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Sammanfattning

Bakgrund: Bristen pa jamstilldhet har rotter 1angt tillbaka i tiden och de senaste artiondena
har mycket uppmirksamhet och forskning riktats till hur detta &ven genomsyrar arbetslivet,
dér statistik visar att kvinnor dr underrepresenterade pa hogre chefspositioner. Samtidigt visar
statistik att rekryteringsforetag anvinds i en allt hogre grad, dir aktorer som specialiserat sig
pa chefsrekrytering har vuxit fram. D& rekryteringsforetag blir en tredje part vid denna
rekryteringsprocess dr det saledes intressant att studera hur dessa foretag arbetar med
jamstilldhet vid chefsrekrytering, vilka hinder som kan finnas for jimstédlldhet och hur detta

upplevs ur den tillsatta kvinnliga kandidatens perspektiv.

Syfte och fragestillning: Syftet med uppsatsen &r att beskriva hur rekryteringsforetag inom
Goteborgsomradet arbetar med jamstélldhet vid chefsrekrytering, vilka hinder som kan finnas
for jamstilldhet och hur rekryteringsprocessen och jamstilldhetsarbetet upplevs ur den

tillsatta kvinnliga kandidatens perspektiv. Detta mynnar ut i fragestéllningarna;

Hur arbetar rekryteringsforetag med jamstdlldhet vid chefsrekrytering och vilka

hinder kan finnas for att uppna jamstdilldhet?

Hur upplevs rekryteringsprocessen och detta jamstdlldhetsarbete fran den tillsatta

kvinnliga kandidatens perspektiv?

Metod och urval: Insamling av material har skett genom djupgdende semistrukturerade
intervjuer som analyserats ur ett organisationsteoretiskt perspektiv. med fokus pé
homosocialitet och kopplingen mellan manlighet och ledarskap. Tre olika rekryteringsforetag
har undersokts dér en manlig rekryterare frdn varje foretag har intervjuats. Tva kvinnliga

chefer som rekryterats via tva av de intervjuade foretagen har dven intervjuats.

Resultat och slutsats: Samtliga rekryteringsforetag visar stor medvetenhet kring problemet
med bristande jamstélldhet och arbetar aktivt med att motverka det. Arbetet grundar sig i de
hinder som upplevs finnas mot jdmstdlldhet, bland annat mansdominerade branscher,
skillnaderna mellan min och kvinnor samt féordomar och personliga asikter. Detta arbete gér
bland annat ut pd att utmana och ifragasitta kunderna, se over sitt eget sétt att arbeta samt att

uppmuntra kandidaterna att se sin potential.



Forslag till vidare forskning: Vidare forskning uppmuntras att undersoka fler foretag och
flera antal tillsatta chefer av bada konen. Uppsatsen forvintas dven inspirera till vidare
forskning av hur rekryteringsforetag arbetar med chefsrekrytering jamfort med om foretagen
sjdlva rekryterar och om detta har en paverkan pa jamstélldheten mellan mén och kvinnor pé

chefspositioner.

Nyckelord: Jamstdilldhet, Rekrytering, Rekryteringsforetag, Homosocialitet, Manlighet och
ledarskap



Abstract

The following essay investigates how Swedish recruitment agencies work with gender
equality when they are recruiting for leader positions. It also investigates how the recruitment
process was perceived from the perspective of the female candidate who was later elected for
the job. By interviewing one person in charge of recruitment from three different agencies and
two women who have been recruited through these agencies, the essay aims to describe how
recruitment agencies work with gender equality based on the obstacles visible within the
industry, and how the recruiting process is perceived from a female perspective. By analysing
the results from the interviews with theory based on the connection between leadership and
manliness and homosociality, it shows that all agencies work continuously with the problem
of gender inequality in higher positions. The most apparent obstacles they see are that fewer
women seek a leader position and that it is hard to find the right competence for a leader
position in an industry which, historically, has been dominated by a certain gender. The
female leaders also claimed that the view on leadership is different depending on gender
which creates obstacles for women. The recruitment agencies try to work with these obstacles
by challenging the thoughts of their customers, their own prejudice and by working together

with their candidates to help them realise their true potential.

Key words: Gender equality, Recruitment process, Recruitment agencies, Homosociality,

Manliness and leadership
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1. Introduktion

1 foljande kapitel kommer en inledande bakgrund ges till problemet med kénsdiskriminering
och dess historia frdn ett samhdllsperspektiv, for att direfter berdtta om hur jamstdilldhet ser
ut i dagens arbetsliv vad giller chefspositioner. Bland annat kommer skillnader i antal mdn
och kvinnor pd ledande positioner diskuteras, foljt av exempel pa tidigare studier och teorier
som forklarar orsaker till vad bristen pd jamstdilldhet pd chefspositioner kan bero pd.
Ddrifrdan utvecklas empiriskt fokus for uppsatsen foljt av syfte och sedan presenteras de

forskningsfrdagor som skall besvaras.

1.1 Bakgrund

Problemet med bristen pa jamstilldhet har rotter langt tillbaka i tiden, ddr exempelvis fragan
om kvinnors rostritt uppmarksammades genom kvinnordrelsen under 1850- och 1860-talen.
Rorelsen, som startade i USA och Storbritannien och spred sig vidare till andra lédnder, kan
betraktas som en historisk startpunkt av rorelser for att bryta kvinnans underordnade roll i
samhéllet (Nationalencyklopedin, wu.d.). Vidare har konens ojamlika villkor pa
arbetsmarknaden diskuterats i ménga ar och debatten har handlat om allt frin sexuella
trakasserier pa jobbet till lika 16ner och villkor, oavsett kon. Bristen pd jimstélldhet inom
arbetslivet har studerats ur flertalet olika perspektiv for att undersdka vad som utgoér
problemet, hur vi kan forsoka tackla det och pa vilket sétt det paverkar vart samhéille idag.
Diskussionen har lett till lagstiftning om jamstélldhet i det svenska arbetslivet, dér den forsta
stiftades 1 Sverige ar 1979 (Nationalencyklopedin, u.d.). Konssegregeringen pa
arbetsmarknaden utgdér en viktig komponent vad gidller uppritthdllandet av manlig
overordning och kvinnlig underordning, dér konsekvenser som ojimn fordelning av politiska,
organisatoriska och ekonomiska resurser mellan konen ndmns som nigra (SOU 2004:43). Det
ar inte ovanligt idag att hora att vi har kommit 14ngt 1 denna fraga i och med en allt mer 6kad
konsintegration pd den svenska arbetsmarknaden, men fortfarande tycks det rdda stora
skillnader mellan konen (Nationalencyklopedin, u.a.). Trots att Sverige tillhor ett av de ldnder
1 varlden med hogst jamstélldhet (World Economic Forum, 2016), ar chefspositionen fortsatt
mansdominerad (SCB, 2012). Sett till en svensk kontext, &r ménnen idag Overrepresenterade
pa hogre chefspositioner och ovriga ledande befattningar med endast ndgra fi undantag
(Nationalencyklopedin, u.d.; SCB, 2012). En yrkesroll anses som dominerad av ett visst kon

om statistiken visar att konet representerar mer dn 60 procent av antingen mén eller kvinnor



(SCB, 2012). Detta blir sérskilt patagligt inom den privata sektorn, dir 69 procent av cheferna
utgdrs av mén och 31 procent av kvinnor (SCB, 2015). Historiskt har kvinnans underordnade
roll i arbetslivet forklarats med en ldgre utbildningsniva och arbetslivserfarenhet (SOU
2004:43). Statistik visar att kvinnor har en hogre utbildningsnivd &n mén (SCB, 2016a), samt
att antalet sysselsatta méin och kvinnor ar likvirdigt oavsett kon (SCB, 2016b), sa hur kommer

det sig da att denna konsfordelning inte dterspeglas péa chefspositioner?

Studier visar att det finns en koppling mellan konstruktionen av ledarskap och konstruktionen
av manlighet. Det skapar problem for kvinnor att ledarskap beskrivs ur ett konsneutralt
perspektiv trots att det tydligt visar kopplingar till manlighet (Wahl, 1996). Effekten av denna
koppling skapar ojamlikheter inom organisationer som grundar sig i bland annat kon (Acker,
20006). Ytterligare faktorer som forsoker forklara varfor farre kvinnor besitter chefspositioner
ar att vissa kvinnor visar en ligre maktmotivation dn min (Schuh, Hernandez Bark, Van
Quaquebeke, Hossiep, Frieg & Van Dick, 2014). Att méin under ldng tid dominerat
chefspositioner har lett till att de fatt en hogre makt i samhéllet och dérmed fér en 6verordnad
position jamfort med kvinnor. Denna maktposition som ménnen besitter i organisationer och i
sambhéllet bidrar till att méan léttare identifierar sig med varandra och orienterar sig darfér mot
varandra, vilket skapar en homosocial reproduktion (Holgersson, 2003). Att mén orienterar
sig mot varandra, stottas dven av andra studier som visar att det finns tendenser att anstilla
eller rekrytera personer som é&r lika en sjilv eller lika den bild som finns av vad fOretaget
behover (Castilla, 2011). Studier visar dven att det finns en sd kallad glastakseffekt som
hindrar kvinnor fran att na hoga positioner inom foretag d& den forankrade bilden ir att dessa

positioner ofta tilldelas mén (Eriksson-Zetterquist & Styhre, 2008).

Min har tenderat att besitta majoriteten av styrelsepositioner, VD-roller och andra hdgre
befattningar och sa linge den hér trenden inte avtar s4 kommer debatten om kvinnors lika
kompetens och ritt att ta plats att fortgd. Jamstédlldhet har formulerats som en rittvisefraga,
demokratifriga och som ett argument for att maximera effektivitet och resursutnyttjande.

Anda sitter det fortfarande bara min runt manga styrelsebord.

1.2 Empiriskt fokus

I och med att statistiken visar att kvinnor besitter en hogre utbildningsnivd men att mdnnen

trots detta fortsdtter att dominera olika chefspositioner (SCB, 2015; SCB, 2016a), vicktes



intresset av att studera hur rekryteringsprocessen for chefspositioner ser ut vad giller
jamstilldhetsarbete. I Sverige finns det flera olika aktdrer som arbetar med rekrytering, som
ofta dven arbetar med bemanning. Bemanning innebédr att bemanningsforetaget hyr ut
personal till andra fOretag under en viss tidsperiod, personen é&r alltsd anstdlld hos
bemanningsforetaget. Rekrytering innebdr att rekryteringsforetaget arbetar for att hitta en
person som kunden vill anstilla, alltsd 4r denna process ofta lingre och kréver mer tid da det
handlar om att hitta en ldmplig kandidat som héller pa ett langsiktigt plan (Hedman, 2016).
Da rekryteringsforetag verkar som en extern part och rekryterar tjénster inom flertalet olika
foretag och branscher, kan dessa rekryteringsforetag tinkas ha en storre erfarenhet kring
rekryteringar i stort, jimfort med rekryteringsforetagens kunder. Saledes vicktes intresset av
att studera hur rekryteringsprocessen for chefspositioner ser ut nér rekryteringen skots av en
tredje part, rekryteringsforetag. Under 2016 satte rekryterings- och bemanningsforetag 220
000 personer i jobb (Bemanningsforetagen, 2017). Hur rekryterings- och bemanningsforetag
arbetar med jamstélldhet vid rekrytering av hogre positioner, kan dirmed paverka dven andra

led och ar saledes en viktig fraga att analysera.

For att 4 en djupare forstaelse for detta jamstilldhetsarbete fran tva olika perspektiv valdes
att intervjua en representant frén tre olika rekryteringsforetag, men ocksa tvd kvinnliga chefer
som tvéd av de intervjuade fOoretagen rekryterat. De tva perspektiven utgors saledes dels av
rekryteringsforetagens egna perspektiv av deras jamstilldhetsarbete, och dels av de tillsatta
kvinnliga chefernas perspektiv. De kvinnliga chefernas perspektiv kan ténkas bidra till en
djupare forstdelse for hur rekryteringsforetagens jédmstélldhetsarbete implementeras i
praktiken. For att uppnd oOkad forstaelse kring de bada perspektivens syn pa
jamstilldhetsarbetet, studeras dven de potentiella hinder som kan tinkas foreligga for
jamstélldhet. Uppsatsen riktar sig ddrmed frimst mot rekryteringsforetag, som ocksé ofta
sysslar med bemanning, och hur jimstélldhetsarbetet pagér vid rekrytering av chefspositioner.
Forhoppningen dr att uppsatsen darfor kan vara till hjilp for foretag som medvetet eller
omedvetet, tidigare eller i framtiden, stott pa detta problem samt att uppmirksamma

problemet for de foretag som inte tidigare insett att problemet finns.

1.3 Syfte och forskningsfragor

Syftet med uppsatsen &r att beskriva hur rekryteringsforetag inom Goéteborgsomradet arbetar

med jdmstélldhet vid chefsrekrytering, vilka hinder som kan finnas for jimstélldhet och hur



rekryteringsprocessen och jamstélldhetsarbetet upplevs ur den tillsatta kvinnliga kandidatens

perspektiv. Huvudfragorna som skall besvaras ir:

Hur arbetar rekryteringsforetag med jamstdlldhet vid chefsrekrytering och vilka hinder kan
finnas for att uppnd jimstdlldhet?

Hur upplevs rekryteringsprocessen och detta jamstdlldhetsarbete fran den tillsatta kvinnliga

kandidatens perspektiv?

Intervjuer av rekryteringsforetagen och de tillsatta kvinnliga kandidaterna mynnade ut i

foljande tilldggsfragor;

Hur gér rekryteringsprocessen till?
Vilken medvetenhet finns fran rekryteringsforetagens sida nér det géller jamstilldhet?

Vilken/vilka roll/er har den/de som rekryterar vad giller jimstélldhetsarbetet?



2. Teori

Detta kapitel innefattar det teoretiska ramverk som har anvints for att besvara de
forskningsfrdagor som studien avser. Teorin behandlar homosocialitet i form av Holgerssons
(2003) forskning om rekrytering av foretagsledare, det sociala ndtverkets pdverkan pd
rekrytering och befordring (Castilla, 2011) och den sd kallade glastakseffekt som kan uppstd
da kvinnor moter diverse begrdnsningar och svdrigheter for att kunna kldittra inom
organisationer (Eriksson-Zetterquist och Styhre, 2008). Teorin behandlar dven kopplingen
mellan manlighet och ledarskap och grundar sig i ledarskap som en konstruktion av
manlighet (Wahl, 1996), organisationer och deras eget ojdmlikhetsskapande (Acker, 2006)
samt kvinnors underrepresentation och ldgre maktmotivation inom organisationer (Schuh et

al., 2014).

2.1 Homosocialitet

Begreppet homosocialitet forklaras av Lipman-Blumen (1976) som den effekt som
uppkommer av ménnens dominans pad maktpositioner i organisationer men dven i samhillet,
vilket gor att méin ldttare identifierar sig med varandra och orienterar sig pa sa sitt mot

varandra.

Holgersson (2003) anvénder sig av denna definition av homosocialitet i studien Rekrytering
av foretagsledare, En studie i homosocialitet, dir hon undersoker hur rekrytering kan ske pa
ojamlika grunder. Holgersson (2003) undersokte i sin studie varfor inte fler kvinnor rekryteras
till hogre chefspositioner. Hennes studie visade att det delvis berodde pa hur rekryteringen i
sig var utformad, att kvinnor tenderar att inte bli aktuella i rekryteringsprocesser. Bland annat
sdgs arbetet som hogre chefer vara konstruerat efter ett livssammanhang som traditionellt sett
beskrivs som manligt, dir total hingivelse forvdntas och inga andra ataganden konkurrerar
med forvdrvsarbete om uppmairksamheten. Till exempel forklaras yrkesrollen som hogre chef
vara beroende av insatsen fran tvd personer, en illusion som traditionellt sett priglas av att
insatser fran en hustru dr avgoérande for mannens hogre chefsjobb dir familjelivet for honom
ar underordnat sitt arbete (Holgersson, 2003). Studien visar ocksd att den ojamlika
konsordningen som rader skapas och éterskapas inom organisationer genom de informella
konsstrukturer som organisationerna priglas av, dir bilden av en idealchef illustreras som

manlig, social och representativ, iklidd en mork kostym. Vidare visas att vid rekrytering av



chefer tenderar internrekrytering att foredras, da egenskaper skall matcha framforallt
medarbetarnas personligheter men dven foretaget i stort, och dir kvinnor faller bort pd grund
av att de inte befinner sig i samma sociala nédtverk (Holgersson, 2003). Detta tar viss grund i
att mén beskrivs som homosociala, vilket resulterar i att vid rekryteringen kan foljder som

homosocial reproduktion, felrekrytering och diskriminering uppsta (Holgersson, 2003).

Detta tas dven upp i Bringing Managers Back In: Managerial Influences on Workplace
Inequality dar Castilla (2011) talar om olika faktorer som paverkar jamstilldheten inom
organisationer. Framfor allt ndmns hur socialt inflytande paverkar rekrytering och
befordringar. Socialt inflytande beskrivs som den process som uppkommer nér en individs
beteende och attityd, medvetet eller omedvetet, pdverkas av andra individers beteende och
attityder i vissa sociala sammanhang. Detta sociala inflytande beskrivs gora ménniskor mer
lika, vilket pa sé sitt skapar sociala nédtverk dir likasinnade individer strilar ssmman. Ménga
studier om arbetsmarknaden visar hur dessa sociala nitverk paverkar viktiga processer inom
organisationer, sdsom rekrytering och befordran. Castilla (2011) fann att chefer tenderar att ha
en mer positiv bild av, och kidnner sig mer bunden till, individer i hens sociala nétverk, vilket
leder till att chefen tenderar att behandla dessa annorlunda och mer fordelaktigt. Denna
tendens, att lika anstiller lika, kan pd si sitt kopplas till det homosociala beteende som
Holgersson (2003) beskriver. Castillas (2011) teori om socialt inflytande vid beslut om
rekrytering och befordran kan anvéndas som grund for att forsta till vilken utstrickning
rekryterare skulle vélja att rekrytera en man eller kvinna till en speciell position. Med stod i
denna teori antas forskningen kunna spegla hur rekryterare pad rekryteringsforetag delvis
véljer vissa kandidater Over andra baserat pd rekryterarens egen identitet. Ytterligare en
aspekt dr att rekrytering kan paverkas av synen rekryteraren har pd det sociala ndtverk som

finns pa den organisation dir tjansten skall tillséttas.

I och med att mén uppvisar ett homosocialt beteende kan det leda till att kvinnor inte har
samma mojligheter som mén att ta sig upp 1 hierarkin. Det uppstar da en glastakseffekt, vilket
betyder att det finns osynliga barridrer, s& kallade glastak, som hindrar kvinnor fran att na
hogre positioner inom organisationer (SACO, u.d.). 1 Overcoming the Glass Barriers:
Reflection and Action in the “Women to the Top” Programme av Ulla Eriksson-Zetterquist
och Alexander Styhre (2008) presenteras en studie som undersoker hur kvinnor skall kunna
bryta detta monster genom ett program for att kunna nd hogre positioner. Programmet

“Women to the Top” utgick pd att verka for fler atgarder och béttre handlingsplaner for att



involvera kvinnor i chefspositioner och 6ka medvetenheten om det existerande glastaket.
Eriksson-Zetterquist och Styhre (2008) ndmner att en konsekvens av dessa vidgade
handlingsplaner blev att mycket tid lades pd att ldgga fram och planera hur
jamstilldhetsarbetet skulle se ut, vilket tog tid fran det verkliga praktiska arbetet. Detta kan
ligga till grund for att delvis undersdka om glastakets existens dr ndgonting som upplevs frén
de intervjuade respondenterna. Denna teori kan ocksé anvindas for att se om den konsekvens
som Eriksson-Zetterquist och Styhre (2008) beskriver, att det i minga fall kan vara svért att
implementera detta arbete i den verkliga rekryteringsprocessen, upplevs vara en orsak till

glastakets existens och saledes ett hinder mot jamstélldhet.

2.2 Manlighet och ledarskap

Wahl (1996) talar om kdnsmaérkt ledarskap och kopplingen mellan ledarskap och manlighet i
Foretagsledning som konstruktion av manlighet. Hon lyfter fram de svarigheter som kommer
av att ledarskap ofta beskrivs ur ett kdnsneutralt perspektiv trots att mdn dominerar ledande
poster. Wahl (1996) menar att det &r si normalt att mén dominerar ledande poster, sdsom
chefspositioner, att kopplingen mellan konstruktionen av ledarskap och konstruktionen av
manlighet inte ldngre dr synlig. Det finns en motsittning mellan kvinnlighet och ledarskap
som grundar sig i just detta, d4 manlighet och ledarskap pastés gd hand i hand och kvinnlighet
och manlighet framstills som varandras motsatser. Kvinnliga chefer jaimfors med normen,
och eftersom normen ar att chefen skall vara en man, forsvarar det for kvinnor att fa det
erkdnnande som de fortjdnar. Studier visar att det finns forestéllningar om att kvinnor saknar
kompetens, att de inte har tillrdcklig utbildning, véljer bort karridren pa grund av familjeliv,
och s vidare. Effekten av dessa forestidllningar gor da att det, genom att beskriva kvinnan
som bristfdllig, skapas en underordning. Detta leder till foljder som att kvinnliga chefer
forsoker ta sig an en mer manlig typ av ledarskap och ett manligt beteende, vilket i sin tur kan
leda till att de uppfattas som mindre kvinnliga i en negativ bemérkelse, till exempel att de tar
for mycket plats, dr for burdusa, klar sig fel, och sa vidare. Trots att minga péstér sig inse och
arbeta med bristen pd jamstélldhet, visar Wahl (1996) hur vissa manliga foretagsledare
forklarar kvinnors underrepresentation som en effekt av just det ovanndmnda, daligt
sjdlvfortroende och att de hindras av ansvar i hemmet. De menar att kvinnorna sjdlva ar
orsaken till att de inte nar hogre i karridren och dessa mén ser ofta inte de konsstrukturer som
finns 1 arbetslivet. Kvinnliga foretagsledare som Wahl (1996) studerat menar istillet att méin

inte vill ha ndgon fordndring och darfor kan problemet fortgd. Med denna studie som grund,



hoppas detta kunna bidra med forstaelse for hur synen pa ledarskap ser ut hos de olika
foretagen, vilka aspekter som premieras hos en kvinnlig eller manlig chef och hur man som

kvinnlig chef upplever synen pa ledarskap i stort.

For att vidare forstd hur olika ojimlikheter som vi moéter idag uppstir, sdsom bristen pa
jamstilldhet, anvinds teorier av Acker (2006) som menar att ojamlikhet uppstar inom alla led
1 en organisation. | Inequality regimes: Gender, Class, and Race in Organizations menar
Acker (2006) att en stor del av den ojamlikhet som &r synlig idag, bade social och ekonomisk
ojamlikhet, dr skapad genom organisationer. Ojamlikheter skapas genom alla de dagliga
aktiviteter som arbetet innehaller. Detta kan till exempel vara att samma arbete som utfors av
en kvinnlig eller manlig chef betraktas som olika, ddr mannen hyllas for sina heroiska insatser
medan kvinnan jobbar i det tysta dir hennes prestation enbart anses spegla det som forvintas
av henne. Som illustreras i exemplet ovan menar Acker (2006) att organisationer préglas av
dessa ojdmlikheter, som definieras som ldskopplade praktiker, processer, handlingar och
meningar. Dessa ojamliketer innefattar béde klass, kon och etnicitet inom olika
organisationer. Ackers (2006) teori utgar fran att de olika aktiviteterna som en organisation
innefattar, resulterar i att dessa ojamlikheter dagligen aterskapas, men ocksé att de bibehalls.
Teorin utgar ifran att dessa ojamlikhetsgrunder dr ldnkade till omgivningens miljo, samhallet,
politik, historia och kultur. Acker (2006) ndmner dven, likt de teorier som ndmnts ovan, hur
det historiskt sett skapats en idealbild av den anstillde for hur arbetet skall organiseras, med
utgdngspunkten i att arbetet som sddant dr designat efter bilden av en vit man som é&r totalt
dedikerat till sitt arbete och som inte har nagot ansvar for barn eller familj forutom att tjéna
pengar. For att en kvinna skall nd framgang inom karridren, behdver hon bete sig som en man.
Precis som Wahl (1996) menar, att en kvinna antar en maskulin stereotyp, menar Acker
(2006) att det rader maskulinitets-stereotypa arbetsmonster for att kvinnor skall nd framgang

inom karridren.

“In general, work is organized on the image of a white man who is totally dedicated to
the work and who has no responsibilities for children or family demands other than

earning a living.” (Acker, 20006, s. 448)

Ovan citat och Ackers (2006) teori kring detta ligger i linje med Holgerssons (2003) studie

om homosocialitet och Wahls (1996) studie om kopplingen mellan manlighet och ledarskap.



Gemensamt for de tre &r hur samtliga bekréftar bilden av hur en traditionsenlig ledare ser ut

och beter sig, en bild dir ledaren har tydliga manliga drag.

Vidare talar Acker (2006) om de privilegierades privilegium - att inte inse att de ar just
privilegierade. Eftersom de privilegierades egna intressen dvervéger intressena for de som
lider av ojdmlikhet, tenderar fragan om brist pa jimstélldhet att inte komma upp pé bordet.
Acker (2006) menar darfor att cheferna och ledarna gidrna vill bibehélla den
organisationsstruktur som redan rider och tenderar darfor att vélja lika framfor olika. Denna
teori kan hjdlpa till att se monster inom rekrytering huruvida det efterfragas en sérskild

stereotyp-anstalld.

Bristen pa sjdlvfortroende som Wahl (1996) beskriver, kan vara en bidragande faktor till
varfor farre kvinnor tar sig an chefspositioner. Ytterligare en faktor beskrivs vara att
maktmotivation kan pdverka andelen kvinnor i ledarskapspositioner. Detta aterfinns i Gender
differences in Leadership Role Occupancy: The Mediating Role of Power Motivation skriven
2014 av Schuh et al. dir de genom sina studier fann att kvinnor tenderar att uppge lagre
maktmotivation &n mén. Maktmotivation beskrivs i1 detta fall som den mellanménskliga
skillnaden 1 att vilja paverka och influera andra (Schuh et al., 2014). Foljaktligen forklarar
Schuh et al. (2014) att ménniskor med hog maktmotivation &r de som striavar efter hoga
eftertraktade positioner som ger dem inflytande och auktoritet. Bilden nedan visar hur
konstillhorighet paverkar maktmotivation om man kontrollerar for alder, utbildningsgrad,
malmotivation och sjélvpresentation. Skillnaden i maktmotivation paverkar i sin tur

konsfordelningen bland ledarpositioner.
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Fig. 1 Conceptual model linking gender, power motivation, and leadership role occupancy

Egen version av bild hamtad frén Schuh et al. (2014). Gender Differences in Leadership Role Occupancy: The
Mediating Role of Power Motivation. J Bus Ethics. Vol 120, s. 363-379.

Schuh et al. (2014) menar att det finns en formedlande roll mellan maktmotivation och
ledarskapspositioner och eftersom kvinnor beskrivs ha ligre maktmotivation kan det leda till
att de ar underrepresenterade 1 ledarskapspositioner. Detta dr dven kopplat till den idé som
Acker (2006) talar om da ojamlikhet paverkas av en méngd olika faktorer, varav
maktmotivation kan ses som en av dessa. Teorin om kvinnors ldgre maktmotivation kan
anvéndas i studien for att analysera huruvida dessa monster aterfinns i rekryteringsprocessen
till hogre positioner, huruvida farre kvinnor i proportion till mén tenderar att soka sig till

dessa positioner.
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3. Metod

1 kommande kapitel presenteras studiens metod inklusive forskningsansats. Detta gérs genom
att redovisa studiens tillvigagangssdtt, val av datainsamling till det empiriska materialet
samt hur bearbetningen av detta har gjorts. Urvalet av de intervjuade foretagen och
intervjupersoner kommer dven att presenteras. Slutligen kommer fragor relaterat till etik och

ovriga begrdnsningar till studien att diskuteras.

3.1 Forskningsansats

Studien &r utformad som en iterativ forskningsprocess med en kvalitativ forskningsansats.
Med en iterativ forskningsprocess menas att olika avsnitt behandlas for att sedan, beroende pa
teori och resultat, omarbetas och anpassas. Processen innebar alltsd en stidndig repetition av
redan genomarbetade delar for att ta hénsyn till nya tankar och idéer. Forskningsansatsen &r
dven framst induktiv, vilket betyder att resultatet av observationer och vér kvalitativa
forskning ligger till grund for den slutsats som utformas (Bryman & Bell, 2013). Kvalitativa
forskningsmetoder har anvints da detta gav en djupare forstéelse for attityder och handlingar
och for att asikter om motiv, sociala processer och dess sammanhang kunde bildas (Bryman
& Bell, 2013). Da syftet med uppsatsen grundar sig i att generera en forstielse genom
djupintervjuer, liggs didrmed vikten pad en kvalitativ kunskapsansats. Den kvalitativa
kunskapsansatsen genereras av hur de intervjuade tolkar och uppfattar sin sociala verklighet,
samt hur forfattarna tolkar dessa svar. Da tolkningar av materialet utgér det som presenteras i
uppsatsens analys, har en hermeneutisk forstéelse anvints (Kvale, 1997). Syftet med en
hermeneutisk forstdelse dr att vinna en gemensam fOrstdelse genom tolkningar av det
insamlade materialet (Kvale, 1997). Detta gar hand i hand med uppsatsens mal att generera en
forstaelse for hur rekryteringsforetag arbetar med jdmstélldhet och de kvinnliga tillsatta
chefernas perspektiv pa detta. Den hermeneutiska forstadelsen genomsyrar dven hur materialet
insamlats genom tolkningar av svar fran de intervjuade och vidare tolkningar utifrdn vad som

av forfattarna ansigs som relevanta organisationsteoretiska resonemang.
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3.2 Tillvigagingssitt

Innan insamling av empiri kunde pdborjas gjordes valet att begrinsa antalet
rekryteringsforetag till ett fatal som arbetar inom det valda yrkesomradet (chefsrekrytering)
samt inom det geografiska omradet (GoOteborg med omnejd). De intervjuade
rekryteringsforetagen kontaktades genom telefon, dér syftet med uppsatsen presenterades och
en intervju med de valda foretagen efterfragades. Darefter bestimdes méte for intervju. I och
med forskningsfraga och val av foretag drogs slutsatsen att den grupp som skulle undersokas
var den personal som var ansvarig for, eller arbetar med, chefsrekrytering pd de valda
foretagen, dér de intervjuade utgjorts av personer som dr ansvariga for chefsrekrytering. Efter
tre intervjuer med upprepade svar fran rekryterarnas perspektiv valdes dven att studera
jamstilldhetsarbetet for att representera ytterligare en kategori, vilken utgjordes av de tillsatta
kvinnliga cheferna. Detta for att generera en dnnu tydligare bild, som kunde analyseras fran
flera perspektiv. Kontakt med de kvinnliga cheferna mojliggjordes genom tva av de valda
rekryteringsforetagen, som kunde tillhandahalla kontaktinformation till de tvd kvinnliga
intervjuade cheferna. Valet att intervjua tvd kvinnor baserades pa de valda foretagens
tillgénglighet och konfidentialitetspolicy, da ett av foretagen inte hade mdjlighet att 1imna ut
namn pa tillsatta chefer. Trots att samtliga intervjuade gav sitt godkidnnande att aterberittas i
denna studie med bade namn, yrkestitel och foretagstillhorighet, beslutades &nda att
anonymisera samtliga respondenter. Detta for att dels mojliggora for en friare analys, och dels

for att ldsaren inte skall paverkas av respondenternas foretagstillhorighet.

Valet av intervju som en kvalitativ metod grundades i att lita konsult- eller
rekryteringscheferna sjélva fa ge sin bild av fOretagets jdmstélldhetsarbete och dérfor
anviandes en semistrukturerad intervju med bade Oppna och stingda fragor. Dérefter
kompletterades den bild som genererats fran de intervjuade rekryterarna med intervjuer med
kvinnliga chefer som blivit anstillda via dessa foretag, 4ven hidr genom en semistrukturerad
intervju med bade Oppna och stingda fragor. Fragorna som stdlldes baserades pa ett tidigare
konstruerat frdgeformuldr, ett for rekryterarna och ett for de kvinnliga cheferna, med nagot
skiljande foljdfragor beroende pd de intervjuades svar. Detta for att dels, i Oppna fragor ge
rum for drliga svar och utvecklande av tidigare svar, och dels, i stingda fragor underlitta ett
jdmforande mellan de olika foretagen och hur detta uppfattades frén de kvinnliga chefer som

rekryterats. Intervjuerna som holls var av varierande ldngd pd ungefdar 30 minuter upp till en
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timma. Bada forfattarna var ndrvarande under intervjuerna for att mojliggéra en gemensam

tolkning av svar.

3.2.1 Urval

Val av foretag

Foretag | Bendmning | Beskrivning

1 Foretag 1 Rekryterings- och bemanningsforetag som verkar inom Goteborg
med omnejd som bland annat arbetar med chefsrekrytering.

2 Foretag 2 | Internationell koncern som bland annat verkar inom Goteborg.
Foretaget arbetar bland annat inom rekrytering, bemanning och
kompetensforsorjning av chefer och specialister.

3 Foretag 3 Rekryteringsforetag som verkar frimst inom Goéteborg, men dven
internationellt med sérskilt fokus inom Norden. Foretaget
specialiserar sig pa chefsrekrytering, rekrytering och employer
branding.

Val av intervjupersoner

Intervjuperson Bendmning Datum for intervju
Affarsomrddes- och RF1 2017-04-13
rekryteringschef Foretag 1

Intern chefsrekryterare RF2 2017-04-19
Foretag 2

Ansvarig for chefsrekrytering | RF3 2017-04-20
Foretag 3

Kvinnlig HR-chef tillsatt av | KC1 2017-05-05
Foretag 1

Kvinnlig kategori- och KC2 2017-05-05
inkopschef tillsatt av Foretag

3

3.2.2 Bearbetning av material

Samtliga intervjuer spelades in, med de intervjuades godkénnande. Dérefter transkriberades
intervjuerna fullstdndigt och detta material anvidndes for vidare analys. Vid analys av de data
som genererades genom kvalitativa metoder, intervjuerna, s& anvindes forskarnas egna

tolkningar av svaren. Dessa tolkningar studerades dven ur organisationsteoretiska resonemang
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genom de teorier som presenteras i teoriavsnittet (se kapitel 2). Det material som ansags vara
av viasentlighet sammanfattades och anvindes dérefter i empirin (se kapitel 4). Ytterligare
jamforelser av aterkommande teman mellan svaren frdn de olika fOretagen
uppmirksammades och diskuterades, dven dessa ur ett organisationsteoretiskt perspektiv.
Vidare bearbetades materialet som presenterats i empirin i analysavsnittet (se kapitel 5).
Analysavsnittet ssmmanfattar och behandlar forst rekryteringsforetagens beskrivningar av hur
de arbetar med jamstdlldhet. Dérefter analyseras de hinder, som ligger till grund for

rekryteringsforetagens arbete, dér den teoretiska referensramen appliceras.

3.3 Studiens kvalitet

Parametrarna reliabilitet och validitet &r parametrar som anvinds fOr att utvérdera precisionen
och applicerbarheten av de presenterade resultaten. Reliabilitet innebér i vilken utstrackning
ett begrepp ar pélitligt att applicera, medan validitet inkluderar méitparametrar, det vill séga
hur vil studien miter det avsiktliga syftet (Bryman & Bell, 2013). Fortsdttningsvis har
begreppen olika innebdrd och applicerbarhet, beroende pa om kvalitativa eller kvantitativa
forskningsmetoder anvédnds. Som presenterat har enbart kvalitativa metoder anvénts och fokus

ligger dérfor pa kvalitativ reliabilitet och validitet.

Studiens kvalitativa reliabilitet bedoms utefter extern och intern reliabilitet. Intern reliabilitet
inkluderar de fragor dér flera forskare &r inblandade och hur vdl den gemensamma bilden av
en specifik foreteelse dr relaterade till samma maétt (Bryman & Bell, 2013). Presentationen av
empirin utgors till stor del av forfattarnas subjektiva bedomningar, vilket problematiserar
undersokningens interna reliabilitet. Detta har beaktats i studien, som skrivits av tva
forfattare, dir en enighet om hur svaren skall tolkas har etablerats och dérefter tolkades svar,
teorier och resultat utifrdin denna gemensamma tolkningsram. Den externa reliabiliteten
inkluderar i vilken grad studien kan upprepas (Bryman & Bell, 2013). I kvalitativa
forskningsansatser kan detta vara problematiskt, dd varje djupintervju ar unik och flera
faktorer och omsténdigheter kan paverka bade svar och tolkningar. Att svaren kan te sig olika
bade beroende péd den specifika intervjuade och beroende pé varje specifik intervju, har tagits

i atanke vid bearbetning av resultat, analys och jamforelse av de intervjuer som genomforts.

Den kvalitativa validiteten bedoms efter hur vél studien maéter det avsiktliga syftet och
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inkluderar extern och intern validitet (Bryman & Bell, 2013). Intern validitet inkluderar
hallbarheten fran slutsatsen av kausala forhéllanden mellan tvé eller fler variabler. Eftersom
en tolkande ansats anvinds i denna kvalitativa studie, dir syftet inte &r att finna
orsaksforhallanden, dr den interna validiteten av mindre intresse. Den externa validiteten
inkluderar hur generaliserbar och representativ undersokningens resultat uppfattas for den
specifika undersokningstexten. Urvalet av organisationerna som undersoks dr dérfor av stor
vikt da den externa validiteten 0kar om urvalet dr sa representativt som mgjligt. Darav skedde
urvalet 1 forsta hand baserat pd organisationer med en s omfattande chefsrekrytering som
mojligt, 1 andra hand beroende pa utbud och tillgénglighet, det vill sdga vilka organisationer
som hade mojlighet att intervjuas. Da det genom djupintervjuerna genererats svar som tolkats
av forfattarna, blir pa sé satt forfattarna ocksa studiens métparametrar. P4 grund av studiens
omfattning med djupintervjuer och antal respondenter, kan studiens generaliserbarhet och
forfattarnas formaga att dra slutsatser baserat pa detta material ifrdgasittas. Vid beaktning av
detta har bada forfattarna nirvarat vid samtliga intervjuer, dér tolkningar och diskussioner har
gjorts tillsammans med grund i tidigare presenterade teorier for att forsdka sédkerstilla att det
avsiktliga syftet méts i s& hog grad som mojligt. Validiteten stirks dven genom att tydliga

monster kunde urskiljas di upprepade svar aterfanns baserat pa studiens antal intervjuer.

3.4 Etikdiskussion

Vid insamling och analys av data, kan diskussioner om etik uppstd. En av dessa aspekter

inkluderar relationerna mellan forfattarna och de intervjuade.

“En intervjuundersdkning &r ett moraliskt foretag: det personliga samspelet i intervjun
inverkar pd den intervjuade, och den kunskap som frambringas genom intervjun inverkar

pa vér forstielse av méinniskans situation.” (Kvale, 1997, s. 104)

Inledningsvis vid intervjuer ar informerat samtycke en viktig etisk aspekt att beakta (Kvale,
1997). Med informerat samtycke innebdr att de intervjuade skall informeras om syftet med
uppsatsen, uppldgget pa intervjun och en kort beskrivning av forfattarna sjilva, vilket

presenterades innan intervjun.

Anonymitet dr ytterligare en viktig etisk aspekt att beakta (Kvale, 1997). Samtliga intervjuade

erbjods anonymitet men godkidnde béde inspelning av intervjun och att namn, yrkestitel och

15



foretagstillhorighet fick anvéindas i studien. Trots godkinnande valdes att anonymisera de
intervjuade for att ge storre mojlighet att fritt analysera svaren. Inspelningarna av intervjuer
och transkriberingen av dessa hanteras konfidentiellt och finns enbart tillgéngligt for

forfattarna sjdlva i det egna materialet for bearbetning av empirin.

Studiens empiri baseras pa fOrfattarnas egna tolkningar av de genererade svaren, varpa
ménskliga faktorer som personkemi och tolkningsfragor kan paverka hur studiens resultat
aterges 1 empirin (Kvale, 1997). For att bemdta detta genomfordes intervjun utefter
standardiserade frageformuldr dar samtliga intervjuade gavs mojligheten att besvara samma
fradgor med nagot skiljande foljdfragor beroende pé de intervjuades svar. Detta innebar att det
vid intervjutillfillet togs hdnsyn till att undvika ledande frigor eller uttrycka personliga
varderingar. For att 1 sd stor utstrickning som mojligt undvika tillrdttalagda svar, lades dven
stor omsorg vid att, i s hog grad som mojligt, formulera frdgor som kunde generera arliga
svar. For att undvika att intervjuobjekten enbart agerar som representanter for foretaget och
dess bild de vill visa upp utat sett, valdes flera frdgor som till en borjan konstaterade fakta
angdende jamstdlldhet, for att sedan ge rum for personliga sikter, dsikter kring helheten i

branschen och till sist hur det ser ut pa foretaget i fraga.

Med detta som grund anses de etiska aspekter som kan finnas vid bearbetning av data i denna

uppsats vara uppfyllda.

3.5 Begransningar

Da bristen pa jamstilldhet dr ett kénsligt &mne som ménga fOretag pastir sig aktivt arbeta
med, kan vissa svar vara effekten av foretagets policy, istdllet for verkliga asikter i fragan.
Som beskrivits i etikdiskussionen (se kapitel 3.4) togs dérfor sarskild hénsyn till att skapa en
dialog med intervjuobjekten och fi dem att kidnna att de inte attackerades, for att
forhoppningsvis undvika tillrdttalagda svar eller svar som enbart reflekterar foretagets policy
utat sett. I och med att samtliga intervjuade vid intervjutillfillet inte var medvetna om att de
anonymiserats dd de godkdnde att aterberdttas publikt, okar didrmed ocksd risken for

tillrattalagda svar.
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Vidare begrinsas dven resultatet av att foretagen besitter viss information som kan vara
konfidentiell. Eftersom tillgdngen till denna information &r begransad, kan dven detta leda till

att vissa fragor blir obesvarade eller att svaren kan vara bristfilliga.

Ytterligare en begriansning med metoden &r att pd grund av uppsatsens omfattning och
foretagens tillgdnglighet fanns det inte rum for att intervjua fler 4n en person per foretag och
tva kvinnliga chefer. Eftersom enbart en person hade mgjlighet att ge sin bild av foretagets
och branschens arbete inom jamstilldhet, saknas dérfor en helhetsbild. Med forfattarnas
tidsram, kompetens och tillgénglighet begransas darfor studien till dess utformning, men i
framtiden uppmuntras vidare undersokningen av fenomenet dir mdjlighet finns att ga pé

djupet inom rekryteringsforetagen.
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4. Empiri

1 foljande kapitel redogors resultatet av de intervjuer som genomforts. Den information som
dterberdttas i kapitlet dr enbart tagen fran intervjuerna. De intervjuer som dterberdittas
nedan dr med respondenterna som bendmns RF1 fran Foretag 1, RF2 fran Féretag 2 och
RF3 fran Foretag 3. Aven de interviuer som genomfordes med de kvinnliga chefer som

rekryterats via tvd utav dessa foretag aterberdttas hdr, med bendmningarna KC1 och KC2.

4.1 Intervju med RF1 - Affirsomrades- och rekryteringschef

RF1 intervjuades den 13 april 2017 och &r affirsomrides- och rekryteringschef pa Foretag 1

och verkar i Géteborgsomradet.

4.1.1 Rekryteringsprocessen

Inledningsvis fick den intervjuade mdjlighet att fritt beskriva hur en rekryteringsprocess pa
deras foretag gér till. RF1 beskriver den ideala tidsramen for rekrytering som sju till atta
veckor. En, eller i vissa fall tva, personer fran Foretag 1 dr ansvariga for, och arbetar med,
rekryteringsprocessen fran start till mal. Inledningsvis genomfoérs en sd kallad
kravprofilstagning dér den eller de som rekryterar sitter ned med kunden och gar igenom den
erfarenhet, kompetens och personlighet som krévs i tjansten och de forvantningar som kund
och Foretag 1 har pa rekryteringsprocessen. Har klargors dven foretagets vérderingar och dess
kultur. Detta gors for att sdkerstélla att de involverade delar samma bild av vilken typ av
person som efterfragas. Det dr darfor viktigt att den representant fran kunden som i slutindan
skall besluta om vem som anstills & med under hela kravprofilstagningen for att inte nya
egenskaper efterfridgas under processens ging. Fortsittningsvis gors emellanat studiebesok
hos kunden for att f4 en uppfattning om den miljé som den anstéllde skall arbeta i. Dérefter
publiceras en annons och en sdkning paborjas for att skapa ett inflode av kandidater. 95
procent av tjdnsterna dr utannonserade, i vissa fall kan det hinda att kunden efterfragar en
speciell person som Foretag 1 da skall kontakta. Foretag 1 ser hellre att de som skall
rekryteras aktivt soker sig till en specifik tjanst da det oftast leder till att bade kund och
anstilld blir ndjdast i ldngden. Efter sista ansdkningsdag selekteras kandidaterna baserat pé
rangordning av den som bist uppfyller kravprofilen, varav ett antal gir vidare till

telefonintervju. Telefonintervjuerna &r till for att skapa en uppfattning om kandidatens
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personlighet, samt stimma av forhoppningar och forvéntningar, sdsom lonefoérvintan, for att
se om det matchar med kundens férhoppningar och forvéantningar. Nér telefonintervjuerna &r
genomforda, plockas de mest intressanta kandidaterna ut till en fysisk intervju. Den fysiska
intervjun dr mer djupgdende for att kunna avgdra vem som &r ldmplig for tjédnsten. Utifrén
resultatet av intervjun gar vissa kandidater vidare till intervju ute hos kund. Rekryterarna pa
Foretag 1 dr ofta med pé dessa intervjuer for att dels vara stod for kandidaten, och dels for att
inte Overldta processen helt till kunden. Utifran detta viljs ofta tvd kandidater till final, dir de
fdr genomfGra diverse personlighetstester och andra fardighetstester. Referenstagning
genomfors ocksa. Nér detta dr gjort aterkopplas resultatet till kandidaten och direfter till

kunden som sedan véljer den kandidat som ldmpar sig bést for tjansten.

4.1.2 Synen pé jamstélldhet

Vid frdgan om hur Foretag 1 ser pa jidmstdlldhet beskriver RF1 hur han inom
rekryteringsbranschen kan se att konsfordelningen bland de anstdllda &r relativt jamn. RF1
hivdar att foretaget inte gor nigon skillnad pa kon da de rekryterar baserat pa erfarenhet,
kompetens och personlighet. RF1 utvecklar detta genom att sdga att om kandidater skulle
véljas baserat pa kon, skulle i s& fall 50 procent av befolkningen uteslutas, och det ar alltsa
inget hallbart sdtt att arbeta. RF1 ndmner dock att det kan finnas situationer dir de tdnker mer
eller mindre pd jdmstdlldheten mellan mén och kvinnor vid rekrytering. Han nimner specifikt

fyra olika faktorer som kan bidra till bristande jamstélldhet.

Den forsta dr problemet med specifika branscher dér det kan finnas tendenser att de &r mer
eller mindre dominerade av ett séarskilt kon. RF1 beskriver att det underrepresenterade konet
efterfrdgas inom branscher som domineras av det motsatta konet for att ka mangfalden. RF1
exemplifierar detta med att det i mansdominerade branscher, dir IT ndmns som ett exempel,
efterfragas kvinnor och det motsatta inom kvinnodominerade branscher, dir HR nimns som
ett exempel, dir mén efterfrigas. Detta blir d4 en mdjlighet for rekryteringsforetagen att oka
jamstilldheten. Liknande exempel kan &ven ses som ett hinder for jamstdlldhet, dd@ mén
tenderar att soka sig till mansdominerade branscher och kvinnor till kvinnodominerade
branscher. Detta innebér att konsfordelningen bland de sdkande foljer samma monster. I och
med detta blir konsfordelningen av kandidaterna en pataglig faktor nir de pratar om
jamstilldhet. Dock ndmner RFI1 att den ojimna konsfordelning som rader i branscher

dominerade av ett specifikt kon, jamnas ut vid rekryteringsprocessen dd de véljer ut sina
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kandidater sé& att kvoten landar i ungefiar 60/40, 60 procent av det dverrepresenterade konet

och 40 procent av det underrepresenterade konet.

Den andra faktorn som bidrar till bristande jimstélldhet och som kan vara en anledning till att
konsfordelningen ser olika ut bland kandidaterna for olika tjanster, menar RF1 é&r att han ofta
kan uppleva att min tenderar att Gverskatta sina egna formagor medan kvinnor tenderar att
underskatta sina egna formégor. Detta tror RF1 kan mynna ut i ett monster dir férre kvinnor

sOker sig till hogre ledande positioner an vad mén gor, for att de inte végar tro pa sig sjilva.

Den tredje faktorn som péverkar jimstédlldheten &r att erfarenhet dr en beddmningsgrund vid
rekrytering. Erfarenheten dr ndgonting som kandidaterna kommer att ha emot sig i de
branscher som traditionellt sett dominerats av det motsatta konet, eftersom det dominerande
konet kan komma att besitta en storre erfarenhet pa grund av den kdnsstruktur som historiskt

sett har préaglat branschen och yrket. Fordndringsarbete kan av denna anledning vara svart.

Att kvinnor inte vigar ta for sig, 4r ocksé nagonting som RF1 upplever blir synligt vad géller
loneansprak. Nar rekryterarna fragar kandidaterna om deras respektive 16neansprak, tenderar
kvinnor att fraga efter ldgre d&n den marknadsméssiga genomsnittslonen medan mén tenderar
att frdga efter en hogre 16n dn den marknadsméssiga genomsnittslonen. Denna forsiktighet
blir pé sa sétt den fjdrde faktorn som paverkar jamstilldheten och RF1 marker av detta dven
nér kvinnor skall beskriva sig sjdlva. Han beréttar hur dessa kvinnor ofta blivit kallade for
“duktig flicka”, medan mén beréttar att de blivit beskrivna som “en riktigt driven kille”. Detta
tror RF1 kan forklaras med arv, uppfostran och hur vi lért oss att socialisera oss med varandra

mellan konen.

4.1.3 Rekryteringsforetagets paverkan pa kunderna - vad blir deras roll i

jamstélldhetsarbetet?

Eftersom Foretag 1 som bemannings- och rekryteringsforetag blir en tredje part i
rekryteringen av nya tjinster, ldmnas dven visst ansvar over till dem. De fir dirfor en
betydande roll hos manga foretag nir rekryteringsforetagens kunder véljer att anstilla dem for
att skota deras rekrytering. RF1 talar om vikten av att vara ett legitimt foretag i branschen och
att det finns etik och regler som bade rekryteringsforetaget och kunderna méste forhélla sig

till 1 rekryteringsprocessen. Vissa av dessa regler verkar for att oka jamstélldheten pa
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arbetsmarknaden vilket gor att Foretag 1 dven vill leva upp till de forvéntningar som finns
inom branschen samt det som forvéntas av dem fran de kunder som véljer att anlita dem. RF1
talar om vikten av att vara professionell samt att det rykte foretaget har inom branschen spelar
en stor roll; “Om man inte skoter sig, s@ sprids det som ringar pé vattnet, och om man skoter

sig, sa sprids det ocksd som ringar pa vattnet”.

Niér det géller jamstilldhet s& pratar RF1 om deras tankesatt nidr de dr ute hos kunder. Han
ndmner hur de i vissa fall kan ifrdgasitta kunderna nir de fragar efter en specifik typ av
person, eller utmana kunderna till att argumentera for varfor en person skulle vara bittre dn
nagon annan. RF1 ndmner tendensen att kunder efterfragar en viss typ av person; “da handlar
det nog mer om att man vill ersétta en person med en likadan person”. Foretag 1 arbetar dér
med att utmana och ifragasitta vilka specifika kompetenser de &r ute efter, “vi kan liksom inte
klona en Elisabeth nu ndr hon har slutat. Det gir inte. Och ni kanske inte ska ha en ny
Elisabeth heller”. RF1 menar dd att deras uppgift blir att hitta andra mgjligheter eller
kompetenser som kan ersitta denna person men dnda bidra med “nytt blod” till verksamheten.
Det blir dven viktigt i slutskedet ndr en kandidat skall viljas, att pdminna kunden om de
onskemél de hade i borjan av processen, for att sikerstélla att de inte faller tillbaka i gamla

spér och anstéller ndgon som dr lik den tidigare anstéllde istillet for att tinka nytt.

4.2 Intervju med RF2 - Intern chefsrekryterare

RF2 intervjuades den 19 april 2017 och arbetar pa Foretag 2 dir han dr ansvarig for all intern
chefsrekrytering. RF2 har tidigare haft roller pad foretaget som bland annat konsultchef,
rekryteringskonsult och chefsrekryterare.

4.2.1 Rekryteringsprocessen

Den intervjuade fick inledningsvis beskriva hur en rekryteringsprocess pa Foretag 2 normalt
sett gar till. Den genomsnittliga tidslingden for rekryteringsprocessen forklaras innefatta
ungefir sex veckor, med bred variation dér processen bade kan vara tva veckor lang och
ibland flera ménader, beroende pé vilken kompetens som efterfrdgas. Enligt RF2 innebér det
forsta steget att tydligt definiera vad det &r for typ av tjinst och vilka kompetenser som
efterfragas, innan de som rekryterare kan pabdrja jakten efter kandidater. I enlighet med den

allt mer viaxande digitaliseringen, belyser RF2 vikten av search (att sdka efter kandidater)
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som en stor del av rekryteringsprocessen for chefsrekrytering for att hitta den rétta kandidaten
med den rétta kompetensen, dir detta search kan te sig pd exempelvis LinkedIn. Nér
rekryterare vl har funnit intressanta kandidater, har de dérefter en viktig uppgift att sdlja in
savél tjansten 1 sig, som foretaget. Déarefter gors en s kallad long list, med vad som ofta
innebdr ett tiotal intressanta kandidater, dir rekryteraren stimmer av med dessa kandidater om
deras intresse for tjdnsten, deras erfarenheter, kompetenser och liknande. De mest intressanta
kandidaterna summeras sedan till en s& kallad short list, dir intervjuer av kandidaterna
paborjas och en mer detaljerad beskrivning av kandidaterna presenteras for uppdragsgivaren.
Direfter far de kandidater som anses vara mest intressanta ga vidare till intervju hos
uppdragsgivaren, som i sin tur beslutar om vilka kandidater de vill ga vidare med. I slutfasen,
om det stir mellan tva kandidater, gors tester for att kunna skilja kandidaterna at. I samband

med detta sker dven referenstagning.

4.2.2 Synen pé jaimstélldhet

RF2 beskriver jidmstdlldhetsarbetet som ndgonting som genomsyrar den egna organisationen i
stort, pa flera nivaer inom Foretag 2 och dess koncern. Han berittar att jimstilldhetsarbetet &r
nagonting som delvis sker pa direktiv frin det internationella huvudkontoret, dédr redovisning
av statistik pa hur bland annat jimstédlldhetsarbetet ser ut pad de olika kontoren efterfrigas.
Denna statistik pa4 manliga och kvinnliga chefer skiljer sig 4t beroende pa linder, men just for
Sverige bestdr 56 procent av alla chefer inom koncernen av kvinnor sett till alla
chefskategorier och chefsnivéder. P4 kort sikt ser RF2 inga problem med den egna
organisationen da han upplever att jamstilldhetsarbetet dr en sjdlvklar del i organisationen.
Det finns diremot en del att arbeta med pa hogre chefspositioner saisom pa koncernniva, dir
enbart 30 procent av cheferna utgdrs av kvinnor. RF2 tror att nyckeln till att uppna
jamstilldhet &r att kontinuerligt prata om det pé alla led inom organisationen och inte bara pa
HR-avdelningen. Genom att inte enbart prata om Aur Foretag 2 arbetar med jimstélldhet utan
dven belysa just varfor jamstélldhetsarbetet &r si viktigt, blir det en central del i det
langsiktiga arbetet mot jdmstédlldhet. Det handlar inte om att det skall vara en sdrskild
fordelning, “att det skall vara fifty fifty”, menar RF2, utan handlar snarare om forskning som
visat pd vikten av de positiva effekter som jimstilldhet medfor. Vidare berdttar RF2 vikten av
att alla medarbetare, fran alla generationer, skall kénna att de kan lyckas inom foretaget,
oavsett kon. Da den miljo som RF2 befinner sig i upplevs som jamstélld, tror han att

jamstélldhetsfragan overlag har lyfts upp och att detta forhoppningsvis édr en bild som delas
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med fler inom branschen. RF2 berittar dven att det dr viktigt att komma ihag att rekryterare
alltid kommer att ha en subjektiv bedomning. Dérfor dr det viktigt att de som anstills till

foretaget delar foretagets varderingar.

RF2 berdttar om det egna foretagets arbete med lika 16n for samma tjdnst, oavsett kon.
Didremot kan detta se annorlunda ut vad géller externt for kandidaternas loneansprik och hur

de svarar pa kompetensfragor, dir RF2 berittar ett exempel;

“Det mérkte jag under tiden jag jobbade externt nir man frdgade s& hir ‘hur dr din
engelska?’ ndr man frigar om engelskakunskaperna till en man, da svarade oftast han att
‘nej men de dr flytande’. Medans kvinnor kanske sa oftast séhir att ‘jo men de &r bra’.
Och det ar vil lite det hér att mannen oftast kan vara tuffare pa ett sétt att ‘nej men jag ar
vird det hér si och sd’ och att kvinnor kanske nojer sig, nu ar det hér jattegrovt, det finns

ju kvinnor som ér jattetuffa vad géller 16neférhandlingar.”

Min tenderar att upplevas som tuffare vilket blev mirkbart i loneférhandlingar, medan
kvinnor upplevs néja sig i ett tidigare skede dn mén, med ndgra fa undantag di detta &r
otroligt individuellt. RF2 tror att anledningen till detta har grunder i vart arv och uppvéxt, hur
vi lért oss socialisera oss med varandra mellan konen. Detta lever sedan kvar och skapar en
bild om hur vi skall agera i arbetslivet beroende péd det kon vi tillhor, dar normen beskrivs

som att kvinnor skall vara forsiktiga och médnnen skall ta for sig, menar RF2.

4.2.3 Rekryteringsforetagets paverkan pa Kkunderna - vad blir deras roll i

jamstélldhetsarbetet?

Vad giller jamstélldhetsarbetet utanfor den egna organisationen menar RF2 att de som
rekryterare sjdlva har en stor mojlighet att paverka kunderna. RF2 beréttar vidare om vikten
av att kunderna delar samma vérderingar i frdgor som dessa for att ett samarbete skall inledas.
Pa sé sitt visar de att de enbart arbetar med foretag som verkar ha sunda vérderingar och kan
saledes framja jamstélldhetsarbetet. RF2 menar att jdmstdlldhetsarbetet gillande extern
chefsrekrytering dr mer eller mindre utmanande beroende pa den aktuella branschen. Hir
menar RF2 pd att ett exempel pd deras jamstélldhetsarbete ar att utmana sina kunder att
bredda sina vyer. Detta kan exempelvis gilla de krav som kunden stiller pd tidigare

erfarenhet, att ifrdgasitta om det behover vara en person som har erfarenhet frin just en viss
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bransch som generellt sett 4r och historiskt har varit dominerad av ett visst kon. Pa sé sétt kan
ett langsiktigt jdmstdlldhetsarbete pdborjas dd monster kan brytas vad géller branscher

dominerade av ett visst kon, istdllet for att bidra till att det traditionella monstret bibehalls.

Ytterligare ett exempel pd jamstédlldhetsarbetet beskriver RF2 besta av att kritiskt ifragasatta
hur de sjélva lyckats marknadsfora sina utannonserade chefstjanster om det dr markbart att det
attraherar ett visst kon for de ansdkningar som kommer in och hur de i sddant fall som

rekryterare kan gora tjdnsten mer attraktiv for bada konen.

4.3 Intervju med RF3 - Ansvarig for chefsrekrytering

RF3 intervjuades den 20 april 2017 och arbetar inom rekryteringsverksamheten och dr framst

ansvarig for chefsrekryteringar.

4.3.1 Rekryteringsprocessen

Vid chefsrekryteringar &r det oftast tvd personer fran Foretag 3 som é&r involverade i hela
processen. Dessa arbetar dels gemensamt for att kunna diskutera men delar dven upp
uppgifterna mellan rekryterarna for att underlétta rekryteringsprocessen. Oftast traffar Foretag
3 kunden flera ginger innan sdkandet borjar for att fa en tydlig bild av vad det &r for typ av
kund och vilka forvintningar som finns pd den tjdnst som skall tillsdttas. Besdken och
diskussionerna mellan kunden och foretaget mynnar ut i en uppdragsbeskrivning déir de
gemensamt kommit fram till vilken kravbild som finns. Nér kravbilden ar faststdlld borjar
sOkandet ddr Foretag 3 frimst arbetar med search, via forum som LinkedIn dér de letar efter
personer med den kompetens som specificerats i kravbilden. Utdver detta annonseras vissa
chefstjinster dven ut publikt, dir de gir igenom flodet av kandidater som véljer att aktivt soka
tjansten. Nér de har hittat potentiella kandidater hélls forst en telefonintervju och sedan kallas
de mest intressanta till en intervju hos Foretag 3. Dessa tillhor en sé kallad long list och kan
innehalla manga olika kandidater som sedan presenteras for kunden. Efter diskussion hos
kunden, kortas denna lista ner till en sé& kallad short list, ddr kandidaterna presenteras pa ett
mer ingdende sitt for kunden. Dérefter intervjuas kandidaterna ute hos kund och pa
chefsrekryteringar brukar det dven vara en representant fran Foretag 3 med pa intervjun. Efter
aterkoppling fran kund gors diverse tester samt referenstagning innan kund fattar det

slutgiltiga beslutet om vem som skall tillséttas tjénsten.
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4.3.2 Synen pé jamstélldhet

RF3 talar om hur han personligen inte ldngre ser bristen péa jimstélldhet som ett problem da
han upplever att arbetsmarknaden efterfragar méin och kvinnor till ungefar lika grad till just
chefspositioner. Han upplever det som att firre foretag onskar en kandidat med ett specifikt
kon, vilket &r positivt som rekryterare dd urvalet okar. RF3 tror att detta beror pa att ménga
foretag har insett att arbetsmiljon gynnas av dynamiken som mangfald pa arbetsplatsen ger.
Trots att RF3 hédvdar att efterfrigan frin kunden oftast inte &r kdnsspecifik, nimner han dven
att kunden ibland hévdar att “nej men det héller inte med en tjej pd den hér befattningen”.
Sadana uttalanden beror ofta pd att de tidigare haft en kvinnlig chef som de inte upplevde
fungerade bra nog, eller att de baserat pa egna fordomar inte tror att en kvinna kan besitta den
kompetens som efterfrdgas. Det blir i dessa fall extra viktigt att vara paldst om kandidaten och
kunna fOrsvara varfor de som rekryterare upplever att denna kvinnliga kandidat skulle kunna

axla en roll om kunden inte delar samma uppfattning.

Aven inom mans- eller kvinnodominerade branscher beskriver RF3 att det inte skulle vara
ndgra konstigheter att foresla en kvinna som chef i en mansdominerad bransch eller en man
som chef i en kvinnodominerad bransch. Dock kan dessa branscher gora det svart vid
rekrytering av chefer, da fordelningen av kandidater paverkas av hur konsfordelningen har
sett ut 1 branschen historiskt. Ett exempel som RF3 ndmner &r svérigheten att hitta kvinnliga
kandidater till en chefsposition inom ror-industrin, dd@ ménga kvinnor saknar den kompetens
som efterfrigas eftersom fler mén historiskt har arbetat inom denna bransch. Mélet for
Foretag 3 &r att det alltid skall vara bdde man och kvinnor representerade i rekryteringen, men

att det kan vara svéart ndr en tjanst krdver branschspecifik erfarenhet.

Fordelningen av midn och kvinnor som soker sig till chefspositioner varierar och RF3
upplever att det r fler mén dn kvinnor som soker. Han tror att detta beror pa tradition, att mdn
har varit chefer tidigare och vill fortséitta vara det. En faktor som han ndmner skulle kunna
vara en forklaring till den ojimlika fordelningen dr att “man har en tro pa att man har en
formaga som é&r storre hos killar kanske i vissa fall, medans tjejer kanske inte har en tro pd en
formaga som de faktiskt har”. Det blir d& en viktig del av arbetet att f4 kandidaterna att inse
sin potential och uppmuntra dem till att ta sig an mer &n de sjdlva tror att de klarar av.

Rekryterarna har under sina intervjuer ett grundset med fragor som skall stdllas, men forsoker
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utover det fa intervjun att bli en konversation sinsemellan for att fi en bra uppfattning av
kandidaten. Det hinder da att fradgorna dndras beroende pa kandidat och RF3 sédger sjdlv att
han stéller olika frdgor beroende pa vilken kandidat han intervjuar, beroende pa om det dr en
kvinna eller en man. Han ndmner dven hur det omedvetet finns en risk att de véljer att stéilla
olika fradgor ndr de kommit en bit in i intervjun. Det hdr hinger delvis ithop med hur
personliga asikter och virderingar kan paverka processen. RF3 menar att han tror att det finns
ménniskor inom rekryteringsbranschen som véljer att g den enkla vdgen genom att rekrytera
en person baserat pé rekryterarens egen syn pad foretaget och vad det behdver. RF3 pastar att
“personer som séger att de inte har nagra fordomar, de har troligtvis fordomar”. P& grund av
dessa fordomar krivs extra mycket arbete fran rekryterarens sida att ifragasétta sina egna val

och asikter kring kandidaterna som faller bort eller gar vidare i processen.

Vid diskussion om l6ner, tycker RF3 att han inte kan se nagon skillnad mellan mén och
kvinnor. Han upplever att deras kandidater, som ofta dr akademiker, har bra koll pa vart de
ligger till loneméssigt och har dédrmed ansprdk som ofta matchar med kundens givna

l6nespann oavsett om kandidaten &r man eller kvinna.

4.3.3 Rekryteringsforetagets paverkan pa kunderna - vad blir deras roll i

jamstélldhetsarbetet?

Som rekryteringsforetag, har Foretag 3 en ndra dialog med kunderna. De arbetar mycket med
att diskutera med sina kunder och utmana deras tankesitt for att kunna erbjuda sa bra service
och kandidater som mdjligt. RF3 pratar om vikten av att ifragasitta om kunden ber om en
specifik kompetens eller ett specifikt kon. I dessa fall ligger det hos Foretag 3 att komma med
forslag pa hur de skulle kunna tinka om de inte hittar en viss kompetens, eller utmana kunden
och fraga varfor just en man skulle vara béttre pad en viss position i forhallande till en kvinna.
RF3 upplever att de ofta far bra respons frén kunderna i dessa diskussioner, vilket hjélper dem
dé sokkriterierna fortsétter vara relativt breda om mgjligheten ges att leta kandidater inom

flera omraden.

Ytterligare en aspekt som RF3 ndmner som en hjilp for kunderna ar att de ofta 4r med pa
kandidatintervjuerna nédr de dr ute hos kund, speciellt nir det géller chefsrekrytering. Ofta
diskuteras det i forvdg om Foretag 3 ska vara dér eller inte, beroende pa hur manga personer

som dr med frdn kundens sida och beroende pa om kunden sjdlva har en egen HR-avdelning
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eller behdver fortsatt hjdlp vid intervjuandet. I och med att Foretag 3 nérvarar vid intervjuerna
finns det rum for dem att stélla vissa fragor eller uppmuntra kandidaten att utveckla sina svar.
Det blir dven en trygghet for kandidaten d& de dr bekanta med rekryterarna sedan tidigare

intervjuer.

4.4 Intervju med KC1 - HR-chef

KCl intervjuades den 5 maj 2017 och rekryterades till HR-chef via Foretag 1.

4.4.1 Hur upplevdes rekryteringsprocessen som kvinna i en mansdominerad roll?

KC1 lyfter fram en upplevd trygghet genom att rekryteras till chef genom ett
rekryteringsforetag. “Det kéindes som att det var tva som ville hjidlpa mig att fa det jobbet som
jag ville ha”. Hon upplevde att hon hade den kompetens, erfarenhet och preferenser som
kravdes, vilket medforde att hon kénde sig forberedd, lugn och trygg i att ha den kravprofil
som efterfragades, oavsett om det slutligen blev hon som fick tjdnsten eller inte. KC1 ndmner
att det upplevdes som en fordel att vara kvinna i en mansdominerad bransch och organisation

for hennes egen del.

“Min kénsla var ju 4nd4 att de sdg bade tjejer och killar till tjansten, s att det fanns bade
och. Sa i det perspektivet sé tror jag att de tankte pd det. Sen nu nér jag kom in sa tror jag
faktiskt att det var bra att jag var tjej. Just for att han som hade jobbet fore mig var ju kille
d4, sa det kanske kan vara bra att byta lite i och med att det inte dr s& manga tjejer i
organisationen. Ar det likvirdiga kandidater sa 4r det faktiskt ett val man gor for att 6ka

mangfalden. Sa jag tror ocksd att det kan vara avgdrande for att fa ett jobb.”

Da hon besitter positionen som HR-chef, som KC1 menar inte anses som en mansdominerad
roll 1 sig, upplevde inte KC1 att hon missgynnades av sin konstillhorighet. Vidare lyfter hon
fram vikten av att ta hansyn till hur organisationen ser ut i stort vid rekryteringar och huruvida
den dr dominerad av ett visst kon. Hon menar att kdnsneutrala organisationer &r nidgonting
som efterfragas, badde fran olika organisationer i sig men dven fran rekryteringsforetag. “Ja

men man vill verkligen ha en blandning, just for att man ser att det 4r s& himla virdefullt”.
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4.4.2 Vilka hinder kan finnas for kvinnor i den mansdominerade chefspositionen?

KC1 pastar att “det har varit en mansdominerad vérld med chefskapet” och nidmner
samhéllsstrukturer, arv och traditioner som bakomliggande orsaker och hinder till att
chefsyrket idag ar, och historiskt har varit, mansdominerat. Samhéllsstrukturerna betraktas
som nagonting som genomsyrar dven andra faktorer, sdsom fordldraledighet, som kan komma

att paverka dven konens yrkesroller.

“Det har varit en helt annan samhillsstruktur och med tid s& haller det pa att fordndras. Nu
dr det inte bara kvinnan som tar hand om barnen, utan idag &r det mer ett gemensamt
ansvar i hemmet idag. Och jag tror att det kommer att goéra att vi skapar utrymme for mer

tjejer att vaga lite till i arbetslivet.”

Ett annat hinder som KCI1 nidmner &ar att lika rekryterar lika, vilket reflekteras pa
chefspositioner. “For det dr ju ocksd sa, vi vet ju det att lika véljer lika liksom, dr det en 40-
arig man som har en traditionell svensk bakgrund, sa rekryterar han en likadan”. Genom att
lika rekryterar lika menar KC1 att de manliga idealen, som redan préglar chefskapet, fortsétter

att leva kvar; “i en mansdominerad organisation sd lever ju de manliga idealen kvar”.

Ett tredje hinder som ndmns &r de organisationsstrukturer for stora foretag som varit
verksamma en ldngre tid, som dven kan ha en konsaspekt. Detta gor att fordndringsarbete
overlag kan ta ldngre tid, vilket ocksd gdller for att fordndra en konsdominans pa
chefspositioner. “Det kanske ocksa dr den takten som det maste fa ta for att det ska bli bra.
Jag tror inte pa kvotering eller sddir. Man maste vilja gora saker for att det ska bli bra”. Hon
menar att det skett stora fordndringar de senaste fem till tio &dren vad géller
jamstilldhetsarbetet for vad som beskrivs som den forsta, ldgre, chefspositionen, men att det
finns mycket att arbeta med vad géller de hogre chefspositionerna, ddr bland annat

glastakseffekten nimns som pétaglig.

“Sé jag tror att glastaket finns ddr av normen for hur rollen ser ut. Rollen é4r formad, och
rollen ser ut pd ett visst sitt, nir man kommer en bit upp i organisationen och den ar

fortfarande mer manlig i sin struktur om man séager sa.”
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KC1 menar att ledarskapet fordndras ju hogre upp i organisationen du kommer i din
chefsposition, vilket ocksd innebér andra krav. Nir forvéntningarna pé att leda ménniskor och
att fi ménniskor att vixa i sin yrkesroll minskar, 6kar forvéntningarna pé ett ledarskap av mer
strategisk karaktir. D& handlar det mer om att leda verksamheten och utvecklingen av
affarsidén, vilket ocksé stiller hogre krav pa branscherfarenhet och nischad kunskap om
branschen. Dé finns det vissa hinder for kvinnor inom mansdominerade branscher, dir det
handlar om att {3 in fler kvinnor tidigt inom dessa branscher for att de ska kunna bryta sig
igenom glastaket. Det handlar ocksd om att aktivt implementera ett vdl fungerande
jamstélldhetsarbete dven hogre upp i chefspositionerna, dir foretag och organisationer
fortfarande har en ldng resa kvar, menar KC1. Samtidigt tror KC1 att farre kvinnor &n mén &r
intresserade av denna typ av ledarskap av mer strategisk karaktir, hon tror istillet att kvinnor

1 storre grad tenderar att vara intresserade av ledarskap i relation med andra ménniskor.

Genom att vdga utmana de historiska normerna vid rekrytering tror KC1 att det kommer leda
till att det blir mer naturligt att kvinnor rekryteras till hogre positioner. “Det giller kvinnor,
det giller olika bakgrunder, att man végar séga att “vi klarar av i den hir organisationen att
gora annorlunda nér vi rekryterar”, till exempel”. Genom att vaga tinka nytt tror hon att

rekryteringsforetag kan ha en stor paverkan pa jimstélldhet vid chefsrekrytering.

4.5 Intervju med KC2 - Kategori- och inkopschef

KC2 intervjuades den 5 maj 2017 och rekryterades till sin nuvarande tjanst som kategori- och

inkdpschef via Foretag 3.

4.5.1 Hur upplevdes rekryteringsprocessen som kvinna i en mansdominerad roll?

Niar KC2 rekryterades till sin nuvarande tjénst, upplevde hon sjdlv att hon inte siag nédgra
svérigheter 1 att som kvinna kandidera till en mansdominerad roll d& hon varit chef tidigare
och har mycket erfarenhet av detta. Hon sdg inte sitt kon som ndgot som skulle kunna péverka
processen negativt, tvirtom ndmner hon hur hon upplever att det kan vara fordel att vara
kvinna i en mansdominerad bransch eftersom kvinnor da utmérker sig mer i mangden. Vid
fragan om hon upplevde att Foretag 3 som rekryteringsforetag arbetade med jamstdlldhet
under rekryteringen, svarar KC2 att hon inte reflekterade dver detta under processens ging,

delvis for att hon bara arbetat inom mansdominerade branscher under sitt yrkesliv. Dock
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upplever hon nir hon sjdlv har varit insatt i andra rekryteringsprocesser, att hon kan se
tendenser att rekryteringsforetag plockar in avvikande kandidater for att visa att de har flera

olika typer av personer i sitt spann, detta kan d4 handla om kon, etnicitet och alder.

Vid reflektion Over hur rekryteringsprocessen via ett rekryteringsbolag paverkar
jamstilldheten, talar KC2 om svérigheten i att se om det skulle vara till en fordel att en tredje
part skoter rekryteringen. Hon tror att sa lange man anvénder sig av en strukturerad process,
antingen via foretagets egna HR-avdelning eller via ett rekryteringsforetag, tas jamstilldheten

1 beaktning.

4.5.2 Vilka hinder kan finnas for kvinnor i den mansdominerade chefspositionen?

Nér KC2 reflekterar 6ver varfor chefspositionen i dagsldget fortfarande &r mansdominerad sa
ndmner hon olika faktorer som kan bidra till detta. En viktig faktor &r att det dr bekvamt att
anstélla eller befordra ndgon som é&r lik en sjélv, vilket leder till att mén fortsétter anstilla
min. KC2 ndmner vikten av att anvénda en strukturerad process vid rekrytering och utvecklar
detta genom att séiga att problemet som kan uppkomma om man inte anvénder en strukturerad
process dr att man via sitt sociala nitverk letar potentiella kandidater och dessa liknar da ofta
en sjilv, vilket blir ett hinder for jimstdlldheten om man vill arbeta med méangfald. Hon talar
dven om vikten av att forstd hur dven de delar som inte har med jobbet att gora kan forena
ménniskor, att detta inte ska forringas. Att mén forenas dver samtalsdmnen som “sag du sista
fotbollsmatchen dar?” eller “ska vi gd en golfrunda?” okar chansen att de kommer hjilpa
varandra dven 1 arbetslivet. KC2 ndmner hur detta blir patagligt i vissa av de styrelseledningar
som hon har sett under sitt yrkesliv dir de ofta bestod av likadana personer, lika i alder och
lika till det fysiska utseendet. Detta var ofta fallet trots att foretagen hdvdat att de arbetar med
méngfald.

Ytterligare ett hinder som KC2 pratar om &r bilden av mén och kvinnor som chefer. Nir hon
talar om hur en chef arbetar och hur hon upplever sin roll som kvinnlig chef, nimner hon att
man som kvinna ofta fir vara forsiktig och undvika att vara for burdus, och att det &r mer
forldtande att vara en manlig chef. Nér det handlar om att ta plats i foretaget och vara framat,
sdger KC2 att “en kvinna som tar plats blir ju istdllet obekvidm och en bitch, medan en man
far pondus och vet vad han vill.”. Hon sédger dven att “hon [jag] tror att man behover vara lite

bittre som kvinna for att fi samma chans till en position som en man tyvirr” vilket bidrar till
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hogre press péd kvinnliga chefer. Hon upplever att det &r konstigt att man inte tar tillvara pa
kraften hos kvinnor som é&r forbi fotbollstrdningarna och smabarnsdren och forklarar detta

med tendenserna att lika véljer lika.

Trots att det fortfarande finns hinder for kvinnor att na chefspositioner, tycker KC2 att hon
personligen inte kidnner ndgot speciellt motstdnd. Som ndmnt ovan tycker hon att det kan vara
en fordel att som kvinna arbeta i mansdominerad bransch och sidger dven att hon upplever sig
bidra till att de andra blir “mindre grabbiga” och att samtalsimnena blir annorlunda jamfort
med vad de hade varit annars. Nagot som KC2 tycks se som belyser skillnaden pa kvinnor
och mén &r att “mén dr ju mer teamplayer i den bemirkelsen att man hjdlper varandra” medan
kvinnor istédllet konkurrerar med varandra. Detta dr ndgot som hon tycker att kvinnor generellt

kan ldra sig av ménnen och bli béttre pa.
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5. Analys

I nedan kapitel analyseras det resultat intervjuerna har genererat som presenterats i kapitel 4
med hjilp av de teorier som presenterats i kapitel 2. Analysen kommer inledningsvis att
beskriva och jamfora hur de olika foretagen arbetar med jimstdlldhet for att kunna besvara
studiens forskningsfrdga. Detta foljs av en analys av de hinder som finns for jamstdlldhet
kopplat till teorierna om Homosocialitet och slutligen till teorierna om Manlighet och

ledarskap.

5.1 Hur arbetar foretagen med jimstialldhet?

Bristen pa jamstilldhet pa chefspositioner dr synlig dn idag, men samtliga intervjuade dterger
hur de upplever att samhéllet 1 stort har kommit en bra bit pa vdg. 1 de olika
rekryteringsprocesserna uppger samtliga att de oftast har en bra dialog med sina kunder,
vilket ger dem mdjlighet att komma med rad och ifradgasétta kundens onskemél, om de
upplever att kunden visar tendenser till trangsynthet eller liknande. Det blir hér viktigt att
utmana kunderna, vidga deras vyer och komma med forslag pé hur olika kandidater med olika
kon skulle passa pé just den chefsposition som de letar efter. Genom att gora detta, underléttar
de &dven for sig sjdlva som rekryteringsforetag dad de kan bredda sitt sokfilt och
forhoppningsvis hitta fler intressanta kandidater med olika bakgrund. RF1 talar dven specifikt
om vikten av att i slutskedet av processen paminna sina kunder om vad det var de efterfragade
i1 borjan for att undvika att de faller tillbaka i gamla spar. I de fall diar kunden specifikt
efterfragar en kandidat med ett visst kon, padpekar RF3 vikten av att vara paldst om den
kandidat de presenterar. Detta for att kunna forsvara varfor de som rekryterare upplever att en
kvinnlig kandidat skulle passa for tjansten samt utmana de fordomar som ligger till grund for

synen pa att ett visst kon inte skulle kunna hantera en viss typ av chefstjénst.

KC2 upplever att hon inte kunde mérka att rekryteringsforetaget arbetade med jamstélldhet
under hennes rekryteringsprocess men forklarar detta med att hon har varit chef tidigare och
darfor inte reflekterade over det. KC1 berittar att hon upplevde att det fanns bade manliga
och kvinnliga kandidater vid hennes egen rekryteringsprocess, att det upplevdes som att

rekryteringsforetaget tog hénsyn till detta for att 6ka jamstélldheten.
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Hennes kompetens, erfarenhet och preferenser upplevdes som tillgodosedda, vilket medforde
att hon kénde sig forberedd, lugn och trygg i att ha den kravprofil som efterfragades. KC1
ndmner att hon upplevde det som en fordel att vara kvinna i en mansdominerad bransch vilket
dven KC2 stddjer da hon sdger att hon ser det som att man sticker ut i médngden om man ar

kvinna 1 mansdominerad bransch.

RF2 sdger att nyckeln till jimstélldhet dr att prata om det. Han menar att jamstélldhet &r nadgot
som bor diskuteras i alla led inom organisationen och inte bara pd HR-avdelningen. Det dr
viktigt att inte bara prata om Aur man arbetar med jimstélldhet utan dven belysa varfor det éar
viktigt. Vikten av att diskutera ndmner dven RF3 dd han pratar om fordomar och hur
personliga asikter och vérderingar kan péverka rekryteringsprocessen. Han sédger att han
standigt diskuterar jamstilldhet bdde med sig sjilv och andra. Om rekryteraren &r medveten
om dennes egna fordomar kan denna aktivt arbeta med att ifrdgasitta sina egna val och asikter

kring kandidaterna som faller bort eller gar vidare i processen.

RF1 talar om vikten av att vara ett legitimt foretag i branschen och att det finns etik och regler
som bade Foretag 1 och kunderna méste forhélla sig till i rekryteringsprocessen. Om man inte
skoter sig och inte foljer de lagar och regler som finns, sprider sig dven detta i branschen och
kan fa forodande konsekvenser da ryktet kan sprida sig snabbt. Pa sa sitt visar de att de enbart
arbetar med foretag som verkar ha sunda vérderingar och kan sédledes frimja
jimstilldhetsarbete genom att enbart arbeta med foretag som delar samma virderingar. Aven
RF2 och RF3 diskuterar hur viktigt det &r att man tar hénsyn till de lagar och regler som vi har
1 Sverige och RF2 visar speciellt hur viktigt det &r for honom da Foretag 2 till skillnad fran de
andra fOretagen &r ett internationellt foretag, och har darféor mycket direktiv frén det

internationella huvudkontoret dir jidmstélldhetsfragan ar viktig.

Ett annat sdtt for foretagen att arbeta med jamstilldhet och fa fler kvinnor till chefspositioner
ar att de enligt RF3 forsoker uppmuntra kandidaterna att se sin egen potential. Han menar att
om de under en intervju mérker att en kvinnlig, eller manlig, kandidat inte & medveten om
sin egen potential sd kan de hjilpa dem att forsoka forstda hur mycket de faktiskt kan, och
uppmuntra dem att ta tjanster med ansvar som de tidigare inte trott att de hade kompetensen
for att klara av. P4 liknande sétt nimner RF1 hur de pa Foretag 1 kan uppmuntra kandidater,
oftast kvinnliga, som inte viagar ge loneansprak som de fortjédnar att kriva mer och forklara

for dem att de kan sta pé sig.
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RF2 nadmner dven en viktig detalj nir det giller deras eget arbete och hur de kan paverka
konsfordelningen av de sokande till chefspositioner. Han menar att det &r viktigt att de ser
over hur annonsen dr utformad och ifrdgasitter hur man har marknadsfort den tjdnst som
kandidaterna soker. De arbetar aktivt med att fa sina annonser att attrahera bada konen och
om de mirker att konsfordelningen ar ojamn dr detta ndgot som de som rekryterar kritiskt far

se Over ndr det géller annonseringen.

5.2 Homosocialitet

5.2.1 Hinder for jamstalldhet

Ett hinder for jimstélldheten som de alla tre intervjuade fOretagen ndmner dr att manga
branscher dr dominerade av ett specifikt kon. Detta kan péverka konsfordelningen bland de
sokande till chefspositioner. RF1 talar om detta da han sdger att mén och kvinnor tenderar att
soka sig till branscher som domineras av deras egna kén. Aven RF3 niimner detta som ett
problem och menar att dven fast manga idag inte efterfragar ett specifikt kon till en
chefsposition, hinder det att vissa kunder séger att “nej men det héller inte med en tjej pa den
hér befattningen”. RF2 menar att jamstilldhetsarbetet gidllande extern chefsrekrytering dr mer
eller mindre utmanande beroende pa den aktuella branschen, dd &ven de ser en viss
efterfrigan och fordelning av sdkande beroende pa vilken bransch det dr en tjanst skall

tillsattas till.

Problemet med branscher som domineras av ett visst kon, i detta fall speciellt
mansdominerade branscher, kan till viss del forklaras med Holgerssons (2003) teorier om
homosocialitet och rekrytering av foretagsledare. Som ndmnt tidigare, visar hennes studie att
kvinnor tenderar att inte bli aktuella i rekryteringsprocesser delvis pd grund av hur
rekryteringen i sig ar utformad. Med koppling till en mansdominerad roll som chefspositionen
ar sé kan detta forklaras med den homosocialitet som mén visar. Att kunder som i RF3s
exempel ovan hédvdar att en kvinna inte skulle passa pa en viss position kan forklaras med det
faktum att mén beskrivs som homosociala. P4 grund av att mén dominerar pa maktpositioner i
organisationer och i1 samhéllet, identifierar sig mén ldttare med varandra och drar sig dven till

varandra. Detta leder d3 till att de konsstrukturer som finns i samhéllet inte fordndras. Denna
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homosocialitet kan dven kopplas till den stereotypa bild av chefspositionen som idag existerar
som bdde Holgersson (2003) och Acker (2006) lyfter i sina teorier, att chefspositionen &r
konstruerad efter en manlig norm och péd sa sétt blir inte kvinnor aktuella i
rekryteringsprocessen. Detta bekréftas dven av KC1 som upplever att de manliga idealen
lever kvar i mansdominerade organisationer. Holgersson (2003) utvecklar detta genom att
belysa hur internrekrytering ofta foredras vid rekrytering av chefer da vissa egenskaper skall
matcha inte bara medarbetarnas personligheter utan ocksa foretaget i stort, ddr kvinnor ofta
faller bort da de inte befinner sig i samma sociala nétverk. Eftersom branscher historiskt har
dominerats av specifika kon, skapar det problem for rekryteringsbolagen att hitta den
branschspecifika kompetensen. Bdde RF1 och RF3 talar om svarigheterna att hitta kvinnliga
kandidater som har den erfarenhet som krivs for en chefsposition inom vad som kan betraktas
som traditionellt mansdominerade branscher, till exempel IT- eller ror-industrin. Industrier
som dessa har historiskt praglats av konsstrukturerna i samhéllet vilket har lett till en brist pa

kvinnor med den efterfragade erfarenheten och kompetensen.

Aven de kvinnliga tillsatta kandidaterna nimner mansdominerade branscher som ett hinder
for att na jamstdlldhet inom dessa organisationer. Badde KC1 och KC2 menar & ena sidan att
underrepresentationen av kvinnor i mansdominerade organisationer &dr ett hinder for
jamstilldhet 1 stort, men & andra sidan att det ocksé skapar mdjligheter for de fa kvinnor som
redan verkar inom den mansdominerade organisationen di de siledes blir mer utmirkande.
Enligt KC1 handlar det om att tidigt f4 in fler kvinnor i organisationen for att pd s& sitt
forsoka neutralisera branscher som domineras av mén. Hér finns det saledes stora mojligheter
for rekryteringsforetagen att utmana sina uppdragsgivare att bryta de traditionella mdnstren

och foresld kandidater utanfor andra branscher.

Castillas (2011) teori om hur sociala nitverk paverkar jamstélldhet kan dven den anvéndas for
att forklara varfor farre kvinnor dn mén besitter chefspositioner idag. Castilla (2011)
diskuterar effekten av socialt inflytande vid rekrytering och befordringar. Han menar att det
sociala nidtverk man tillhor paverkar hur och var man hamnar i sitt arbetsliv. Problemet hér
blir dd att de som tillhor ens sociala nétverk ofta dr lika en sjidlv pad manga sitt, till exempel
utbildningsmaissigt, aldersstrukturer och kon. Effekten som uppstér till foljd av detta blir da
att lika anstéller lika. Holgersson (2003) ndmner hur internrekrytering foredras vid rekrytering
av chefer och denna internrekrytering grundas da ofta pé rekryterarens sociala nétverk. Detta

ar dven nigot som rekryteringsforetagen belyser dd bade RF2 och RF3 berittar om hur de
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anviander search via till exempel LinkedIn for att hitta ldmpliga kandidater till
rekryteringsprocessen. Problemet med att anvidnda LinkedIn i detta fall &r att deras respektive
sociala ndtverk speglar deras sociala position och sammanhang sidsom alder och kon, vilket
uppmuntrar tendensen att lika anstéller lika. Enligt RF1 arbetar de inte med search pa samma
satt. Istdllet for att aktivt soka upp kandidater via olika sociala nétverk, annonserar de ut
majoriteten av sina tjanster dir kandidaterna sjélva fér soka till tjansterna. Darmed elimineras
risken att rekryterare omedvetet hittar kandidater som liknar dem sjdlva. Trots detta menar
RF1 att det ligger ett dilemma i att vissa kunder efterfrdgar en viss typ av person, att kunder

hoppas kunna ersitta en anstilld med en anstdlld som ar likadan.

Béde KC1 och KC2 som sjdlva blivit rekryterade via rekryteringsforetagen ndmner vikten av
en organiserad och strukturerad rekryteringsprocess som en viktig nyckel for att uppna
jamstilldhet. De ndmner dven bada hur de har upplevt tendensen att lika anstéller lika och att
detta blir ett hinder for jimstalldheten. KC1 sdger till exempel att “vi vet ju det att lika véljer
lika liksom, &r det en 40-arig man som har en traditionell svensk bakgrund, sa rekryterar han
en likadan”. KC2 stddjer detta uttalande da hon pratar om de foretagsledningar hon har mott
under sitt yrkessamma liv dér dessa ledningar bestod av personer som var likadana,
utseendemaissigt och aldersmissigt. I och med att denna tendens finns, pratar de d&ven om hur
detta fortgar och KC2 nidmner hér risken som finns i en rekrytering nér inte en strukturerad
process anvidnds och att rekryteringen istillet sker baserat pa ens sociala nétverk, vilket
stimmer overens med Castillas (2011) syn pd hur de sociala nitverken uppréatthéller bristen pd

jamstilldhet pa hogre positioner.

Homosocialiteten som skapas inom organisationerna och det sociala nitverkets paverkan ar
dven nigonting som KC1 och KC2 ndmner som orsaker till det si kallade glastakets existens.
KC1 ndmner konsekvenserna med glastakseffekten for kvinnor att nd hogre positioner, bland
annat att jamstdlldhetsarbetet som fungerar ldgre ner pa chefspositionerna inte genomsyras
hogre upp i organisationen vad giller hogre chefspositioner. Detta stimmer timligen vél
overens med de konsekvenser som Eriksson-Zetterquist och Styhre (2008) tycks se att det
sker en 16skoppling mellan det jimstilldhetsarbete som foretaget vill implementera i teorin
och vad som faktiskt sker i praktiken vid rekryteringsprocesserna nir man kommer hogre upp
i chefspositionerna. Detta leder till att konsstrukturerna som rader for hogre chefspositioner
aterskapas och bibehalls. Bade KC1 och KC2 menar ocksé att normen for hur chefspositionen

ar utformad ar dven det en bidragande faktor till glastakets fortlevnad, det vill séga att den ar
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utformad enligt en manlig norm. Personliga virderingar kan ocksa tdnkas ha en avgdrande
roll hdr, da rekryterarens syn pé dessa normer och virderingar séledes ocksa kan paverka vem
som i slutindan far jobbet. Det kan pd sa sitt bli en omedvetet subjektiv beddmning av
kandidaterna. RF2 talar om vikten av att rekryterare alltid kommer att ha en subjektiv
beddmning. Aven RF3 pratar om detta och séiger att han absolut tror att personliga asikter och
varderingar kan vdga in under rekryteringsprocessen och att det troligtvis finns foretag inom
branscher som viéljer att g den enkla vigen genom att anstélla personer som matchar den bild
rekryteraren sjdlv har av foretaget och vad de behdver. Han fortsétter med att siga att vi alla
har férdomar och det &r viktigt att vara medveten om dessa och stindigt ifragasétta sig sjalv
for att motverka de effekter som dessa fordomar skulle kunna ge. Ett exempel dir personliga
varderingar kan véga in dr under intervjuer med kandidaterna di rekryterarna pa Foretag 3
enligt RF3 har ett grundset av fragor men utover dessa sa dndras fragorna beroende pé
kandidat och hur konversationen flyter pd. Det finns alltsi bade en medveten och en
omedveten risk att man véljer att stdlla olika fragor till, till exempel, en kvinna jamfort med
vad man skulle stilla for typ av fraga till en man. Den diskussion som samtliga rekryterare
ndmner att de har da de ofta &r fler 4n en person som &r med under rekryteringsprocessen

uppmuntras, da detta minskar risken for att man premieras i rekryteringsprocessen.

Aven detta fenomen kan kopplas till Castillas (2011) teori om hur socialt inflytande paverkar
rekryteringen av chefer. Socialt inflytande definieras som den process dédr en individs
beteende och attityd paverkas av andra individers beteende och attityder i vissa sociala
sammanhang, medvetet eller omedvetet. Darfor dr det viktigt att de som anstills till foretaget
delar foretagets varderingar for ett fortsatt jimstilldhetsarbete. RF2 berdttar 4ven om vikten

av att kunderna delar samma viarderingar i fragor som dessa for att ett samarbete skall inledas.

5.3 Manlighet och ledarskap

5.3.1 Hinder for jamstalldhet

Ett hinder for jamstdlldhet vid chefsrekrytering dr att det ofta &r farre kvinnor &n mén som
soker. Aterkommande genom de tre intervjuerna med olika rekryteringsforetag ir att de vid
reflektion kring varfor fordelningen av mén och kvinnor som soker sig till chefspositioner ér

olika ger liknande svar. Att fler mén dn kvinnor sdker chefspositioner forklarar till exempel
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RF1 med att han ofta kan uppleva att mén tenderar att tro mer om sig sjdlva dn vad en
utomstdende bedomare skulle gjort, och att kvinnor tenderar att tro mindre om sig sjélva.
Detta dr nagot som RF1 upplever sig kunna se i dven andra led under processen, till exempel
att kvinnor generellt har ligre 16neansprak &n genomsnittslonen medan mén tenderar att friga
efter mer. RF1 ndmner &ven att denna forsiktighet kan ses 1 sdttet kvinnor och mén viljer att
beskriva sig sjdlva. Han pratar om arv, uppfostran och hur vi har lart oss att bete oss gentemot
de olika konen och hur detta pdverkar hur man ser pa sig sjilv. Kvinnliga kandidater har
beréttat for honom att de genom uppvéxten blivit kallade for “duktig flicka”, medan midn med
liknande egenskaper blivit kallade for “en riktigt driven kille”. RF3 dédremot, upplever inte att
det finns en pétaglig skillnad i 16neansprak mellan mén och kvinnor men han upplever att
konsfordelningen bland de sdkande dr ojaimn. RF3 tror att skillnaden i fordelning kan bero pa
att vissa mén kan ha en tro pa en formaga som de tror sig ha, medan kvinnor inte har en tro pa
en formdga som de faktiskt har. Aven RF2 nidmner detta fenomen genom exemplet dér mén
vid frigan “hur dr din engelska?” mer generellt svarar “nej men de &r flytande” medan
kvinnor istdllet svarar “jo men de dr bra”. RF2 utvecklar detta med att sdga att han har sett
tendensen att min ir tuffare pa ett sitt medan kvinnor tenderar att ndja sig. Aven RF2 ir inne
pa samma spar som RFI1 nir det giller arv och uppfostran dd han ger detta som mojlig
forklaring till varfor kvinnor och mén ser sig sjilva péd olika sétt. Han tror att vért arv och

uppvéxt paverkar hur vi har lart oss att socialisera oss med varandra mellan konen.

Den bild som ses ovan beskriver skillnaderna mellan mén och kvinnors beteende och sitt att
presentera sig, men dven hur denna bild paverkar hur de upplevs och fungerar i en rekrytering
till en chefsposition. Detta talar Wahl (1996) om da hon beskriver kopplingen mellan
manlighet och ledarskap och hur den traditionsenliga bilden av en ledare beskrivs utefter en
manlig norm. Eftersom normen av en chef beskrivs som manlig s gor detta det svirare for
kvinnor att fa de erkdnnande som de fortjdnar. Acker (2006) visar hur idealbilden av den
anstéllde dr en vit man som é&r totalt dedikerad till sitt arbete och inte behdver ta hénsyn till
barn eller familj. Denna syn bekriftas av KC1 som sédger att hon som kvinnlig chef i en
mansdominerad bransch upplever att “i en mansdominerad organisation sa lever ju de
manliga idealen kvar”. Acker (2006) menar att om en kvinna vill nd framgéng inom karridren
behover denna bete sig som en man och att det rdder maskulinitets-stereotypa arbetsmonster
som kvinnor maste folja for att nd framgéng i karridren. KC2 belyser problematiken med detta
synsétt di hon sdger att om hon som kvinna forsoker ta plats s upplevs detta som negativt i

forhallande till om en man beter sig pa liknande sétt. Hon sdger att “‘en kvinna som tar plats
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blir ju istéllet obekvdm och en bitch, medan en man far pondus och vet vad han vill” och
utvecklar detta genom att forklara att man som kvinna ofta far vara forsiktig for att undvika
att vara for “burdus” och att det dr ofta mer forldtande att vara en manlig chef. Hon beskriver
hur hon upplever att hon som kvinna behover hidvda sig och vara béttre &n min for att na
samma méjligheter. Aven problematiken kring att idealbilden av en chef beskrivs som en man
utan ansvar for familj tas upp av KC1 och KC2. KC1 upplever att i takt med att
samhéllsstrukturen fordndras och ansvaret for familjen blir mer uppdelat mellan mén och
kvinnor, dppnar det upp for kvinnor att vadga mer 1 arbetslivet. Ju fler samhéllsroller som
tidigare setts som dominerade av ett visst kon neutraliseras, desto mer kommer dven
yrkesrollerna att neutraliseras. Aven KC2 ifrigasitter varfor ansvaret for hemmet skulle
paverka konsfordelningen pa chefsniva. Hon séger att om det 4r en bidragande faktor, borde
fler kvinnor som dr forbi smabarnsaren vara chefer och eftersom detta inte ar fallet hos ménga

foretag sé foreligger 4ven andra skillnader och inte bara ansvaret for hemmet.

Att farre kvinnor soker sig till chefspositioner kan delvis dven forklaras med hjdlp av Schuh et
al. (2014) teori om kvinnors maktmotivation. Teorin undersdker, som tidigare nidmnt,
maktmotivation som en bidragande orsak till varfér kvinnor dr underrepresenterade i
ledarpositioner. Schuh et al. (2014) visar att kvinnor tenderar att visa ldgre maktmotivation dn
mén och att det dr anledningen till att de inte ndr lika hogt i karridren. KC1 bekréftar denna
teori dir hon menar att farre kvinnor d4n mén dr intresserade av en chefsroll av hogre karaktér
da det stiller krav pa ett annat typ av ledarskap. Som intervjuerna visat ir ofta férdelningen av
kandidater som soker sig till chefspositioner ojamn, dér farre kvinnor an mén véljer att soka
sig till dessa positioner. Detta kan ses som en effekt av lagre maktmotivation da kvinnorna
enligt de intervjuade inte har samma tro pa sig sjdlva som minnen. Bade RF1, RF2 och KC1
ndmner arv och uppfostran som en del i att kvinnor inte tar for sig till samma grad som mén
och att detta ligger till grund for hur vi forhaller oss till varandra mellan kdnen. Wahl (1996)
talar om detta som en grund till att kvinnor blir underordnade mén redan tidigt i livet. Att
beskriva kvinnor som individer med sdmre sjélvfortroende, mindre maktmotivation eller att
de nojer sig, vilket de tre intervjupersonerna till viss del gor, gor att kvinnan i sin roll kan
uppfattas som bristfillig. Detta kan d& enligt Wahl (1996) leda till att den underordning som

finns 1 dagens samhille uppritthalls.

Ytterligare en aspekt som blir synlig hér dr att d4 enbart médn intervjuades fran de olika

foretagen, kan detta bli en frdga om huruvida de 4r medvetna om det verkliga problemet eller
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¢j. Som bade Wahl (1996) och Acker (2006) nimner, finns risken att mén inte inser att bristen
pa jamstélldhet ar ett problem, de inser inte sitt eget privilegium. Wahl (1996) menar att
ménnens dominans pd ledande poster har gjort att kopplingen mellan konstruktionen av
ledarskap och konstruktionen av manlighet inte lingre dr synlig. Trots att ménga péstdr sig
inse och arbeta med problemet, visar Wahl (1996) hur vissa manliga foretagsledare forklarar
kvinnors underrepresentation som en effekt av bland annat daligt sjilvfortroende. Denna
forestédllning visar enligt Wahl (1996) hur min inte ser de konsstrukturer som existerar i
arbetslivet. Genomgéende hos de tre intervjuade foretagen var att de alla tre upplever att
jamstélldhet inte lingre &r ett problem, att det dr ett omtalat och uppmérksammat dmne. De
upplever att de sjdlva och deras kunder &r medvetna om bristen pa jimstilldhet och arbetar
aktivt for att motarbeta detta. Detta stimmer 6verens med Wahls (1996) bild av att ménga
min inte ser de konsstrukturer som finns, trots att samhéllet fortfarande lider av brist pa
jamstilldhet. Aven Acker (2006) nimner detta di hon diskuterar de privilegierades
privilegium. Hon menar hédr att mén inte forstar hur bra de faktiskt har det och ser sdledes inte
de problem som inte drabbar dem sjilva, vilket kan vara fallet for de tre intervjuade foretagen.
Kvinnliga foretagsledare som fatt reflektera 6ver samma fenomen i Wahls (1996) studie
forklarar istdllet kvinnors underrepresentation med att manga mén inte vill ha nigon
fordndring, vilket stods av den bild KC1 och KC2 aterger nir de beskriver tendensen att lika
anstiller lika och detta leder pa sa sétt till att laget &r ofordndrat. KC2 belyser dven hur en del
av de foretagsledningar som hon beskrivit, dir personerna &r mycket lika varandra pa stora
foretag dar man utdt sett pastatt sig arbeta med jdmstdlldhet men trots detta fortsétter dessa
foretagsledningar att domineras av min. Obenigenheten for fordndring av konsstrukturer vad
géller hogre chefspositioner kan dven bekréftas av den bild KC2 éterger nér hon inte forstar
varfor kraften hos kvinnor som dr forbi smébarnsaren och fotbollstrdningarna inte tillvaratas

mer.
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6. Diskussion och forslag till vidare forskning

Féljande avsnitt innefattar en diskussion som inledningsvis beror studiens resultat och vilka
faktorer som kan ha haft en inverkan pd resultatet. Ddrefter presenteras en metoddiskussion
foljt av en diskussion om forslag till vidare forskning. Slutligen diskuteras studiens relevans

sett till ett storre perspektiv.

Da studiens teoretiska referensram inte dr applicerbar pa rekryteringsforetagens generella
beskrivningar av hur de arbetar med jamstélldhet, beslutades att sammanfatta de intervjuades
beréttelser som en inledning pa analyskapitlet for att kunna besvara studiens forskningsfragor
och syfte. Dérefter analyserades de hinder som ligger till grund for jaimstilldhetsarbetet med
hjdlp av den teoretiska referensramen. Pa si sétt upplevdes det mojligt att besvara
forskningsfrdgorna genom att forst sammanfatta hur de arbetar, for att darefter applicera
studiens teoretiska referensram for att beskriva de hinder som blivit synliga under

intervjuerna.

Da de intervjuer som genomforts frin rekryteringsforetagens sida enbart utgjorts av mén, dkar
risken for de privilegierades privilegium, att problemet inte upplevs fran de privilegierade, i
detta fall ménnen. Fortsatt forskning uppmuntras dér bade manliga och kvinnliga
rekryteringschefer intervjuas och dir bade manliga och kvinnliga tillsatta chefer intervjuas.
Motsvarande problematik &terfinns kring att forfattarna till denna uppsats utgdrs av tva
kvinnor, da detta kan tinkas paverka tolkningen av de svar som genererats. Den subjektiva
beddmningen fran forfattarnas sida kan dirmed ocksd pédverka tolkningarna for det

presenterade empirimaterialet och de tolkningar som presenterats i analyskapitlet.

Resultatet skildrar hur manliga rekryterare upplever att de arbetar med jdmstélldhet och hur
kvinnliga tillsatta chefer upplevde processen. Eftersom kvinnliga rekryterare och manliga
chefer inte har intervjuats kan detta paverka resultatet. Ett storre urval av de intervjuade, bade
inom varje rekryteringsforetag och antalet rekryteringsforetag, skulle ge en mer generaliserbar
bild for hur det ser ut i branschen och uppmuntras for framtida forskning. Da samband kunde
urskiljas genom upprepade svar fran de tre intervjuade foretagen, anses rekryteringsforetagens

bild kunna appliceras i relation till de utvalda teorierna som berér amnena homosocialitet och

41



manlighet och ledarskap. P4 grund av foretagens tillgdnglighet intervjuades tva kvinnliga
representanter, vilka kan generera kvinnliga perspektiv, men fler kvinnliga chefer uppmuntras
intervjuas for att fi en mer generaliserbar bild da det aterfanns bade likheter och olikheter i de
tvd intervjuades svar. Vidare uppmuntras att analysera fler branscher, sdvél mansdominerade,

kvinnodominerade som konsneutrala, for att kunna dra vidare slutsatser.

Da denna uppsats  beskriver  rekryteringsprocessen  och  rekryteringsforetags
jamstélldhetsarbete vad géller chefsrekrytering, hade det &dven kunnat vara intressant att
studera utformningen av utannonserade chefstjdnster, for att se om den enligt annonsen
efterfragade kandidaten och dess profilbeskrivning tilltalar ett visst kon och vad detta i sa fall

skulle kunna bero pa.

Eftersom fokus i denna uppsats ligger pé att analysera hur rekryteringsforetagen, som en
utomstiende part, arbetar med jamstdlldhet, uppmuntras vidare forskning i form av studier av
hur foretag arbetar nir de sjédlva rekryterar till chefspositioner och inte anvédnder sig av ett
rekryteringsforetag. Detta for att jimfora om skillnader kan urskiljas vad giller jamstélldhet.
Forhoppningen dr att, med hjdlp av vidare forskning, kunna jamfora de for- och nackdelar
som finns med att anvinda sig av ett rekryteringsforetag. Det kan ocksd visa om det finns
skillnader i hur aktivt man véljer att arbeta med jamstalldhet och pa sa sétt pavisa den faktiska
effekt som rekryteringsforetagen upplever sig ha pé sina kunders jamstéilldhetsarbete och syn

pa detta.

Utdver ovan nimnda forslag, uppmuntras dven vidare forskning dir jamstilldhetsarbete for
chefsrekrytering pa koncernniva studeras, eftersom denna studie visar att jimstalldhetsarbetet

upplevs existera pa ingdngs- och mellanchefsniva men inte hdgre upp i chefspositionerna.

Studien visar att bristen pa jadmstélldhet dr pataglig for uppsatsens fokusomrade, likvél som de
intervjuade menar att denna brist dr ndgonting som genomsyrar samhéllet och dirav ser
forhdllandena pa arbetsplatsen ut som de gor idag. Bristen pa jamstélldhet ar sdledes en fraga
som kan tinkas vara hogst aktuell, och behdver analyseras, i ett storre sammanhang for att

kunna motarbeta dess konsekvenser dven utanfor det valda fokusomradet.
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7. Slutsats

I detta kapitel sammanfattas studiens resultat utefter dess fragestdillningar “Hur arbetar
rekryteringsforetag med jamstdlldhet vid chefsrekrytering och vilka hinder kan finnas for att
uppnd jamstdilldhet?” och “Hur upplevs rekryteringsprocessen och detta jamstdilldhetsarbete
fran den tillsatta kvinnliga kandidatens perspektiv?” genom tre huvudkategorier dir dven
slutsatser presenteras i punktform. Forst sammanfattas de hinder som samtliga respondenter
upplevs finnas for jamstdlldhetsarbetet. Sedan sammanfattas hur rekryteringsforetagen
arbetar med dessa hinder. Till sist sammanfattas hur rekryteringsprocessen och

Jjdmstdlldhetsarbetet upplevdes fran den tillsatta kvinnliga kandidatens perspektiv.

De hinder som aterfanns i intervjuerna med rekryterarna och de tillsatta kvinnliga cheferna

kan sammanfattas enligt foljande:

<+ Branscher dominerade av ett specifikt kon kan gora att konsfordelningen bland antal sdkande
ar ojdmn och farre av det underrepresenterade konet véljer att soka den chefspositionen.
Konsekvenserna av historiskt mansdominerade branscher kan bli att farre kvinnor besitter den
branschspecifika kompetens och erfarenhet som efterfrigas och som utgor urvalsgrunden for

rekryteringen.

<+ Personliga &sikter och varderingar kan viga in under processens gang och rekryteraren kan hir
vélja att g& den enkla vigen dér de inte ifrdgasitter egna &sikter utan gér efter den idealbilden

och normen av en chef som hen har.

% Kvinnor tenderar att visa storre forsiktighet &n méin. Kvinnornas forsiktighet upplevs vara
synlig i bland annat konsfordelningen bland de sdkande, 16neansprak och hur de kvinnliga

kandidaterna framhéver sig sjdlva i férhallande till sin manliga kandidat.

% Det finns olika forestéllningar av vad som, av samhéllet, anses vara ett 1ampligt beteende hos
en manlig respektive en kvinnlig chef. Studien visar att de intervjuade kvinnliga
representanterna upplever att de behdver tinka mer pa hur de framstéller sig sjdlva, att de

behover vara bittre dn, och att det &r mer forldtande att vara, en manlig chef.
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Ovanstdende punkter dr for samtliga intervjuade patagliga hinder som aktivt behover arbetas

med for att oka jamstdlldheten pd chefspositioner. Rekryteringsforetagen arbetar med detta

genom att:

24
<

2
<

Ifrdgasitta och utmana sina kunder dir de maérker att kunderna visar tendenser till ett

homosocialt beteende.

Ifrdgasitta sig sjédlva, och diskutera tillsammans med kollegor, dar de mérker att egna asikter
och viérderingar véger in vid bedomning av kandidater, d& den subjektiva bedomningen alltid
kommer att vara central vid varje beddmning. Beddmningen av kandidater kan, omedvetet
eller medvetet, dterspegla en bild dir kopplingen dras mellan manlighet och ledarskap vid

chefsrekrytering.

Forsoka bredda sina vyer och se bortom sitt eget sociala nétverk, for att minska risken att
rekrytera ndgon som ir lik sig sjdlv eller som den tidigare anstéllde. Siledes minskar &dven

risken for att bdde bibehalla och aterskapa bristen pa jadmstédlldhet inom organisationer.

Uppmuntra kandidater att se sin fulla potential for att bland annat motverka att kvinnliga

kandidater ser sig som sdmre eller tar for sig mindre &n likvardiga manliga kandidater.

Det ovanndmnda jamstdlldhetsarbetet som beskrivs bedrivas av samtliga rekryteringsforetag

upplevdes ur de kvinnliga tillsatta kandidaternas perspektiv enligt f6ljande:

2
<

Att jamstdlldheten togs i beaktning da de bdda upplevde att det var fordelaktigt att som kvinna

kandidera till en mansdominerad roll, d& de stod ut mer i méngden.

Att jamstélldheten inte upplevdes som ett problem for deras egna rekryteringsprocesser dé

bade mén och kvinnor upplevdes vara representerade.

Att jamstdlldhet upplevdes vara ndgonting som aktivt arbetas med vad giller ldgre
chefspositioner. Daremot for de hogre chefspositionerna, sdsom pd koncernnivé, upplevdes
det finnas stora svérigheter for kvinnor att klittra hdgre upp i chefspositionerna déir
glastakseffekten upplevdes som pataglig. Detta forklarades bland annat bero pa att det sker en
l6skoppling mellan det jaimstidlldhetsarbete som sdgs ske och vad som faktiskt sker,
homosocialt beteende inom internrekrytering och bristen pd kvinnor inom mansdominerade

branscher och organisationer.
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