6r
ckonomisk effektivitet f6r bade export och import och f6r omsattning for respektive ar.
Resultaten av berikningen visar att som lagst ar den optimala andelen 26,5% och som hogst 30%
av totala antalet ledaméter. Det indikerar ett spann mellan 26,5% och 30% f6r den optimala
andelen ledaméter med utlindsk bakgrund i styrelsesammansittning f6r ekonomisk effektivitet.

4.4. Styrelser som ar jamlika och jamstallda har hogre omsattning

For ytterligare dimensioner av diversifiering provades dven ojimstilld/jamstalld
styrelsesammansattning i regressionerna samt interaktionseffekten av att
styrelsesammansittningen ar bade jaimlik och jamstilld. Med jamstilld styrelse menas en jimn
konsfordelning i styrelsesammansittningen. Med jamlik menas i detta fall en jaimn férdelning i
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styrelsesammansittning mellan ledamoter med svensk och utlindsk bakgrund. Resultaten visar att
styrelser som 4r jamlika och jamstillda har betydligt hogre omsittning dn styrelser som ér
ojamlika men jamstillda, eller ojimstillda men jamlika, eller bade ojamlika och ojimstillda (p<
0.001). Styrelser som redan ér jamstillda paverkas mindre av att bli jamlika sett till effekter pa
omsattning (p< 0.001), vilket kan indikera att jimstéllda styrelser kan kompensera for brister 1
jamlikhet 1 styrelsesammansattning. Detta giller f6r alla tre dren (p< 0.001). Interaktionseffekten
ar inte signifikant for nagot av dren 1 regressioner dar export och import utgér beroende variabel,
inte heller direkteffekten av om styrelsen édr jamstilld eller ej.
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5. Diskussion

5.1. Jamlika styrelser nar hogre export och import samt omsattning

Rapporten bar pa tre viktiga kunskapsbidrag. Det forsta kunskapsbidraget ér att rapportens
resultat visar att jamlika styrelser med avseende pa férdelning mellan ledaméter med svensk och
utlindsk bakgrund nar hogre export och import, samt hégre omsittning an styrelser med ojamlik
sammansattning. Det framgir ocksa av resultaten att det sambandet dven ar giltigt 6ver en lingre
tidsperiod. Dirmed ansluter denna rapports resultat till de studier som visat positiva effekter av
utlindska ledaméter for ekonomisk effektivitet (REES). I rapporten ses heterogenitet genom
representation av utlindska ledamoter i styrelsen och hur det paverkar ekonomisk effektivitet.
Dirmed utgor rapporten ett bidrag till det framvixande forskningsomradet som uppmarksammar
heterogenitet 1 styrelsesammansattning genom de unika resurser som utlindska ledamoéter tillfor
styrelsearbete. Detta har i stort f6rbisetts nir styrelser och dess sammansittning studerats inom
olika vetenskapsparadigm och ur manga teoretiska perspektiv. I stillet har andra utgangspunkter
anvints for vad heterogenitet baserat pa karaktiristika representerar. Vanliga karaktaristika som
studerats inom nationalekonomi ir om ledaméter dr oberoende i férhallande till
foretagsledningen som bedomts utifrin ledamoters status, som intern eller extern i férhallande till
foretaget (Raheja 2005; Adams, Hermalin & Weisbach, 2010) och andra karaktiristiska hos
ledamoter som inte relaterat till formellt eller reellt oberoende har behandlats som oviktiga
(Hermalin and Weisbach 1998; Adams and Ferreira 2007), vilket begransar forstielsen av
diversifiering till dimensionen intern-extern. Inom féretagsekonomiska studier har styrelser bland
annat studerats ur ett resursperspektiv (Pfeffer & Salancik 1978), dir ledaméter ses som birare av
viktiga resurser till féretag. Exempelvis kan ledaméter bidra med kontakter till viktiga
nyckelpersoner utanfor foretaget (kunder, offentliga aktorer, leverantorer, finansiarer mfl.) samt
bidra med radgivning och konsultation. Olika styrelsesammansittningar kan ge olika
kopplingat/kontakter med omgivningen (konkurrenter, leverantorer, investerare, politiker, media,
mfl.). Baserat pd det resursperspektivet ses ledamoter som resurser dir heterogenitet bland
ledamoter blir viktigt f6r ekonomisk effektivitet. Diaremot har studier inom foretagsekonomi i
stort bortsett fran kulturell bakgrund och didrmed gatt miste om en viktig dimension for att forsta
ckonomisk effektivitet.

5.2. Optimal niva av ledamoter med utlandsk bakgrund for foretagsprestation

Det andra kunskapsbidraget ar att rapporten identifierat ett icke-linjart samband f6r andel
ledaméter med utlandsk bakgrund i styrelser. Det framstar att en optimal andelsniva av
styrelseledamoter med utlindsk bakgrund uppgar till omkring 30% av totalt antal ledamoter. Med
ett genomsnittligt antal styrelseledaméter av 3,4 innebir det att en ledamot med utlindsk
bakgrund i styrelsen kan 6ka den ekonomiska effektiviteten. En mojlig forklaring ar att
komplexiteten och risker med hog heterogenitet 1 gruppsammansattningen vid hogre andelar av
utlindska ledaméter kan bli f6r hég f6r att bibehélla ekonomisk effektivitet. Det kan bli f6r
komplext att hantera f6r manga olika infallsvinklar, perspektiv och virderingar nir
diversifieringen blir f6r hog. Men faktum kvarstar, att en representation dir ungefir var tredje
ledamot har utlindsk bakgrund ir till f6rdel f6r foretags ekonomiska prestation.

20



Resultatet med en optimal niva av ledaméter med utlindsk bakgrund kan ocksa vara en viktig
forklaring till varfor tidigare studier visat inkonsekventa resultaten (Harrison, Price & Bell, 1998;
Joshi & Roh, 2007; Kirkman, Tesluk & Rosen, 2004). Exempelvis pavisas signifikant positiv
korrelation mellan kulturell diversifiering och prestation 1 vissa studier (Earley & Mosakowski,
2000; McLeod, Lobel & Cox, 1996) och signifikant negativ korrelation i andra studier (Jehn &
Mannix, 2001; Kirkman et al, 2004; Watson, Kumar & Michaelsen, 1993). Meta-analyser har
dessutom inte hittat nagot 6vergripande samband mellan kulturell diversifiering och prestation
(Bowers, Pharmer & Salas, 2000; Webber & Donahue, 2001). Problemet kan vara just det linjira
antagandet och att studier forbisett att funktionen kan vara icke-linjar.

5.3. Allra bast foretagsprestation i bolag dar styrelser ar jamstallda och jamlika

Det tredje kunskapsbidraget avser de sammantagna effekterna av konsférdelning och utlindsk
bakgrund i styrelsesammansattning. Rapporten visar hur olika karaktiristika som bidrar till
diversifiering i grupper paverkar ekonomisk effektivitet dir styrelser som ér jamstillda och
jamlika associerar med hogst omsittning. Detta resultat dr giltigt nir hiansyn tas till antal anstillda
(i.e. storlek pa féretag), om bolaget dr bérsnoterat, om VD:n har utlindsk bakgrund samt bransch
som foretaget dr verksamt i. Ddrmed bidrar rapporten till vad tidigare studier lyft fram som
viktigt att ta hansyn till. Studier har papekat att kontextuella variabler fé6rmodligen paverkar
relationen mellan diversifiering och grupprestation (Joshi & Roh, 2009). Hir har rapporten tagit
hinsyn till bransch, antal anstillda och om bolaget dr bérsnoterat samt VD:ns harkomst. Tidigare
studier har dven uppmairksammat att modererade effekter inte systematiskt undersokts och det
saknas klarhet i hur olika diversifieringskaraktiristika paverkar parallellt (Van Knippenberg &
Schippers, 2007), och om olika typer av diversifiering paverkar prestationer pa olika sitt (Horwitz
& Horwitz, 2007). I och med att rapporten prévat hur konsfordelning och kulturell diversifiering
interagerar och paverkar omsittning adresseras dessa tidigare tillkortakommanden i rapporten.
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