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Women and men participate almost to the same extent in the Swedish labour market, but despite this,
the labour market is still gender-segregated. The differences between women and men are found in
different professions, sectors and industries (Peterson, 2017) and also in working tasks, working
conditions, remuneration and benefits. One of the most gender-segregated sectors is the IT industry
where traditional male professions such as software and system developers are found. Today
companies need to work with their Employer Branding in order to attract women with IT skills.
Companies with strong Employer Branding have better opportunities to attract more job-seekers and
facilitate them to identify with the company.

The overall purpose of the study is to provide knowledge of the targeted efforts a male-dominated
company can use to attract, recruit and retain employees, especially women. In order to fulfil this
purpose, we have studied the recruitment and marketing strategies used by an IT consulting company,
as well as their strategies for retaining employees. This Bachelor thesis focuses on whether and how
these strategies can be designed to specifically target women in a male dominated industry.

The theoretical framework is based on earlier research and theories concerning HR strategies for
attracting, recruiting and retaining employees in general. We have then taken a perspective to reflect
the difficulties in the IT industry to attract, recruit and retain women.

As a method we have used a qualitative study with semi-structured interviews in order to achieve the
aim of the study. Our empirical study consists of seven semi-structured interviews from two different
groups; people working in the HR department and women working as IT consultants.

The result of the study shows that the studied company can use Employer Branding, Competence
Development, Transactional- and Relational Rewards, Job Satisfaction and Commitment in order to
attract, recruit and retain more employees, especially women in a male-dominated industry.

Furthermore, women that work as IT consultants consider that targeted efforts are not necessary
because they do not want to be broken down by gender.
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Inledning

I Sverige har det under ldng tid varit en uttalad jidmstalldhetsstrivan och Sverige beskrivs till
och med som virldsledande i detta avseende (Peterson, 2017). Det har varit ett uttalat politiskt
mal sedan 1970-talet att nd jamstélldhet pa arbetsmarknaden och minska konssegregeringen
(ibid.). Utredningar fran regeringen visar ocksé att all potentiell arbetskraft inte utnyttjas fullt
ut pa grund av konssegregeringen (SOU, 2004:43). P4 den svenska arbetsmarknaden deltar
kvinnor och mén idag i néstan lika hog utstrickning men de aterfinns inom olika yrken,
sektorer och branscher menar Peterson (2017). Skillnaderna mellan kvinnor och mén pa
arbetsmarknaden medfor ocksa att arbetsuppgifter, arbetsvillkor, 16n och forméner skiljer sig

at (SOU, 2004:43).

IT-branschen dr en kdnssegregerad bransch dér de traditionella manliga yrkena mjukvaru- och
systemutvecklare dterfinns. Enligt SCB (2015) dr mjukvaru- och systemutvecklare ett av de
vanligaste yrken for médn, medan yrket inte finns med pa listan for kvinnor. Programmerare ar
en av de storsta yrkesgrupperna i Sverige (Saco, 2017; DN, 2015) och IT-sektorn lyfts fram
som avgorande for svensk ekonomi i framtiden. Det dr en bransch dér arbetstillfillen finns
och dérfor dr kvinnor, inte bara ur ett jimstélldhetsperspektiv, ocksd attraktiva att anstélla for
att uppritthalla konkurrenskraften (DN, 2015). Nya siffror visar dock att andelen kvinnor 1
IT-branschen fortfarande dr 14ga och under de senaste 10 &ren dven sjunkit fran 32 % till 28 %
(IT- och Telekomforetagen, 2017). IT-branschen dr en vélavlonad sektor och eftersom
konssegregering inom branschen ar stor innebér det ocksé att kvinnor gar miste om framtida
karridarmojligheter och 16neutveckling. I sin tur leder detta till fortsatta sociala och

ekonomiska oréttvisor (Beyer, 2014).

Birbaumer et al. (2007) menar att kvinnor 1 IT-branschen &r attraktiva ur ett
arbetsmarknadsperspektiv eftersom de dr underrepresenterade 1 branschen. Konkurrensen om
kvinnor med IT-kunskaper kriver att foretag idag arbetar med sitt varumérke som attraktiva
arbetsgivare (Wilden et al., 2010). Arbetsgivare med ett starkt varumérke, Employer Brand,
har béttre forutsittningar att attrahera fler arbetssokande och underléttar for dem att identifiera
sig med foretaget (Dyhre & Parment, 2013). Strategiskt arbete med Employer Branding kan
anvidndas for att attrahera medarbetare och mojliggdér dven riktat arbete mot vissa

yrkesgrupper (Ulfsdotter Eriksson, 2013). Foljaktligen kan Employer Branding ocksa vara en



bra strategi for att locka kvinnor till IT-branschen samt underldtta fOretagets

rekryteringsprocesser.

Backhaus & Tikoo (2004) menar att personalen dr en viktig faktor for att differentiera
foretags erbjudande till marknaden och foljaktligen blir personalen en viktig
konkurrensfordel. Det dr dérfor relevant att som blivande personalvetare vara medveten om
foretags mojligheter att skapa unika erbjudanden i syfte att kunna attrahera, rekrytera och

behalla personal, och speciellt kvinnliga medarbetare pd en fordnderlig arbetsmarknad.



1. Syfte och fragestallningar

1.1 Syfte och fragestallningar

Det overgripande syftet med uppsatsen dr att bidra med kunskap om vilka HR-strategier ett
mansdominerat foretag kan anvinda for att attrahera, rekrytera och behélla fler kvinnor. For
att kunna uppfylla detta syfte kommer vi att studera vilka rekryterings- och
marknadsforingsstrategier som ett IT-konsultforetag anvédnder sig av, samt dven om de
anvénder sig av nagra strategier for att behalla personal. Uppsatsen fokuserar alltsd pa om och
hur dessa HR-strategier kan utformas for att speciellt rikta sig till kvinnor i en mansdominerad

bransch. Vér dvergripande fragestillning ar saledes:

* Vilka HR-strategier kan anvindas fOr att attrahera, rekrytera och behélla personal, och

speciellt kvinnor till en mansdominerad bransch?

Genom att intervjua personer pd HR-avdelningen kommer vi att fi kunskap om strategierna
som anvinds. Intervjuerna kommer dven att bidra med kunskap om foretagets uppfattning om
hur effektiva dessa strategier dr. Uppsatsen inkluderar ytterligare ett perspektiv; hur kvinnorna
sjdlva upplever strategierna. Genom att intervjua kvinnor som arbetar som IT-konsulter pa
foretaget, och stdlla deras perspektiv mot foretagets, kommer vi att f4 fordjupad kunskap om
hur verkningsfulla dessa strategier verkligen dr. Uppsatsen syftar ddrmed ocksa till att besvara

foljande fragestdllning:

*  Hur uppfattar kvinnorna i ett mansdominerat foretag HR-strategierna for att attrahera,

rekrytera och behélla personal, och speciellt kvinnor?

1.2 Avgransning

For att f4 en 0kad forstielse for varfor det dr sé fa kvinnor i IT-branschen &r utbildningsfragor
viktiga att belysa (Insight Intelligence, 2015). Flickor och pojkar viljer tidigt bort utbildningar
och ddrmed karriérer utifran de raidande normer som finns (Hirdman, 2001; Olofsson, 2000). I
mellanstadiet och hogstadiet far flickor och pojkar samma utbildning inom matematik och
naturvetenskap (Wang & Degol, 2013) och i dessa aldrar tenderar tjejer att Overtriffa
pojkarna. Dock aterfinns bara 27 % kvinnor i utbildningarna i matematik- och datorkunskap

samt 20 % inom ingenjorsutbildningarna pd hogskoleniva.



Vi dr séledes medvetna om att rekryteringspoolen med kvinnor med rétt bakgrund och
utbildning &r begrinsad i IT-branschen och att detta 1 sig utgdr det storsta hindret for foretag
att rekrytera kvinnor. Trots det anser vi det vara relevant och av synnerligen stor vikt att &ven

studera hur foretag och arbetsgivare forhéller sig till kvinnors minoritetsposition.

Vi kommer inte studera konsfordelning i utbildningar, dven om det hade varit intressant,
tidsfaktorn begrinsar oss och eftersom uppsatsen skrivs inom personalvetenskap har vi dérfor
valt att avgrinsa oss till tvd huvudomrdden som intresserar oss; Employer Branding och
rekryteringskanaler samt fyra mindre omréden; transaktionella och relationella beléningar
samt arbetstillfredsstillelse och arbetsengagemang. Likasa har vi forsokt att avgridnsa oss
inom dessa omrdden och endast valt att studera det som kan appliceras pa vért
forskningsomrdde. Vi har ocksa gjort ytterligare en avgransning genom att fokusera pé endast
kvinnor som arbetar som IT-konsulter och HR-personer i studiens foretag, dvriga anstéllda

kvinnor i foretaget dr inte intressanta for var studie.



2. Teori och tidigare forskning

I foreliggande kapitel kommer vi med hjélp av centrala teorier och tidigare forskning att lyfta
fram personalarbetets kretslopp; attrahera, rekrytera och behalla kvinnor i rollen som IT-
konsulter. Vi kommer dven diskutera olika HR-strategier samt klargdra begreppen Employer
Branding, rekryteringskanaler, transaktionella- och  relationella  beloningar,
arbetstillfredsstdllelse och arbetsengagemang. Slutligen i1 kapitlet tar vi dven upp tidigare

forskning om kvinnor i IT-branschen.

2.1 HR-strategier

2.1.1 Attrahera personal

Begreppet Employer Branding har funnits i drygt 20 &r och nimndes 1996 av Tim Ambler
och Simon Barrow forsta gangen. Employer Branding influeras fran olika forskningsfilt och
darfor blir det svéart att skapa en tydlig definition av begreppet (Edwards, 2009). Ambler &
Barrows (1996) genomforde en studie av en rad stora foretag och syftet var att skapa en ny
strategi genom att sammanfora personalvetenskap med marknadsforing. 1 deras studie
definieras begreppet Employer Branding som ett sitt for foretag att renodla och stirka sitt
arbetsgivarvarumirke. Backhaus & Tikoo (2004) anser ocksd att foretag stirker sitt

varumirke genom att arbeta med att marknadsfora sig som attraktiva arbetsgivare.

Humankapitalet dr en virdefull tillgdng for foretag och hur de hanterar sina medarbetare
paverkar bade de anstélldas, och presumtiva anstilldas bild av arbetsgivaren (Wilden et al.
2010). Employer Branding som HR-strategi kan ocksd anvindas som ett strategiskt arbete for
méngfald och dven attrahera en viss yrkesgrupp (Ulfsdotter Eriksson, 2013). Strategin kan
ocksa underlétta for foretag att utmérka sig inom sin bransch och ddrmed sta emot konkurrens
(Wilden et al. 2010), foretag med ett oként varumérke kan fa svérigheter att rekrytera

morgondagens medarbetare.

Backhaus och Tikoo (2004) beskriver Employer Branding som en trestegsprocess. Forsta
steget handlar om att utveckla en vdrdegrund for varumirket. Denna grund skapas utifran
rddande organisationskultur hos befintlig personal, vilken ofta benimns som Employer Value
Proposition (EVP) (Edwards, 2009) och kan anvéndas som ett medarbetarlofte (Dyhre &
Parment, 2013). EVP bidrar till att skapa en positiv association och eller en bild av

arbetsgivaren och denna bild kan bestd av virderingar och forméaner som fOretaget kan



erbjuda sina anstillda (Christiaans, 2012). For att en arbetsgivare ska fa ett framgangsrikt
varumérke menar Dyhre & Parment (2013) att ett medarbetarlofte (och EVP) bor vara en
grundpelare si att arbetssokande vet vad de kan forvinta sig. Det andra steget dr att
marknadsfora vérderingarna utdt mot externa malgrupper for att sprida en bild av vad
organisationen kan erbjuda (Edwards, 2009). Marknadsforingen sénder ut en positiv bild av
foretaget till omgivningen vilket dven framjar foretagets varumérke. Slutligen det tredje och
mest avgdrande steget handlar om den interna marknadsforingen gentemot befintlig personal;
dels utveckla medarbetare som identifierar sig med organisatoriska mal, kultur och
véarderingar, och dels det faktum att foretaget ska leva upp till de 16ften som getts vid
nyrekrytering. Vidare &r det dven viktigt att Employer Branding gir i linje med
organisationens 0vriga marknadsforing i syfte att skapa en enhetlig bild av foretaget (Wallace,
Lings & Cameron, 2012). Wilden et al. (2010) bekriftar ocksa detta och foresprdkar dven

konsekvent och tydlig kommunikation for att uppna ett trovirdigt varumirke.

Vidare beskriver Moroko & Uncles (2009) att det finns en asymmetri pa arbetsmarknaden
avseende informationshantering. Bide arbetsgivare och arbetssokande behover ta sig tid for
att soka information om varandra. Arbetssokande letar efter information om férmaner och
l6ner etcetera, liksom arbetsgivaren letar information om den sdkandes gamla meriter. En
tydlig Employer Branding strategi och ett starkt arbetsgivarvarumirke kan séledes ocksé bidra
till att minska rekryteringskostnaderna for foretag (Wikstrom & Martin, 2012; Ulrich &
Brockbank, 2007 refererad i Ulfsdotter Eriksson, 2013).

Strategin Employer Branding kan anvindas som ett verktyg for att tydliggora foretagets profil
mot olika segment och sdledes kan dven transaktionskostnaderna minskas. Dessa kostnader
innebér att bade arbetsgivare och arbetssokande upplever sdkprocessen som enklare (Moroko
& Uncles 2009). Ambler & Barrows (1996) studie bekréftar att foretag med tydligt uttalat
varumirke lockar anstdllda som soker sig till specifika signaler som organisationer sidnder ut.
Vidare visar en annan studie (Wilden et al., 2010) dessutom att anstéllda forst valde bransch
och dérefter foretag de var intresserade av att arbeta i. Kopplat till var studie méste kvinnor

forst soka sig till IT-branschen for att sedan vilja vilket foretag de vill arbeta hos.

2.1.2 Rekrytera personal
Det krdvs att arbetsgivare planerar sin kompetensforsorjning pd ett tidigt stadium for att

kunna rekrytera “ritt” medarbetare och pa sé vis fa ett forsprang gentemot konkurrenterna.



Direfter dr det viktigt att tinka igenom vad foretaget kan gora for att attrahera den specifika
yrkesgruppen, vad de kan erbjuda samt lyfta fram fordelarna med verksamheten for de
sokande (Lindelow, 2013). Arbetssokande gor forst ett sjdlvurval vilket grundar sig pa
informationen som presenteras i annonser eller andra rekryteringskanaler (Lindelow, 2013)

och darfor dr det vésentligt att foretaget profilerar sig pa ett korrekt sétt.

I rekryteringsprocessen dr det betydelsefullt att dvervéga var och hur annonserna utformas
samt vilken rekryteringskanal som anvénds. Betriffande val av rekryteringskanaler menar
Lindelow (2013) att foretag méste urskilja sin malgrupp, hur de nas, samt utformningen och
formuleringen av annonsen. For att identifiera vilken rekryteringskanal foretag ska anvénda
behover de forst ta reda pd vilka massmedier som malgruppen uppméarksammar, vilken typ av
annons och tonfall som fungerar bist mot malgruppen samt vad de vill férmedla om sig sjilva
(ibid.). Det innebdr att det inte finns nagra sjdlvklara svar pd fragan om vilket val av

rekryteringskanal som ska viljas utan allt maste anpassas till omstidndigheterna.

Séaledes bor foretag redan i ett tidigt skede fundera pa sitt varumérke och hur de vill féormedla
sig. Vidare kan foretag dessutom aktivt soka upp presumtiva kandidater for att na fram till sin
malgrupp. Enligt Lindelow (2013) ar ett tillvigagingssitt att foretaget, tillsammans med sina
anstéllda, arbetar med egna personliga nétverk vilket sedan ldnge har varit en framgangsrik

rekryteringskanal, men tyvérr pd bekostnad av objektiviteten.

2.1.3 Behalla personal

Transaktionella och relationella beloningar liksom arbetstillfredsstillelse och arbets-
engagemang dr samtliga faktorer som en arbetsgivare kan anvinda sig av for att behdlla sin
personal (Armstrong & Brown, 2006; Narayanan & Zafar, 2011; Bakker & Lieter, 2010). Det
blir allt vanligare att arbetsgivare tillhandahaller ett forménspaket till sina anstdllda for att
underldtta pd flera plan. Forménspaketet kan innehélla allt frdn balans mellan arbete och
privatliv, till de anstilldas utveckling, arbetsmiljo och hélsa etc. (Armstrong & Brown, 2006).
Formanspaketet kan dessutom delas upp 1 relationella och transaktionella beloningar.
Relationella beloningar inkluderar mojlighet till personlig utveckling och ldrande inom arbetet
och syftar till individens vdlméende (ibid.). Transaktionella beldoningar handlar ddremot om
de finansiella beloningarna, exempelvis 16n, tjénstebil och pensionsforméner. Det &r ett sitt
att belona genom att ge materiella fordelar som har en direkt padverkan pa den anstilldes

ekonomiska situation (Armstrong & Brown, 2006). Transaktionella och relationella



beloningar 4r sammanldnkade och Armstrong och Brown (2006) menar att det é&r
framgangsrikt for arbetsgivare att utforma beloningssystem som inkluderar bade

transaktionella och relationella beloningar.

Arbetstillfredsstillelse underldttar for den anstéllde att hantera relationer pa arbetsplatsen och
har en betydande roll for samspelet kollegorna emellan, vilket bidrar till en positiv inverkan
pa arbetsplatsen (Narayanan & Zafar, 2011). Arbetsengagemang kénnetecknas av positiva och
tillfredsstédllda upplevelser som drivs av kénslor, samt ett arbetsrelaterat vilmaende (Bakker &
Lieter, 2010). Det starka engagemanget utmérks av en hog grad av identifikation av det egna
arbetet och energi till det, vilket ocksd innebér att individen har ett personligt intresse i arbetet
som fOrstirker arbetsengagemanget nir organisationens varderingar stimmer dverens med

individens egna vérderingar (ibid.).

2.2 Kvinnor i IT-branschen

2.2.1 Attrahera kvinnor

Kvinnors minoritetsposition i IT-branschen, som vi beskrev i uppsatsens inledning, och
svérigheterna med att attrahera kvinnor till IT-branschen, kan forstds med hjdlp av Yvonne
Hirdmans (2001) teoriram om genus och genusskillnader. I genusforskningen forstas kon som
socialt konstruerat utifrdn normer i samhéllet om vad som é&r typiskt manligt och kvinnligt
(Holgersson et al., 2011). Relationen och maktbalansen mellan mén och kvinnor kan forstis
som reglerat genom ett genuskontrakt, det vill sdga en normativ och stereotypisk beskrivning
av hur det bor vara mellan konen (Hirdman, 2001). Det handlar bland annat om ett diktomt
isdrhallande av konen, om hur kvinnor och mén bor agera och de férvintningar som finns pa
vardera kon. Genuskontraktet dr forknippat med flertalet normativa handlingsmdjligheter och
forpliktelser vilka begrénsar bade kvinnor och mén. Det dr svart att bryta det stereotypiska
genuskontraktet eftersom det har genomsyrat samhéllet och dess institutioner under ldng tid

(Hirdman, 2001).

Genuskontraktet far betydelse for kvinnors och mins karridrval samt vilka branscher de
attraheras av och vill arbeta inom. Tidigare forskning har synliggjort en stereotyp negativ bild
av IT-branschen, den anses vara ndrdig och “grabbig” och till for individer som saknar
interpersonell kompetens (Beyer, 2014). Kvinnor tenderar att vara interpersonellt orienterade

och viljer karridrer med mdjlighet till social interaktion. Beyer (2014) anser att den stereotypa



bilden av branschen dérfor har en kraftfull negativ influens pa yrket som gor det svart for
kvinnor att bade soka sig till yrket, men ocksé att inom branschen agera som forebilder for
andra kvinnor. Beyers (2014) studie visar att det finns interpersonella konsskillnader i
kompetenser, varderingar och mal i livet. Intresset for ménniskor och personliga mél paverkar
individers val av yrke som de véljer, exempelvis IT-yrket. Kelan (2008) for ett liknande
resonemang och menar att emotionella- och sociala kompetenser associeras med femininitet
och rationellt- och logiskt tidnkande associeras med manliga kompetenser. Genom att
analysera olika diskurser inom IT-yrket pévisar Kelan (2008) att de kompetenser som dr mest
onskvirda inom IT-branschen ocksd &r de som enligt genuskontraktet &r stereotypiskt

manliga.

I Robertson med fleras (2001) studie rader det delade meningar om huruvida sérskilda
satsningar behdvs fOr att attrahera kvinnor till IT-branschen. Studien presenterar olika resultat
av tidigare satsningar som gjorts, exempelvis utfordes riktade satsningar i Danmark och en
datateknisk linje 6ppnades upp for enbart kvinnor. Detta ansigs som ett stort misslyckande
eftersom det bidrog till ett stereotypiskt konsrollstinkande (ibid.). Utifran en annan studie
som gjorts av Wikberg-Nilsson (2008) kan satsningar pa enbart kvinnor vara legitimt under
en begrinsad period i syfte att 6ka andelen kvinnor inom ett omrdde. Problematiken ligger
saledes 1 att rekrytera till en sddan satsning eftersom bdde kvinnor och mén tycks anse att
satsningen &dr av ldgre virde nir den enbart &r riktad mot kvinnor. Wikberg-Nilssons (2008)
studie diskuterar faktorer som kan attrahera fler kvinnor till teknikvirlden exempelvis genom
att gora tekniken mer mansklig. Det vill sédga att utga frdn grundlidggande teknikkunskaper

och dérefter avancera med nagot som alla kan relatera till (Aurell, 2000).

2.2.2 Rekrytera kvinnor

Det dr dven relevant 1 vér studie att forsta vilken ingangsvég kvinnor tar till IT-branschen och
pa vilket sitt de blir rekryterade. Det tycks emellertid saknas tidigare studier om just hur
rekryteringen av kvinnor till IT-branschen ser ut. Forskning finns dock om kvinnors
“ingdngsvagar” 1 branschen, vilket ocksa inkluderar just rekryteringen. Genom att kartldgga
kvinnors liv med hjdlp av deras livserfarenhet har Birbaumer et al. (2007) tagit fram é&tta
modeller for att forstd hur kvinnor kommer in i branschen samt vilken s6kvig de tar. Dessa
atta modeller ser olika ut beroende pa sokvég, livserfarenhet, innehéllet i arbetet och hur de

hanterar utmaningar samt begridnsade situationer i arbetslivet (Birbaumer et al. 2007). De



modeller 1 Birbaumer med fleras (2007) studie som ar relevanta for vir studie & modell
nummer ett, fyra, fem och sex. De Ovriga fyra modellerna &r inte applicerbara pd vara
informanter. Den forsta modellen &r den raka karridrvdgen; kvinnorna har ett stort intresse av
teknologi, foljer en klar karridirmodell och siktar mot toppen. Denna grupp kvinnor accepterar
villkoren for framgang inom IT innebdrande langa arbetstimmar, stressfyllt arbete och en
tavlingsinriktad omgivning samt hierarkiska strukturer inom foretaget (ibid.). Fjarde modellen
handlar om kvinnors starka vilja och drivkraft for att skapa en miljé om ett gott liv och en god
arbetsmiljo. I denna modell definierar kvinnor sig genom sitt arbete. Kvinnor som har en
normal forvéntan pé sitt arbetsliv och virdesétter andra livsperspektiv, exempelvis tid med
familjen, och har lagre professionella ambitioner ingér i den femte modellen. Slutligen beror
den sjitte modellen yngre kvinnor i borjan av sina karridrer som &nnu inte natt sin
slutdestination. De tar alla mojligheter och chanser som erbjuds 1 sitt sdkande pa

karridrsutveckling (ibid.).

2.2.3 Behalla kvinnor

De arbetsforhallanden som beskrevs ovan i samband med att attrahera kvinnor till IT-
branschen kan ocksd vara problematiska ndr det handlar om att behdlla kvinnor inom
branschen. Att arbeta inom en mansdominerad bransch kan innebéra utmaningar for kvinnor.
Kvinnor tenderar att visa ett lagt tekniskt sjalvfortroende som strategi for att littare accepteras
i1 IT-branschen (Peterson, 2010). Foretag méste ligga i framkant for att Gverleva eftersom
branschen genomsyras av ett konkurrenskraftigt tekniskt arbete. I IT-branschen har dérfor ett
manligt idealbeteende vuxit fram hos kvinnorna for att klara av pressen som rader. Samtidigt
mots kvinnorna av ogillande frdn omgivningen ndr de forsoker leva upp till det manliga
idealbeteendet eftersom de samtidigt inte lever upp till kvinnliga idealbeteendet (ibid.). For att
lattare bli accepterade av sina kollegor forminskar kvinnorna sig och siledes utmanar de inte
den manliga 6verldgsenheten som verkar inom IT-branschen (Peterson, 2010). For att behalla
kvinnor kan alltsa foretag inom IT-branschen behdva arbeta med att reducera dylik press och

ogillande for kvinnorna.

Manga kvinnor upplever att arbetsbelastningen och arbetet i sig dr utmanande och de kédnner
sig pressade av de langa arbetsdagar som forvintas av IT-branschen, men trots det later de sig
inte skrimmas (Birbaumer et al. 2007). Petersons (2005) studie visar att flexibilitet 4r en

betydelsefull faktor for IT-konsulter eftersom det ger mer frihet och tillater dem att arbeta



hemifran, ddrmed styra sitt eget arbete utan att standigt bli kontrollerade. Studien visar ocksé
att det IT-konsulterna uppskattar mest dr att ingen har full kontroll éver deras arbetstider; IT-
konsulterna kan komma och gi lite hur de vill. En konsult i Petersons (2005) studie beréttar
att det dr branschens mentalitet som “gor det”, att arbetsprestationen inte méts i nirvarotid,
utan mats istéllet 1 effektivt arbete. Vidare visar studien ocksd att flexibilitetens funktion pa
arbetsplatsen dr beroende av den kollegiala stottningen. Om kollegorna stdttar varandra och
tacker upp for varandra har flexibilitet en positiv inverkan pa individernas liv (Peterson,
2005). En konsekvens av det flexibla arbetet ar att IT-konsulterna har ett totalt ansvar dver sin
arbetsuppgift, ingen annan utfor deras arbete, vilket gor det svarare for dem att sléppa arbetet
pa hemmaplan (Peterson, 2005). Detta paverkar kvinnor i storre utstrickning eftersom de tar

ett storre ansvar for hemmet.

Balansen mellan arbete och fritid suddas ut och kan bli en péfrestning da IT-konsulterna
kdnner att de inte ricker till. Burke (2010) menar att det dr viktigt att ta i beaktning som
arbetsgivare, att anstdllda har eller kommer fran en familj och att arbetsgivaren bor skapa en
balans mellan arbete och fritid. Detta tillsammans med de psykologiska behoven som
exempelvis arbetstillfredsstdllelse, engagemang i arbetet och psykisk hédlsa har sildes

inverkan pé de anstélldas vilméende pa arbetet.



3. Metod

I foljande kapitel presenteras vart val av metod, urval, genomférande och bearbetning,

darefter studiens reliabilitet, validitet och kvalitet. Kapitlet avslutas med etiska dverviganden.

3.1 Val av metod

Kvalitativ forskning &r induktiv och tolkande menar Bryman (2011) och den syftar ocksa till
att skapa en djupare forstdelse for ménniskors upplevelser, tolkningar och handlingar. Aven
Alvehus (2013) menar att kvalitativ forskning handlar om tolkande och att sjdlva fenomenet
som studeras ska bidra till en generell forstaelse. Vi antog en abduktiv ansats (Alvehus 2013)
vilket innebar att vi valde att studera vart forskningsomrdde genom att samla empiri via vara
intervjuer och direfter tolka och analysera dem utifrdn véra teorier, dter véxla till empirin for
att slutligen presentera vért resultat. Vi drog sdledes slutsatser utifran informanternas

erfarenheter och upplevelser.

Vi fick forforstaelse for vart &mne efter litteraturgenomgéng, och den metod som vi fann bést
lampad var kvalitativa intervjuer. Enligt Bryman (2011) dr semistrukturerad intervju med
frageschema, allmént formulerade fragor och f6ljdfrdgor en synnerligen vl 1dmpad metod att
anvinda for att samla empiri i samband med var typ av studie. Kvale & Brinkmann (2009)
menar att tillimpandet av den hir typen av intervjuer kan likstdllas med ett samtal mellan

ménniskor.

3.2 Urval

Foretaget dér vi utforde vér studie dr en del av en storre koncern med huvudsite i Sverige. De
har flera tusen anstillda i flera olika ldnder. Det dr ett konsultforetag som verkar i IT-
branschen och har kvinnor som arbetar som IT-konsulter, dérfor var det relevant att gora var
studie dir. Foretaget var ocksd intressant att studera eftersom de idag arbetar med att oka
andelen kvinnor som arbetar som IT-konsulter. Via personliga kontakter fick vi access till
foretaget och en kontaktperson hjélpte oss med kontaktuppgifter till véra kommande
informanter. Vi behdvde tvé olika grupper for véra intervjuer; HR-personer och kvinnor som
arbetade som IT-konsulter. Véar forhoppning var att gruppernas perspektiv skulle underlatta
for oss att fa vara fragestéllningar besvarade om huruvida HR-strategier kunde anvindas for
att attrahera, rekrytera och behdlla fler kvinnor i en mansdominerad IT-bransch och hur

konsulterna uppfattade desamma.



Vi efterstrivade en s& stor spridning som mojligt av informanter och vi framférde véra
onskemal till kontaktpersonen. HR-personer och kvinnor som arbetar som IT-konsulter var
redan givna parametrar, men dlder och antal anstdllningsér var viktigt for oss att variera for att
bredda perspektiven. I gruppen med HR-personer var det inte nddvindigt for oss att endast
intervjua kvinnor, men utfallet blev dock att endast kvinnor frdn HR-avdelningen
intervjuades. Urvalet av vara tvd grupper skedde initialt mélstyrt eftersom det var strategiskt
relevant for de forskningsfragorna vi formulerat (Bryman, 2011). Tidsfaktorn var dessutom
avgorande for oss och det var angeldget att informanterna var tillgéngliga under var fore-
slagna tid under tvé forutbestimda veckor. For att uppna syftet med studien och kunna soka
svar pa vara forskningsfragor blev urvalet ddrmed ocksé ett bekvamlighetsurval (Bryman,

2011; Alvehus, 2013).

Totalt utforde vi sju intervjuer med kvinnor; fyra med IT-konsulter och tre med HR-personer.

3.3 Genomforande

Vi borjade var studie med en Oversiktlig litteraturgenomgang; i olika databaser sokte vi efter
relevanta rapporter, tidskrifter och bdcker i vart dmne. P& ett relativt tidigt stadium
utkristalliserade sig ett antal nyckelord; Employer Branding, IT-konsulter, kvinnor och
mansdominerad bransch, vilka senare ocksa hjdlpte oss att avgrinsa vért forskningsomréde.
Vi skaffade oss dessutom genom denna metod argument for temat vi valde att studera
(Bryman, 2011). Med hjédlp av nyckelord och tematisering, brainstormade vi kring en
intervjuguide som vi dérefter systematiserade, allt for att uppnd en sd bra struktur som
mdjligt. Kvale & Brinkmann (2009) anser att det &r betydelsefullt att planera sin
intervjustudie noggrant innan forsta intervjun utférs och frdgorna varfor, vad och hur ér
centrala nyckelfrdgor. Rienecker & Stray Jorgensen (2008) fortydligar ocksa vikten av att
vara vil forberedd innan insamling av empiri borjar. Vi sorterade vara fragor och utformade
intervjuguiderna (se Bilagor 1 & 2) i olika teman, allt for att skapa ett visst matt av ordning
vilket Bryman (2011) menar underldttar. Vi var dven forberedda pa att dndra ordningsf6ljden

under intervjuernas gang.

Fore intervjuerna kontaktade vi samtliga utvalda informanter, vi bekréftade var Gverens-
kommelse per mail till dem samt datum och tid for intervjun tillsammans med 6vergripande

information om vér studie (se Bilaga 3). Frageomrdden i stort och teman som vi skulle ta upp



pa intervjutillfdllet meddelades. Vi utformade en samtyckesblankett efter Vetenskapsradets
etiska rad for forskning (2002) och bifogade ocksd den (se Bilaga 4) liksom vara
kontaktuppgifter.

Viéra intervjuer utforde vi bade pa plats pa foretaget och per telefon. Sturges & Hanrahan
(2004) anser att telefonintervjuer dr en vl beprovad fungerande metod. I den dvergripande
informationen till deltagarna beréttade vi att intervjun beréknades att ta 30-45 minuter och att
inspelning skulle ske av densamma. Vi stillde foljdfragor under intervjutillfillet och fick
saledes ta del av informanternas egna uppfattningar, upplevelser och synsétt pa ett an djupare
plan, vilket den hir metoden bidrog till (Kvale & Brinkmann, 2009). Intervjuerna blev ocksa
flexibla eftersom vi kunde variera ordningsfoljden péd véra fragor och didrmed ocksa f4 mer

fylliga och detaljerade svar (Bryman, 2011).

Under intervjudagen pa fOretaget var vi ensamma i ett ostort konferensrum; en person
intervjuade, en forde anteckningar och stillde foljdfrdgor samt intervjupersonen i fraga.
Bryman (2011) menar att dessa praktiska detaljer dr viktiga att ta hdnsyn till; en milj6 som dr
ostdrd och lugn, ingen dverhdrning sker och att inspelningsutrustningen fungerar och inte stor
intervjun. Ytterligare det faktum att vi var pa plats pa foretaget underléttar senare for vér

tolkning och forstaelse for vad informanten sagt (Bryman, 2011).

Telefonintervjuerna upplevde vi inte tog lika ldng tid i1 ansprak vilket ocksa Bryman (2011)
bekriftar att sd ofta ar fallet. De kidndes mer effektiva och mdjligen var det littare for
informanten att besvara fragor, som de kanske annars upplevde som svéra eller kdnsliga, nér
inte intervjuare och informant var fysiskt nérvarande, vilket Bryman (2011) och Sturges &
Hanrahan (2004) bekriftar. En nackdel med telefonintervjuer dr att inget kroppssprék, miner
eller gester visas och i och med det kanske inte heller f6ljdfragor stills (Bryman, 2011). Vid
ett av vara intervjutillfillen fanns inget alternativ till telefonintervju eftersom det geografiska
avstdndet var for stort. Vér flexibilitet provades i en intervju dd vér informant ville bli
intervjuad péd engelska, ndgot vi inte var forberedda pd. Bryman (2011) menar att det dr av
storsta vikt att ha ett flexibelt forhdllningssétt under en kvalitativ intervju och menar dé inte
enbart exempelvis lyhordhet, f6lja upp intressanta teman med ytterligare foljdfragor eller
hantera tekniska problem, utan dven en siddan situation som vi hamnade i dér var

intervjuguide plotsligt fick dverséttas fritt i samma stund som fragan stélldes.



Vi sammanstéllde kort vad som framkommit efter samtliga intervjuer vilket Bryman (2011)
ocksd menar dr viktigt att gora efterdt. Vi fordelade ansvaret mellan oss vid de olika
intervjutillféllena enligt foljande: vid fem av de sju intervjuerna var vi bada nérvarande; en av
oss intervjuade och en tog anteckningar och stillde foljdfrdgor nér sé var ldmpligt och de tva

resterande intervjuerna gjorde vi var for sig per telefon.

Kvale & Brinkmann (2009:129) skriver “intervjua sd& méinga personer som behovs for att ta
reda pd vad du behover veta”. Vi upplevde att vi uppniddde en viss empirisk méttnad
(Alvehus, 2013), vilket innebar att vi fick ungefdr likartade svar, inget nytt framkom under
slutet av véra intervjuer och informanterna besvarade i stort vara frigestillningar ganska

likartat.

3.4 Bearbetning

Vi transkriberade véra intervjuer och dérefter identifierade vi tillsammans ldmpliga citat. Vi
anvinde oss av tematisk analys och citaten systematiserade vi med hjélp av Framework som
ar ett ramverk for att synkronisera, hantera och ordna datan (Bryman, 2011). Med hjélp av
Framework fick vi en overskddlig bild 6ver olika teman och kunde darefter analysera vart
resultat och knyta an det till den teoretiska referensramen. Ramverket anvédndes initialt i
analysen och har alltsd inte sd stor baring pé resultaten, darfor biliggs inte ramverket. De
generella Overgripande temana som lag till grund nér citaten identifierades var Employer
Branding, rekryteringskanaler och nétverkande. Efter vir tematisering utkristalliserade sig

nya teman; attrahera, rekrytera och behalla och dessa kom att bli grunden for vért resultat.

3.5 Reliabilitet och validitet

Begreppen reliabilitet och validitet tillimpas bade inom kvalitativ- och kvantitativ forskning
dock varierar betydelsen av dem beroende pa metod (Patel & Davidsson, 2011). I den
kvalitativa studien flidtas begreppen samman och fokus ligger pd forskningsprocessens
validitet (Patel & Davidsson, 2011). Bryman (2011) anser att kvalitativ forskning innebér att
begreppen reliabilitet handlar om tillforlitlighet och validitet syftar pd en undersknings
dkthet. Kvale & Brinkmann (2009) menar att ordet validitet innebér att ifrdgasétta och svaret
fran en intervjuperson kanske inte &r sanningen, men det &dr faktiskt personens egen
uppfattning som uttrycks. Vi ifrdgasatte inte sanningen eller dktheten i svaren vi fick i

intervjuerna, utan vi utférde endast en tolkning av dem.



Vi var angeldgna om att skapa en tillforlitlig studie med transparens och dkthet. Vi stravade
déarfor efter en hog validitet och genom att stindigt reflektera Sver tillforlitligheten och
dessutom ha 16pande kvalitetskontroll (Kvale & Brinkmann, 2009) anser vi studien hélla god
kvalitet.

3.6 Etik

Vetenskapsradets forskningsetiska principer inom humanistisk- och samhéllsvetenskaplig
forskning (2002) har vi tagit i beaktning ndr vi utforde vér studie. For att skydda individen,
vilket méste vara den sjélvklara utgdngspunkten, har Vetenskapsrddet (2002) fyra allménna
huvudkrav pd forskningen: informationskrav, samtyckeskrav, konfidentialitetskrav och

nyttjandekrav.

Vi informerade om studiens syfte, att informanterna ndr som helst kunde avbryta sin
medverkan samt att deltagandet i studien var helt frivilligt. Detta samtyckeskrav innebar att
informanterna sjélva hade rétt att bestimma over sin medverkan och kunde avbryta mitt i en
intervjusituation utan att det fick nigra negativa konsekvenser (Vetenskapsradet, 2002).
Konfidentialitetskravet innebédr att samtliga deltagare i studien ska ges storsta mdjliga
konfidentialitet. Vi avkodade bade foretaget och informanterna, didrmed kunde ingen
utomstaende identifiera deltagarna. Slutligen klargjorde vi att de insamlade uppgifterna inte
skulle ldmnas vidare, siljas eller utlinas till andra, sdledes uppfylldes dven Nyttjandekravet
(Vetenskapsradet, 2002). Aven Bryman (2011) nimner dessa etiska principers betydelse
liksom de grundldggande etiska fragorna som behandlar frivillighet, integritet, konfidentialitet

och anonymitet och i studien berdrs samtliga intervjupersoner av dessa fragor.

Vi har modifierat uppgifterna om foretaget liksom dess virdeord; allt for att skydda dem och
hilla dem anonyma, studiens resultat paverkas inte av detta. Likasd ndmns inte
informanternas riktiga namn utan vi har valt att koda dem enligt f6ljande: HR-personer kallas
HR1, HR2 och HR3 och IT-konsulterna for K1, K2, K3 och K4. Vi placerade samtliga
informanter slumpmaéssigt och inte i en viss ordning vid presentationen av studiens resultat

nagot ocksa Kvale & Brinkmann (2009) foresprakar.

Sammanfattningsvis utférde vi var studie med etisk medvetenhet och samtliga

intervjupersoner tillfrgades enligt Vetenskapsradets principer (2002).
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4. Resultat och analys

Efter att vi genomfOrt véra intervjuer med kvinnor som arbetar som IT-konsulter och HR-
personer kunde vi urskilja ett svarsmonster vilket resulterade i foljande teman; attrahera,
rekrytera och behdlla. Dessa teman ligger till grund for resultat och analys i foreliggande

kapitel.

4.1 Attrahera personal

Employer Branding dr som tidigare beskrivits, ett sétt att marknadsfora sig, attrahera
kompetenser och erforderlig personal. Nér vi stéller frdgor om Employer Branding
framkommer det tydliga skillnader mellan IT-konsulterna och HR-personerna. Nér vi frgar
HR-personerna om varfor just foretaget sticker ut understryker de att foretagets vardeord och
vérderingar, alltsd nadgot som foretaget stir for, dr det som attraherar. Foretaget har arbetat
med sina virdeord for att de vill utstréla ett sa kallat “framtidstdnk” och hoppas ddrmed kunna

attrahera presumtiva kandidater till sig.

Foretagets virdegrund tror HR-personen (HR2) lockar manga; “look forward to a better
future”. Hon menar att det ar: “liksom the ‘big Why’ for oss” och hon fortsdtter med “vi
trummar jittemycket pa vira virderingar, som dr ‘love’ och ‘performance’ som jag hoppas
liksom nér ut ocksd och attraherar. Det hoppas vi pd bade médn och kvinnor”. Det som &r
intressant och anmérkningsvért &r att vikten av viardeorden inte alls betonas i vara intervjuer
med IT-konsulterna. Konsulterna har dverhuvudtaget inte manga reflektioner kring vad det
var som gjorde att foretaget stack ut och attraherade dem. Bara en av fyra IT-konsulter som vi
intervjuade hade hort talas om foretaget sedan tidigare. Det innebér att diskrepansen mellan
dessa tva grupper dr stor. Vi fragar konsulterna hur de upplevde att foretaget NN stack ut och

konsulterna (K6 & K4) svarar:

Jag visste inget om fdéretaget férrén jag googlade, gick in pa deras youtube kanal och
kollade upp NN p3 Linkedin.

Jag vet inte riktigt hur jag hittade NN men jag tror de var pa lite sddana har...hmm...
maéssor och sd liksom s& d3 s&g man NN och la namnet pd minnet.

Moroko & Uncles (2009) menar att det finns en asymmetri i informationshanteringen mellan
arbetsgivare och arbetssokande vilket innebdr att informationssokande om varandra ar

tidskrdvande. Mot bakgrund av detta &r ett tydligt arbete med foretagets varumérke av storsta
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vikt for att attrahera presumtiva medarbetare som dras till de specifika signalerna som
foretaget sdnder ut genom sitt varumairke, vilket ocksd Ambler & Barrows (1996) bekréftar.
Viéra resultat visar att det finns en asymmetri i informationshanteringen eftersom fOretaget

inte dr tillrdckligt synligt.

HR-personerna dr emellertid ocksa medvetna om att foretagets satsningar pa att attrahera nya
medarbetare mojligtvis inte nér ut helt. En HR-person (HR3) uttrycker att: “det blir valdigt
svart att sticka ut, vi gér en massa saker som vi tror ska attrahera”. Nagot HR upplever att de
behover forbittra, i syfte att 6ka medvetenheten kring foretaget, &r att arbeta ihop ett “paket”
som kan anvdndas som ett medarbetarlofte (EVP) vilket 1 sin tur kan stirka foretagets
varumérke. En HR-person (HR2) berittar:

Vi har hittills inte varit superduktiga pd att liksom paketera allt vi erbjuder internt,

vilket jag ser som en av HR:s uppgifter och sen f& ut det via kommunikation och
Employer Branding. Det arbetet har vi ganska nyss p%bérjat.

EVP hjilper till att skapa en positiv association och eller en bild av arbetsgivaren och detta
bekriftas av Dyhre & Parment (2013). EVP kan bestd av vérderingar och forméner som
foretaget kan erbjuda sina anstéillda (Christiaans, 2012). Genom att tydligt profilera sig och
signalera vad just de kan erbjuda morgondagens medarbetare sd undviker foretaget att ligga
resurser pa utformningen av sina rekryteringsannonser pa lang sikt (Wikstrom & Martin,

2012; Ulrich & Brockbank, 2007 refererad i Ulfsdotter Eriksson, 2013).

Foretagets Employer Branding strategi skulle kunna anvindas som ett verktyg i syfte att
attrahera en viss yrkesgrupp (Wilden et al. 2010; Ulfsdotter Eriksson, 2013). I var studie
framkommer det att foretaget inte har en uttalad Employer Branding strategi riktad for att
attrahera en viss yrkesgrupp. Wilden et al. (2010) menar att foretag som har ett okédnt
varumirke kan fi svarigheter i framtiden att rekrytera “ratt” medarbetare. I véra resultat var
det tre av fyra konsulter som inte kdnde till foretaget och det paverkar givetvis mdjligheten att

attrahera nya medarbetare.

Foretaget NN arbetar med egna nitverk for att attrahera presumtiva IT-konsulter som dr
kvinnor. Nar vi fragar HR-personerna om hur de stéller sig till ndtverk svarar de att de dr
positiva till det. Det finns dock en medvetenhet hos HR-personerna att det rader en
samhillsdebatt om huruvida nétverk for enbart kvinnor ska finnas eller inte. Foljande citat

uttrycker HR-personens (HR1) tankar om kvinnligt nétverkande:
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Sen tycker jag generellt att det finns en pdgdende debatt &dverallt kring kvinnliga
natverk. Ska det behévas, varfér ska kvinnor behdvas inspireras och peppas extra,
varfér ska det inte vara ett natverk som inkluderar alla, och m%nga som tycker att det
nastan motverkar sitt syfte. Ja det dar ar lite omdebatterat, men vi som fdretag ser
anda det mer som vinning.

I tidigare forskning finner vi att det rdder delade meningar om huruvida det 4r lyckosamt eller
inte att attrahera kvinnor till IT-branschen via olika typer av nédtverk (Robertson et al., 2001).
Béde mén och kvinnor menar att nitverk riktade till enbart kvinnor inte stdr hogt 1 kurs
(Wikberg-Nilsson, 2008). Vi tillfrdgar ocksd IT-konsulterna om vad de anser om nétverk for
enbart kvinnor och hér blev svaren vildigt tydliga. Generellt anser konsulterna att det inte alls

ar bra att dela upp kvinnor och min, HR-person (HR4) menar att:

Nej man behoéver inte dela upp, d3 blir det helt fel och d& blir man ju inte sugen [...]
egentligen gillar jag inte att man ska dela upp s& mycket.

Direfter framkommer det ocksa att det var mycket viktigt att ndtverken &r inriktade pa teknik
och IT. Det attraherar dem klart mer &n det faktum att nétverken enbart riktar sig till kvinnor

och foljande citat visar vad en konsult (K7) anser:

Jag skulle inte kdnna att jag har ett intresse av att bara vara med i ndgot kvinnligt
natverk alltsd som inte har ndgot alltsd som inte h3ller p& med teknik till exempel.

En konsult (K4) anser att dela upp kvinnor och min pé olika sétt inte dr bra och hennes
reflektioner visar hur en konsuppdelning kan uttryckas nér foreldsningar och after work
vinklas genom exempelvis val av mat:

Sen kan man ju gora det dfa’ligt ocks3, ja typ att man vinklar det som om de har en typ

av forelasning som det inte &r uttalat tjejer eller killar s& har, men d& ska vi dricka 6l

och &ta pizza och s har och sen ar det s att nar vi tjejer ska ha ndt da ska det vara
vin och plockmat.

Hirdman (2001) menar att det finns stereotypiska normer vilka préglar samhaéllet och dessa
normer paverkar forvéntningarna pa hur kvinnor och mén bor agera. Med utgdngspunkt i
Hirdmans (2001) teori kopplat till hur HR arbetar med nitverkande i foretaget NN, kan vi
forsta att de undermedvetet reproducerar stereotyper om kvinnors agerande. Exempelvis tar
HR {6r givet att kvinnor uppskattar vin och plockmat och mén foredrar 6l och pizza. Det dr
angelédget for foretaget att arbeta med ndtverk for enbart kvinnor, vilket inte Gverensstimmer

med konsulterna. De anser att foretaget ska arbeta vidare med det de redan har sdsom projekt
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riktade mot jamstdlldhet och mangfald, inga nya riktade satsningar efterfragas. En konsult

(K6) berittar:

Jag sjalv var valdigt aktiv och sdkte efter bolaget sjalv. Jag tankte aldrig att jag vill
vara en kvinna som jobbar dar, utan jag ténkte mer pd i ordning for att f& en bra
karridr, vart kan jag fa bast stottning.

I Wikberg-Nilssons (2008) studie framkommer det att satsningar riktade till enbart kvinnor
anses vara av ligre viarde av bade kvinnor och mén. Véra resultat dverensstimmer ocksa;
konsulterna uttrycker tveksamhet och provoceras till och med nédr de reflekterar kring riktade
satsningar hos foretaget NN 1 syfte att attrahera fler kvinnor. Robertson med fleras (2001)
studie bekriftar ocksé att det rdder delade meningar om huruvida det faktiskt behovs riktade

satsningar fOr att attrahera kvinnor till IT-branschen.

4.2 Rekrytera personal

I véara intervjuer lyfts foretagets styrka i det personliga motet fram vildigt tydligt. Det
personliga motet fyller tva funktioner; det underlittar for foretaget att attrahera men framfor
allt 4r motet av stor betydelse i rekryteringsprocessen eftersom det dr den forsta kontakten
med en ny eventuell medarbetare. Konsulterna och HR-personerna dr dverens om att foretaget
ar skickliga 1 det personliga métet, vilket en HR-person (HR2) uttrycker: “ndr vi vél har fatt
personerna innanfor fOretagets dorrar sd har vi inte sd svart att attrahera dem, vid det
personliga motet &r vi jéttestarka”. Det personliga mdtets betydelse bekriftas ytterligare av en
konsult (K6) i1 foljande citat: “efter nagra triffar med olika foretag stack NN ut jag kénde

liksom att jag kunde lita pd dem”.

Det framkommer att konsulterna har haft olika ingdngsvégar in i foretaget. Tre konsulter
sokte sjidlva upp information om foretaget. En konsult (K6) berittar “jag visste inget om
bolaget och fick gora en hel del research innan jag till och med ansdkte”, en annan konsult
fick kdnnedom om foretaget av en slump. I véra intervjuer dr det uppenbart; en av fyra
konsulter sticker ut. Konsulten kénner till foretaget sedan tidigare och for henne var det ingen
tillfallighet att hon sokte sig till foretaget. Vidare har hon hdga ambitioner och vet att hon vill
arbeta 1 ett framgangsrikt foretag som kan ge henne mojligheter till utveckling och karriér.

Konsulten berittar (K7):

Det var ingen tillfillighet utan jag hade ju hért om féretaget innan alltsd i positiv
bemaérkelse liksom sd det kandes ju som de funnits lange och jag hade hért positiva
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saker om dem och att det fanns stora mdjligheter hos dem och sd dar, till
vidareutveckling och sa och det lockade ... jaa [...] jag kollade vilka kompetenser de
eftersdkte och sen visste jag att de hade stora kunder det var liksom det hér kan jag
det har s6ker dom efter.

Alla konsulter tycker inte likadant om huruvida foretaget syns eller inte, och vad det beror pa
vet vi inte. Det dr dock intressant att konsulternas ingéngsvigar skiljer sig mycket &t fran
varandra. Samtliga konsulternas vig in i foretaget dverensstimmer med Birbaumer med fleras
(2007) studie om kvinnors karridrmonster i IT-branschen. I var analys, med hjilp av
Birbaumer med fleras (2007) studie och modeller, kan vi urskilja att en konsult (K7) sticker ut
mer dn de Ovriga tre; hennes raka karridrvédg foljer den forsta karridrmodellen. Mot bakgrund
av detta forstdr vi ocksd varfor det inte &r en tillfallighet att konsulten (K7) sokte sig till
foretaget. Hon har ett starkt personligt driv och identifierar sig tydligt med kompetenserna
som eftersoktes. De Ovriga tre informanternas ingéngsvégar in i1 foretaget dr inte lika tydliga
utan karaktdriseras istéllet av andra tillfalligheter vilka kan forstds utifrdn Birbaumer med
fleras (2007) tre resterande karridirmodeller som tidigare forklarats. En HR-person (HR2)
beskriver sin erfarenhet av en rekryteringsprocess:

Problemet ligger egentligen innan det. P& mitt tidigare arbete sa vi det att vi helt

enkelt ska ha med personer om vi tycker passar nar det bara finns ett visst antal

kvinnliga sékande som kanske inte har samma erfarenhet. Och det hande faktiskt flera

génger att nar vi tog en kvinna som inte var bést sa visade det sig att i det personliga

motet s& hade mannen framhavt sig pd ett annat satt i sina cv:n och personliga brev

an vad kvinnorna hade gjort. Det fanns rekryteringar dar vi sdg det tydligt att den har

kvinnan var i éverkant battre liksom an den manliga kandidaten. Detta ar dock mina
egna reflektioner och ar inte representativt for féretaget NN annu hehe.

Det hér citatet kan tolkas med hjélp av tidigare forskning som visar att kvinnor i IT-branschen
tenderar att visa ett lagt tekniskt sjdlvfortroende (Peterson, 2010) vilket de gor for att lattare
kunna accepteras. IT-branschen dr mycket tuff och konkurrensen ar stor. HR-personen (HR2)
uttrycker att mdnnen generellt framhéver sig mer &n kvinnorna vilket kan forklaras genom ett
manligt idealbeteende som har vuxit fram 6ver tiden (Peterson, 2010) och kvinnor upplever
att de blir bemdtta med ett ogillande om de inte klarar av att leva upp till ett omedvetet inlért
beteende. Kvinnor forminskar sig dérigenom for att ldttare bli accepterade av sina kollegor
och inte heller utmana den manliga dverldgsenheten som rdder i IT-branschen (ibid.) HR-
personens (HR2) ovanstdende citat fortydligar ddrmed problematiken kring att kvinnor

forminskar sig och méin framhaver sig.
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I var studie framkommer det ocksd att foretaget NN framst rekryterar via personliga
kontakter. Personliga kontakter som tillvigagangssdtt, dr en del av fOretagets
rekryteringsstrategi och en av HR-personerna (HR1) berittar att de utgar fran att duktiga
medarbetare associerar sig med likasinnade vilket uttrycks: “en del 1 strategin ar att
medarbetare ska sprida det hir vidare si vi nar deras nitverk [...] bra manniskor kénner bra

maénniskor”.

Nér vi fragar HR-personerna om de anser att de anstdllda pd foretaget &r ndgra av de
viktigaste rekryteringskanalerna, bekriftar de att de tror mycket pa att bygga ambassaddrskap
genom sina medarbetare. De uttrycker ocksa stolt att detta fungerar bra och underlittar
rekryteringen nér foretaget véxer snabbt. En HR-person (HR2) berdttar om fOretagets stora
rekryteringsbehov:

Vi rekryterar mycket genom ndgon som kanner ndgon som kanner nan [...] jag var pa

ett mote igdr dar avdelningschefen sa att vi dubblar rekryteringsbonusen och bjuder

pd en middag fér tvd om vi bara far in mer folk ... det &r verkligen fokus pd att
rekrytera och dd &r det oavsett om du &r man eller kvinna.

Personliga kontakter har ldnge varit en rekryteringsvdg in och de personliga nétverken dr
viktiga (Lindelow, 2013). Att anvénda personliga kontakter som en rekryteringsvig ar inte
objektivt menar Lindelow (2013) och genom att forlita sig pd de anstilldas personliga
kontakter kan foretaget eventuellt g miste om bra kompetens pé resterande arbetsmarknad
som inte kénner till dem. Enligt Dyhre & Parment (2013) bor en arbetsgivare istéllet planera
sin kompetensforsorjning pa ett tidigt stadium och inte forlita sig pa personliga kontakter, allt
for att bade ha ett bittre forsprang och for att attrahera “rdtt” medarbetare tidigt. Nér vi
tillfrigar konsulterna framkommer det att foretaget syns olika beroende pad vem som soker
efter dem. Vi tolkar det som att foretaget tappar forsprdng och konkurrenskraft pa den tuffa
IT-marknaden om de inte marknadsfor sig mer i media. Foljande citat fran konsult (K7) visar
att foretaget uppfattas olika frdn person till person och konsulten tycker att foretaget NN

borde synas mer:

Sjalva rekryteringsprocessen ar jattebra som den &r, men att man kanske borde synas
mer i media alltsd, vi finns och det har gor vi, vad féretaget i sig gor, liksom, s att
kandidaterna sjalva kommer till foretaget liksom och sdker sig dit sjalva eller att man
har gett ut en s8 positiv bild i media att ndr dom val blir uppringda att dom ar positivt
installda till det ... och kanske visar upp andra tjejer dd som vad dom gdr och sa
liksom, just for att det inte &r en riktigt sann bild som manga har av hur det &r, det &r
ju viktigt och nd ut med det.
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Konsulten betonar hér vikten att foretaget visar upp en bild som synliggdr att det &r en
arbetsplats dédr ocksa kvinnor arbetar och inte uteslutande mén. Enligt informanten dr det hér
ndgot som skulle kunna gora det lattare for foretaget att rekrytera kvinnor. Pa detta sitt skulle

foretaget ockséd kunna medverka till att bryta de konsstereotyper som finns om IT-branschen.

Det ér av stor vikt att foretaget syns i olika rekryteringskanaler eftersom den arbetssdkande
sjalv gor ett eget urval (Lindeldow, 2013). Sjdlvurval baserar sig i mangt och mycket pa hur vél
foretaget uttrycker och presenterar sig 1 annonser. Langsiktigt dr det klokt och
kostnadseffektivt for foretag att de &r synliga i flera olika kanaler och att de arbetss6kande
ddrmed soker sig sjdlva till dem (Wikstrom & Martin, 2012; Ulrich & Brockbank, 2007
refererad 1 Ulfsdotter Eriksson, 2013; Lindelow, 2013)

4.3 Behalla personal
Det rader ingen tvekan om att konsulterna tycker om sin arbetsplats och trivs pa foretaget.
Alla konsulter som vi intervjuade uttrycker att det till och med blev bittre &n de hade
forvéntat sig. En HR-person (HR1) beskriver vad hon tror det 4&r som kvinnorna pa foretaget
sarskilt uppskattar:

NN &r ett vanligt foretag, ett ganska familjart foretag, liksom lite mjukare, man har

inte krav pa sig, att du maste jobba 6ver, man ska liksom kunna ha balans mellan
jobbet och sitt privatliv.

HR-personen betonar hér liknande faktorer som har lyfts fram i tidigare forskning som visat
att kvinnor uppfattar pressen och den hoga arbetsbelastningen inom IT-branschen som

problematisk (Birbaumer et al., 2007).

Konsulterna berittar pé ett liknande sitt att det kdnns sjdlvklart att stanna kvar vid foretaget
NN utifrén faktorer sasom flexibilitet, 16n, arbetsuppgifter och god stimning och den faktorn
som alla konsulterna vérderar hogst dr flexibilitet. Konsulterna ser flexibilitet som en
sjdlvklarhet for att de ska trivas pd foretaget och stanna kvar vilket dverensstimmer med
Petersons (2005) studie som visar att IT-konsulter virderar flexibilitet hogt. Studien visar
ocksa att flexibilitet &r ndgot som IT-konsulter ser som en del av arbetet och att det finns en
mentalitet inom branschen, att arbetsprestation inte méts i ndrvarotid utan i effektivt arbete
(Peterson, 2005). En konsult (K5) berittar: “det ar en viktig del faktiskt, att man har mgjlighet

och flexa var man dn jobbar ndgonstans”. Utifran konsulternas reflektioner forstar vi att
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flexibilitet 4r nagot de tar for givet pé arbetsplatsen, allt for att fa en fungerande balans mellan
arbetslivet och privatlivet. Konsultens (K5) citat indikerar ocksa att flexibilitet i arbetet ger
mer frihet vilket dven lyfts fram i Petersons (2005) studie som en av forménerna med yrket.
Flexibilitet kan ocksa anvéndas for att underldtta balansen mellan arbetsliv och privatliv
(Burke, 2010) och for att uppnd storre balans foresprakar Armstrong & Brown (2006) ett
“formanspaket”. Forménspaketet kan delas upp 1 och transaktionella- och relationella
beldningar, exempelvis dr 16n transaktionell beloning och relationell beloning syftar pa

individens vilmaende.

Niér vi ber konsulterna rangordna betydelsefulla faktorer till varfor de tackade ja till tjinsten
skiljer sig svaren at; exempelvis hamnar 16n och arbetsuppgifter olika hogt upp pa
rangordningslistan. Att 16n placeras hogt dverensstimmer ocksd med Armstrong & Brown
(2006) som menar att beloningar genom materiella fordelar har en direkt paverkan pa den
anstélldes ekonomiska situation och ir ett framgangsrikt koncept. Konsulten (K6) uttrycker:

Lén var absolut relevant till varfoér jag tog jobbet da det var anledningen till att jag sa
upp mig pa mitt férra féretag.

Ytterligare andra viktiga faktorer som konsulterna belyser dr arbetsuppgifterna, uppdragen
och den kollegiala stimningen. Konsult (K4) anser inte att 16n dr avgérande och uttrycker:

Lénen var inte avgdrande, jag tror nog att uppdragen, arbetsuppgifterna och sedan
tror jag nog stamningen mellan medarbetarna, popular arbetsplats tror jag.

Den kollegiala stimningen &r en viktig faktor pd arbetsplatsen eftersom den péverkar den
anstilldes arbetstillfredsstéllelse (Bakker & Lieter, 2010). Bakker & Lieter (2010) anser att
anstilldas engagemang och personliga intresse ger energi i1 det dagliga arbetet nir
medarbetaren kan identifiera sig med sina arbetsuppgifter. I vér studie bekréiftar en konsult
(K4) att arbetsuppgifter och arbetsstimning dr viktiga faktorer vid nyanstillning. Hon

utvecklar:

Har verkade va mycket alltsd skénare stdmning [...] verkade liksom ha roligare
uppgifter har och fin stamning mellan medarbetarna och sa.

Resultatet i var studie visar ocksd att konsulterna 4 ena sidan &r samstdmmiga 1 sina svar att
det &r en fordel att vara kvinna. Konsulterna menar att nér de dr duktiga gynnas de genom att
lyftas fram for sin arbetsinsats. En konsult (K4) beréttar att hon tror att “om man &r duktig far

man dnnu mer uppskattning”. Vidare anser HR-personen (HR1) att foretaget NN &r en bra
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arbetsplats och duktiga pd att lyfta fram kvinnorna si att de far utvecklas och later dem ocksa

inspirera andra vilket informanten (HR1) uttrycker sd hir:

Jag har inte hort att kvinnor hindras i sin utveckling, utan snarare att vi forsoker lyfta
kvinnor som &r duktiga som kan vara férebilder for andra och inspirera andra, utifrén
det ar foretaget NN en bra arbetsplats.

Men & andra sidan i nista andetag, sd vill tre av fyra konsulter inte lyftas fram pa
arbetsplatsen. De upplever en underforstddd “press” om att representera sitt kon. Ar de
duktiga s mérks de mer d&n ménnen och dr de inte duktiga sd bekréftar de fordomarna att
kvinnor inte dr lika bra som min pd teknik. Kvinnor som arbetar som IT-konsulter dr i
minoritet och de upplever att de ofta fir sta till svars for sitt kon. Foljande citat fran en

konsult (K6) tydliggor detta:

Det kdnns som att manga foretag arbetar med jamstalldhet pd papper och gér det pa
ett satt som att de gor dig en tjanst. Men vad som faktiskt héander ar att nar du ar en
minoritet i en grupp sa litar inte de andra gruppmedlemmarna pd att du &r tillrackligt
duktig just for att du ar en kvinna. Darfor kanner inte jag att det ar en fordel att vara
kvinna i denna bransch, raka motsatsen faktiskt, och jag blir valdigt stérd nar folk
sager sd [...] jag kanner mig inte speciell just fér att jag ar kvinna i denna bransch och
jag oénskar att manniskor kunde sluta behandla det som né’got speciellt fér det far mig
faktiskt att kdnna mig vérre. Man &r satt i ett rampljus. Om man presterar daligt sa ar
du representativ for alla kvinnorna inom IT och om du presterar bra som har du press
pa dig om att du maste fortsatta prestera bra. Jag onskar folk kunde sluta behandla
mig som nagot ovanligt bara.

I tidigare forskning har kvinnor haft svart att vara forebilder for andra kvinnor (Beyer, 2014).
Den stereotypa bilden av IT-branschen &r negativ dd den anses vara “nordig” och till for
individer som saknar interpersonell kompetens. Den negativa bilden av branschen bekréftas
inte av konsulterna vi har intervjuat, utan istillet trider en annan bild fram; kvinnorna vill inte
vara forebilder och lyftas fram eller std i rampljuset. De vill vara som ménnen och smilta in 1

sammanhanget och inte medverka i riktade satsningar mot kvinnor.
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5. Diskussion och slutsats

IT-konsulterna trivs mycket bra i sin yrkesroll pa foretaget och de uttrycker att det till och
med blev bittre dn forvéantat. Utifrdn intervjuerna forstdr vi att foretaget sticker ut i1
konkurrens av andra, genom att bland annat erbjuda flexibla arbetstider och béttre 16n. De dr
dessutom framgéangsrika 1 att behdlla sin personal eftersom de erbjuder intressanta
arbetsuppgifter och uppdrag samt lyckas skapa en god kollegial stimning. Foretaget forsoker
arbeta aktivt med att attrahera fler kvinnor via bland annat ett nitverk. Trots detta ser vi att
foretaget kan forstérka det befintliga arbetet med att attrahera, rekrytera och behélla personal,

och sirskilt kvinnor.

I dagsldget behover arbetssokande anstringa sig for att soka upp foretaget och darmed
forsvéras ocksa deras mojlighet att ta del av lediga tjanster. Employer Branding kan darfor
anvindas som verktyg for att tydliggora foretagets profil och underlittar f6r konsulterna 1 sitt
sOkarbete av ny arbetsgivare. HR-avdelningen har uppmérksammat att de behdver arbeta fram
en “paketlosning” till sina medarbetare vilket Dyhre & Parment (2013) omndmner som ett
foretags Employer Value Proposition (EVP), medarbetarlofte. Ett medarbetarlofte som
innehaller vérderingar och forméner samt stirker foretagets varumérke, dr hogst relevant
eftersom de 1 dagsldget inte nar ut som de donskar. Sammantaget behover foretaget arbeta mer
med att utveckla sin strategi for att skapa en positiv association kring sitt
arbetsgivarvarumdrke. Genom att séinda ut signaler kan foretaget attrahera morgondagens

medarbetare — bade kvinnor och mén.

Foretaget anvinder sig bland annat av personliga kontakter i sin rekrytering visar vara
resultat. Det dr tveksamt om personliga kontakter som rekryteringskanal dr en framgéngsrik
langsiktig rekryteringsstrategi eftersom den formen av rekryteringskanal utesluter en stor
grupp presumtiva medarbetare. Genom att koncentrera sig pd personliga kontakter laser sig
foretaget 1 en bubbla och det kan dessutom ha en negativ inverkan pé fOoretagets strdvan att
oka antalet kvinnor som arbetar som IT-konsulter. Resultatet bekriftar ocksd att ingen av
konsulterna rekryterats via personliga kontakter vilket indikerar att de formodligen inte varit

anstéllda idag om de sjdlva inte varit aktiva i sitt sokande.

HR-avdelningen &r positiv till att anvinda nétverk for enbart kvinnor i sitt arbete med att

attrahera kvinnor som vill arbeta som IT-konsulter visar véar studie. Tidigare
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forskningsresultat visar att ett behov finns for riktade satsningar (Wikberg & Nilsson, 2008)
pa grund av att kvinnor omedvetet tenderar att forminska sig samt visar ett lagt tekniskt
sjalvfortroende. Foretaget har lyckats vil 1 sin marknadsforing internt av néitverk for enbart
kvinnor eftersom samtliga konsulter vi intervjuat har uttryckt kinnedom om desamma.
Konsulterna ar dock inte fullt lika dvertygade om att foretagets ndtverk dr en fungerande
strategi for att attrahera fler kvinnor. De &r intresserade av tekniska nétverk och ser inte nyttan

av konsuppdelade nétverk. Séledes finns det en diskrepans mellan HR och konsulterna.

Vart syfte med uppsatsen om att bidra med kunskap om vilka HR-strategier ett
mansdominerat foretag kan anvdnda for att attrahera, rekrytera och behalla fler kvinnor dr

saledes uppnatt. Var dvergripande fragestéllning anser vi vara besvarad.

* Vilka HR-strategier kan anvindas for att attrahera, rekrytera och behélla personal, och

speciellt kvinnor till en mansdominerad bransch?

Sammanfattningsvis kom vi fram till att foretaget kan anvénda sig av olika HR-strategier for
att attrahera, rekrytera och behalla kvinnor 1 IT-branschen. Den forsta strategin syftar till att
attrahera fler kvinnor genom att arbeta med Employer Branding och EVP. Den andra strategin
syftar till att rekrytera fler kvinnor genom att planera foretagets kompetensforsorjning pa ett
tidigt stadium. Slutligen den sista strategin syftar till att behélla kvinnor i en mansdominerad
bransch genom att erbjuda ett formanspaket som innehaller transaktionella och relationella

beloningar, samt virna om arbetstillfredsstéllelse och arbetsengagemang.

Vi stillde foretagets perspektiv mot kvinnorna som arbetar som IT-konsulter och anser dven

den fragan besvarad.

*  Hur uppfattar kvinnorna i ett mansdominerat foretag HR-strategierna for att attrahera,

rekrytera och behélla personal, och speciellt kvinnor?

Foljaktligen blir svaret pd vdr andra forskningsfrdga att kvinnorna inte efterfragar nigra
sarskilda HR-strategier i syfte att attrahera, rekrytera och behalla kvinnor som arbetar som IT-
konsulter. Dessutom uppfattar kvinnorna, i sin yrkesroll som IT-konsulter pé foretaget NN, att

riktade satsningar inte 4r nddvandiga eftersom de inte vill bli uppdelade efter kon.
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Vi anser att vér studie 1 hogsta grad dr synnerligen relevant for vart framtida yrke och arbete
med personalvetenskap. Det dr av stor vikt att ha kinnedom om hur en jamstélld arbetsplats
skapas for att uppnd en konsbalanserad arbetsstyrka, och som personalvetare ar det ocksa
viktigt att vara vil fortrogen med dessa fragor for att en alltfor mansdominerad- eller
kvinnodominerad arbetsstyrka inte uppstar. Genom var studie fir vi en béttre forstaelse for
hur HR-strategier kan oka andelen kvinnor i en mansdominerad bransch kopplad till IT-
branschen. For att motverka risken for reproducering av stereotyper ar det dessutom viktigt i
var framtida yrkesroll att forhalla oss till, och ha forstaelse for, hur ojamlika konsbalanserade

arbetsstyrkor uppstar. Darfor anser vi att det behovs fortsatt forskning inom dmnet.

Vi visste inte pd forhand om foretaget verkligen anvénde sig av sdrskilda strategier for att
attrahera, rekrytera och behalla personal, och speciellt kvinnor. Ett ytterligare forslag till
framtida forskning ar dérfor att gora ett annorlunda urval och rikta in sig pé just foretag som

har arbetat med detta under lingre tid.

5.1 Egenkritik

Studiens resultat hade antagligen fallit annorlunda ut om vi hade valt en annan metod och
tillvigagéngssitt. En kvantitativ studie hade formodligen gett oss ett betydligt stdrre underlag
av informanter & ena sidan, men a andra sidan hade vi inte haft mojlighet att fa tillgéng till
djupare svar. Om studien endast omfattat mén eller en mix av bada kdnen hade antagligen
resultatet ocksd blivit annorlunda. Det var naturligt for oss att avgrénsa studien till att enbart
omfatta kvinnor i sina roller som IT-konsulter och HR-personer utan hénsyn till kon, eftersom

vi var intresserade av att undersdka detta problemomrade utifrdn deras perspektiv.
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Bilaga 1

Intervjuguide IT-konsult

Employer Branding

1. Kan du berétta for mig om hur det gick till nir du forst borjade jobba pa foretaget?

2. Kommer du ihdg varfor du sokte dig till foretaget eller var det en tillfallighet?
2.2 Hur fick du reda pé att foretaget hade en ledig tjanst?

2.3 Var det nagot speciellt som stack ut och fangade din uppmérksamhet? (ex annonsen)

3. Hur stéller du dig till kvinnor som ndtverkar?
3.1 Tror du att kvinnliga ndtverk bidrar till att fler kvinnor sdker lediga tjénster som IT-

konsulter?

4. Upplever du att foretaget arbetar aktivt med att anstilla fler kvinnor som vill arbeta som IT-
konsulter?
4.1 om ja, P4 vilket sitt syns det?

4.2 om nej, Hur skulle de arbeta aktivt med fragan?

5. Vad uppskattade du och vad attraherade dig nér du anstilldes pé foretaget?

5.1 Pé vilket sitt skulle foretaget kunna attrahera dig mera?

5.2. Pa vilket sitt var 16nesittningen avgorande for att du tackade ja till tjansten som IT-
konsult?

5.3 Varfor tackade du ja till tjinsten? Var det ndgra sirskilda faktorer som var direkt

avgorande?
(ex arbetstider, pendlingsavstidnd, populér arbetsplats (alla vill vara med i ett vinnande team), kompetenshéjande

mdjligheter, god relation till chef, personalférméner, ex friskvard)



Rekryteringsprocessen
6. Skulle du kunna beritta lite om din egen rekryteringsprocess i samband med att du
anstélldes pa foretaget? Hur upplevde du den?

6.1 Vilken rekryteringsmetod tror du fungerar bést for att rekrytera kvinnor till IT-konsulter?

(annons, Linkedin, andra sociala medier, rekommendation, headhunting, mun-till-mun)

7. Skulle du kunna berétta om hur du upplevde din anstéllningsintervju?

7.1 Vilka personer utforde den?

8. Hur tycker du att rekryteringsprocessen skulle kunna forbéttras/utvecklas for att fa fler

kvinnliga IT-konsulter att soka de lediga tjédnsterna pa foretaget?

(ex annonsutférandet, rekryteringsmetod)

Genus

9. Hur upplever du att det dr att arbeta i en mansdominerad bransch?
(Upplever du att du sticker ut och det kanske t o m dr en fordel/gynnar dig? )

9.1 Hur tycker du att foretaget stottar sina kvinnliga I'T-konsulter?

Trivsel

10. Trivs du i din yrkesroll som IT-konsult?

(Blev det som du ténkt dig, uppfylldes dina forvintningar?)

Allménna fragor till IT-konsulterna

Vad har du for utbildning?

Hur gammal dr du?

Hur lang arbetslivserfarenhet har du?

Hur lénge har du arbetet pé foretaget?

Har du arbetat som IT-konsult hos annan arbetsgivare tidigare?

Vad har du for familjesituation?



Bilaga 2
Intervjuguide HR-person

Employer Branding

1. Kan du beritta lite om vad du tror gor att kvinnor soker sig till er och vill arbeta hos er?

2. Hur tror du att ni attraherar kvinnliga IT-konsulter? (pé vilket sétt sticker ni ut?)
2.1 Vilka karridarmojligheter ser du att de kvinnliga IT-konsulterna kan ta del av?
2.2. Tror du att 16neséttningen pé ert foretag dr avgorande for de kvinnliga IT-konsulterna?

2.3 Upplever du att andra faktorer som kan vara viktiga for att attrahera kvinnliga sékande?

(arbetstider, pendlingsavstdnd, populdr arbetsplats (alla vill vara med i ett vinnande team), kompetenshéjande

mdjligheter, god relation till chef, personalférméner ex friskvard)

3. Tror du att era kvinnliga IT-konsulter upplever att ni har en strategi for att attrahera fler

kvinnliga IT-konsulter? Utveckla.

4. Tror du att kvinnliga nétverk dr anvidndbara for att f& fler kvinnliga sokande till lediga

tjanster som IT-konsulter? och anvinder ni er av dessa nitverk i er rekryteringsstrategi?

5. Kan du berétta om hur ni externt respektive internt annonserar era lediga tjanster?
5.1 Om ja, kan du utveckla och beritta mer 1 detalj hur det gér till?
5.2 Om nej, har ni diskuterat detta i foretaget/HR och varfor har ni inte tagit stdllning?

5.3 Vid utformningen av era annonser &r positiv sdrbehandling ett begrepp som anvédnds?

(”vi ser gérna kvinnliga sdkande till tjdnsten™)



Rekryteringsprocessen

6. Kan du berdtta mer om hur rekryteringsprocessen ser ut pa foretaget? - fran det att ni
bestimmer er for att rekrytera en ny medarbetare.

6.1 Hur utformar ni annonsen s att den attraherar kvinnliga IT-konsulter?

6.2 Har ni till exempel policydokument i foretaget som verktyg vid utformandet?

6.3 Vilka rekryteringsmetoder anvéander ni er av?

(annons, Linkedin, andra sociala medier, rekommendation, headhunting, mun-till-mun)

7. Upplever du nigra olikheter i att intervjua kvinnor respektive mén?
7.1 Forbereder du dig pé olika sitt beroende pd om det dr en kvinna eller man som du ska

intervjua? Lagger du upp olika strategier? Utveckla.

8. Hur tycker du att er rekryteringsprocess skulle kunna forbattras/utvecklas for att fa fler
kvinnliga IT-konsulter att soka de lediga tjédnsterna pa foretaget?
8.1 Upplever du nédgra direkta hinder som gor att foretaget inte far s manga kvinnliga IT-

konsulter till sina lediga tjénster?

Genus

9. Hur tror du att era kvinnliga IT-konsulter upplever det att arbeta i foretaget?
(IT-branschen ér ju en mansdominerad bransch)

9.1 Pa vilket sitt stottar foretaget de kvinnliga IT-konsulterna i sina yrkesroller?

(underrepresenterade i en mansdominerad bransch och finns det négot sarskilt som utmérker sig i er bransch?)

Trivsel

10. Upplever du att de kvinnliga IT-konsulterna trivs 1 foretaget?



Bilaga 3

Introduktion och bakgrund till studien

Vi dr tva studenter frdn Goteborgs Universitets Personalvetarprogram som har fatt mgjlighet
att skriva vér kandidatuppsats hos Foretaget NN.

I var studie kommer vi att undersdka hur foretaget arbetar med att attrahera kvinnor som
arbetar som IT-konsulter. For att pd bidsta sitt kunna studera detta behdver vi intervjua tva
olika grupper pd Foretaget NN; HR-anstillda och kvinnor som arbetar som IT-konsulter.

Nedan har vi sammanstéllt ett antal korta punkter som behandlar villkoren for intervjutillfallet
och deltagandet i vér studie:

* Totalt 7 intervjuer genomfors till grund for analys, 3 frdn HR-avdelningen samt 4
kvinnor som arbetar som IT-konsulter.

* 30-45 minuter tid 1 ansprék per intervju, vi stiller ungefar 8-10 fragor.

* Frivillig deltagande

* Anonymt

* Informationskrav

* Samtyckeskrav

* Mojlighet att avbryta eller i efterhand korrigera

* Inspelning vid godkdnnande

¢ Samtalsbaserad intervju

Vi bifogar obligatorisk samtyckesblankett for underskrift, scanning och retur till oss.
Har du fragor hor girna av dig.

Tack pa forhand!
Med vénliga hélsningar

Arlinda Binaku och Johanna Dyhre
0735-xxxxxX, 0739-xXXXXX



Bilaga 4

Samtyckesblankett

INSTITUTIONEN FOR SOCIOLOGI OCH ARBETSVETENSKAP

Vilka HR-strategier kan anvédndas 1 syfte att attrahera, planera och behédlla
kvinnor 1 en mansdominerad bransch? — en kvalitativ studie.

Samtycke

Hiarmed ges samtycke till intervju inom ramen for projektet "Vilka HR-strategier kan
anvéndas 1 syfte att attrahera, planera och behélla kvinnor i en mansdominerad bransch? — en
kvalitativ studie” som genomfors vid Goteborgs universitet. Jag har fétt skriftlig och muntlig
information om studiens bakgrund och syfte, att deltagandet dr helt frivilligt och att jag nér
som helst kan avbryta deltagandet utan att behdva ange skil, samt att materialet kommer att
avidentifieras/kodas i samband med att det redovisas, ej heller anvidndas av tredje part. Jag har
ocksa fatt tillfélle att stilla fridgor och fatt dem besvarade.

Ort och datum Namn

GenomfGrande av intervjun och ansvariga for projektet:
Johanna Dyhre, johanna.dyhre@xxxxxx.se 0739-xxxxxx
Arlinda Binaku, arlinda.binaku@xxxxxx.com 0735-Xxxxxxx

Helen Peterson, Universitetslektor vid institutionen for sociologi och arbetsvetenskap, GU
helen.peterson [at] gu.se tel: 031-786 00 00

Ylva Ulfsdotter Eriksson, docent vid institutionen for sociologi och arbetsvetenskap, GU
Ylva.Ulfsdotter Eriksson [at] socav.gu.se tel: 031-786 00 00
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