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Forord

I projektet Attraktionskraft 1 drmland konstateras att det rader kompetensbrist i
Virmland, sarskilt inom vissa branscher. A#traktionskraft 1 drmland syftar bland
annat till att bryta den konssegregerade arbetsmarknaden, och pa det viset
underlitta rekrytering av vad som benimns som nodvindig kompetens. Projektet
drivs av Region Virmland i samarbete med kommuner och klusterorganisationer i
Virmland. Féreliggande rapport dr en liten del av det Overgripande projektet.
Uppdraget startade i en 6nskan att utvirdera vad som hint sedan studien Nazverk
och skuggstrukturer i regionalpolitiken kom ar 2010 (Forsberg & Lindgren, 2010),
vilken synliggjorde att patriarkala nitverksstrukturer i Virmland hade stor
paverkan pad utformandet av regionens arbete med regional utveckling.

Vi har narmat oss fragorna inte genom ett fokus pa regionalpolitiken som sadan,
utan har koncentrerat oss pa kompetensférsorjning och rekrytering, med sarskilt
intresse for rekrytering till ledande positioner. Med ett genusperspektiv pa dessa
processer bidrar vi med kunskaper om hur férestallningar om kén och kompetens
fortsatt villkorar den virmlindska arbetsmarknaden och langsiktig
kompetensforsorjning — pa manga olika sitt.

Vi vill tacka alla informanter som stillt upp och berittat bade 6ppet och
personligt om dessa fragor! Det har funnits ett stort intresse for att vara med 1
studien, och det visar pa att det ocksa finns ett engagemang for fragorna i
Virmland. Vi vill dock poingtera att rapporten bara gor ett nedslag i en stor fraga.
Vi g6r dirfor inga ansprak pa att ge en heltickande eller ”sann” bild av
rekrytering, men vi vill visa pa vad genusanalyser pa dessa processer kan bidra
med for langsiktig och hallbar kompetensforsorjning. Vi hoppas dirfor att
rapporten kan bidra till fortsatta diskussioner och ett stéd 1 att gbra
rekryteringsprocesser mer jamstillda — vi har genom studien férstatt att manga vill
det!

Vi vill ocksa tacka Region Virmland for fortroendet att gora studien, och det goda
samarbetet kring framtagandet.

Januari 2023

Ulrika Jansson, fil. dr. arbetsvetenskap, Nationella sekretariatet for genusforskning,
Goteborgs universitet

Lena Grip, fil. dr. kulturgeografi, Karlstads universitet



Sammanfattning

Vem eller vilka som antas ha ritt och nédvandig kompetens i rekryterings- och
kompetensforsorijningsprocesser villkoras av férestillningar och normer om koén
och genus. Rapporten redogor for en studie inom projektet Atraktionskraft
Vrmland, och syftar till att belysa hur forestillningar om kompetens och kén
paverkar kompetensforsorjning och rekrytering till hogre tjdnster i Virmland. For
att bidra till mer jimstilld kompetensférsorjning i Viarmland gors analyser ur
genusperspektiv pa flera sitt. Genusvetenskaplig forskning anvinds for att
synliggdra villkor och strukturer sd att medvetenheten om kénsmirkta premisser
kan Oka.

Det empiriska materialet bestar av intervjuer med fyra kategorier av informanter
som pa olika sitt jobbar med rekrytering i/till privat och offentlig sektor i
Virmland: personer pa rekryteringsforetag, HR-funktioner, anstillande chefer och
nyligen anstillda chefer. Resultaten presenteras i tva delar. Den forsta delen
fokuserar olika moment i rekryteringsprocesser dir de konsmirkta premisserna
diskuteras i avsnitten *Att hitta och nd kandidater?’, "Nir kandidaten 4r funnen?’,
"Spelar nitverk roll?’, ’Jimstilld rekrytering?’, samt ’Genusmedvetna
rekryteringsprocesser?’. Summariskt visas hur bade kompetensbaserad rekrytering
och nitverksrekrytering inbegriper moment som ér starkt konsmirkta, men utan
att det problematiseras. Rekryterares och chefers forestillningar, nitverk och
praktik aterskapar normer om kompetens som gynnar min. Ojamstilldheten inom
rekryteringsprocesser gors till en fraiga om kvinnors forestillda brister, exempelvis
avsaknad av 7ritt” utbildning, erfarenhet eller egenskaper.

I den andra delen fokuseras plats och platsers betydelse f6r bade
kompetensforsorjning och rekryteringsprocesser i avsnitt om ’Ett ndrsynt
viarmlindskt niringsliv?’, "THemvindare’, ’En arbetsmarknad i férindring?’,
"Pandemin, en ny nyckel till kompetensférsorjningen?’; samt "Kompetensbrist i
Virmland?’. I korthet konstateras att det finns foérestéillningar om Virmland som
slutet och lite “nérsynt”, vilket kommer till uttryck i preferenser f6r det kinda och
etablerade. Detta missgynnar inflyttare och personer som inte redan har ett
uppbygget nitverk lokalt. Samtidigt finns en medvetenhet om att detta inte ar
langsiktigt hallbart, samt att en mer jamstilld rekrytering krivs — bade for att locka
ett bredare spektrum av personer och kompetenser, samt for att skapa mer
attraktiva arbetsplatser. Rapporten konstaterar dock 1 bada resultatdelarna att det
rader brist pa kunskap och genusmedvetna strategier for jamstalld
kompetensforsorjning.

Ett ssmmanfattande resonemang f6rs om hur rekryteringar och
kompetensforsorjning gors genom olika former av narhet. Den geografiska nérbeten,
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som i regional ’narsynthet”, gor att personer med virdefull kompetens inte alltid
uppmirksammas eller far erbjudanden om tjanster. Den professionella ndirbeten
gynnar personer som kianner varandra, som har arbetat thop tidigare, och som kan
ga 1 god for att en viss person skulle ’passa in” i en organisation. Den ewotionella
ndrheten utgors av magkinslor och kinslor av likhet, som ocksa antas skapa
forutsittningar for en bra rekrytering. Natverksnarhet kommer framst till uttryck
genom manliga nitverk, och mellan rekryterare och chefer, dir homosociala
handlingar aterskapar mians kompetenser som de “nédvindiga”. De olika
formerna av nirhet 1 rekryteringsprocesser innebir bade inkludering och
exkludering med tydliga konsfértecken som behover synliggoras for mer
jamstillda processer. Som region behéver Virmland ocksa bli bittre pa att skapa
forutsittningar for olika kompetenser och minniskor fran andra delar av Sverige
och virlden.



Inledning

Vem eller vilka antas ha 7ritt” eller "nédvandig” kompetens? Hur gar rekrytering
till och fraimjar den jamstilld kompetensforsoérjning i Varmland? Och vad med
nitverkens roll for tjanster pa ledande befattningar? Och hur kinns det egentligen
1 magen, dr det hir en tillférlitlig person? Forestallningar, antaganden och normer
om kon och genus spelar stor roll i rekryteringsprocesser och kompetens-
forsorjning. Genusvetenskaplig forskning visar bland annat att kompetenskriterier
for tjnster pa ledande befattningar oftast gynnar min och att min oftare upplevs
ha “ritt” personlighet, jiamfort med kvinnor. Mén antas ocksa oftare ha de mest
relevanta nitverken och den nédvindiga potentialen och erfarenheten for
framtida framgangar och karridrer. Vanliga argument som forestills forklara brist
pa kompetenta kvinnor till ledande befattningar ér att de viljer fel utbildning, fel
branscher, fel jobb och att de saknar erforderliga kontakter och nitverk samt
’ritt” arbetslivserfarenhet (t.ex. Holgersson, 2013; Tienari m.fl., 2013; Van den
Brink m.fl., 2016; Denise, 2020; Moscatelli m.fl., 2020). Kvinnor med
konkurrenskraftig kompetens 6kar stindigt, anda reproduceras férestallningar om
min och kompetens i rekryteringsprocesser som gor att min fortsatt favoriseras.

I den hir studien gor vi analyser ur genusperspektiv for att belysa kénade och
genusmarkta premisser, villkor och strukturer i syfte att bidra till mer jamstalld
kompetensforsorjning i Virmland. Det finns andra mojliga analyser att gora, fran
andra vetenskapsdiscipliner och teorier, och denna analys ér inte heller
uttommande, men vi vet att den kan ge 6kad kunskap som ir viktig for att i
framtiden kunna géra mer genusmedvetna rekryteringar.

Oavsett typ av organisation ir det allmint accepterat att en arbetsgivares framgang
ar nira knuten till de personer som anstills. Det giller naturligtvis 6ver hela
virlden och inte bara i Virmland. Ar 2023 har av EU-kommissionen beslutats
vara Buropaaret for kompetens. For att stirka arbetet med kompetensforsorjning
pekas ett antal ataganden ut, sisom matchning av manniskors ambitioner och
fardigheter med moijligheterna pa arbetsmarknaden, kompetensutveckling och
relevant kompetens. Kompetensbrister i den gréna och digitala omstillningen
lyfts sarskilt, liksom fokus pa att fa fler kvinnor och unga att bli en del av
arbetsmarknaden. Relevant kompetens beskrivs bade som en forutsittning for att
6ka minniskors mojligheter att vara framgangsrika pa arbetsmarknaden, samt att
delta i samhallet och demokratin och som bidragande till en héllbar tillvixt, mer
innovation och foretags konkurrenskraft (Europeiska kommissionen, 2022).

Att hitta, behalla och utveckla ritt kompetens — att kompetensférsorja — framstills
som helt avgorande for ett konkurrenskraftigt niringsliv internationellt och 1
Sverige. I den nationella strategin for regional utveckling 2021-2023 (Skr.



2020/21:133) besktivs hur arbetsmarknaden behover bli bittre pa att ta tillvara de
kompetenser som finns lokalt, det vill sidga bli bittre pa jamstilldhet och mangfald
inom alla yrken, for att méta arbetsmarknadens kompetensbehov. Traditionella
forestallningar om vilka som passar for olika yrkessektorer betyder att det blir
svarare att pa ett effektivt sitt ta tillvara den lokala arbetskraften, och en
konssegregerad arbetsmarknad dr ocksd mer sarbar f6r globala och nationella
forandringar av arbetsmarknaden (t.ex. Brulin, 2002). Savil privat som offentlig
sektor kriver funktionell kompetensforsorjning f6r att na en hallbar regional
utveckling (SKR, 2021; Tillvixtverket, 2022). Det kriver i sin tur
utbildningssystem och utbildningar som tillgodoser kompetensbehov. Vidare ar
kompetensforsorjningen ocksa betydelsefull f6r individers mojligheter till
sysselsittning, lirande och personlig utveckling. Det dr inte bara foretag eller
regioner som ska vixa, dven individer ska kunna vixa genom
kompetensforsorjning som mojliggor ett hallbart arbetsliv.

Fragor kring kompetensforsorjning inbegriper ett flertal olika politikomriden och
manga aktOrer pa internationell, nationell, regional och lokal niva. Samverkan
mellan myndigheter, kommuner, och niringslivs- och utbildningsorganisationer ar
darfor central for att skapa de biasta forutsittningarna for kompetenser som ar
relevanta bade pa samhills-, organisations- och individniva. Som redan namnts
finns ocksa manga olika forestillningar och antaganden om vad kompetens ar,
vem eller vilka som har nédvindig kompetens och vilka kompetenser som kravs.
Vidare gar kompetensforsorjnings- och rekryteringsprocesser till pa skilda sitt
som paverkar vem eller vilka som far, eller inte far, tjdnster och arbeten. I tilligg
med olika férestallningar om vilka utbildningar som kravs och ar mest relevanta,
och vilka yrken som dr mest eftertraktade eller virdefulla sa kan vi konstatera att
det dr komplexa fragor och problem det ror sig om. Frigor som dessutom alltsa
behé6ver forklaras och forstas ur genusperspektiv for att gynna utveckling och
kompetens av skilda slag — pd en hallbar och jamstilld arbetsmarknad.

Syfte och uppdrag

Ocksa Virmlands framtid beskrivs som avhingigt behovet av kompetent
arbetskraft (Region Virmland, 2022b). I projektet Aztraktionskraft 1 drmland got
Region Virmland gemensam sak tillsammans med kommuner och niringsliv f6r
att rada bot pa kompetensbrist och sikra framtida kompetensférsorjning (Region
Virmland, 2022a). P4 uppdrag av Region Virmland fokuseras i denna studie
huvudsakligen kompetensférsorjning av hogre tjanstepersoner och personer i
ledande befattningar. Studien bidrar med en av flera pusselbitar till det
overgripande projektet A#traktionskraft Vdrmland och dess delmal om att bryta den
konssegregerade arbetsmarknaden 1 utvalda branscher 1 Virmland, underlitta
rekrytering av nédvandig kompetens, och att bryta konsstereotypa utbildningsval.



Initialt fanns tankar om en slags uppfoljning av studien Ndtverk och skuggstrukturer i
regionalpolitiken frain 2010 (Forsberg & Lindgren, 2010). I korthet handlar den om
det regionala tillvaxtprogramarbetet i Varmland i bérjan av 2000-talet, och
synliggdr hur och med vilka konsekvenser bland annat nitverk, partnerskap och
nitverksstyrning utformades. Den tidigare studien utgor initiativ f6r denna studie
enligt uppdragsgivaren, men syftet ar ett annat. Syftet har anpassats bade till
behovet av att explicit fokusera kompetensférsorjning i linet snarare dn regional
tillvixtpolitik, och den visentligt kortare projekttiden. Uppdragets omfattning
motsvarar tidsmassigt knappa 10 heltidsveckor for oss respektive forskare och
rapportforfattare, och kan inte jimféras med den mer omfattande tidigare studien
som inbegriper manga fler och andra sakomraden, samt en stor forskargrupp.
Flera av de analyser som gors av kompetens, kon och platser 1 Ndtverk och
skuggstrukturer ir icke desto mindre fortfarande aktuella vilket gor att vi pa olika
sitt forhaller oss till studien. Det 6vergripande syftet med foreliggande studie ér
att studera hur forestallningar om kompetens och kin paverkar kompetensforsorining och
rekrytering till higre tjanster i 1 drmland.

Den konssegregerade arbetsmarknaden

Jamstillda kompetensférsorjnings- och rekryteringsprocesser skulle, om de
praktiserades, kunna bidra till ett av delmaélen i A#traktionskraft 1 drmland, nimligen
att bryta den konssegregerade arbetsmarknaden i utvalda branscher i linet. Vi vill
darfor ge en Oversiktlig bild av hur det ser ut i nuldget, och introducera en
genusvetenskaplig forklaringsmodell — kénsmirkning eller genuskodning — som
klargor varfor vi har en segregerad och kénssegregerad arbetsmarknad.

Den svenska arbetsmarknaden ar kraftigt konsuppdelad, bade horisontellt och
vertikalt. Det innebdr att kvinnor och min befinner sig inom olika branscher och
yrken, samt pa olika positioner och nivéer i en organisation eller féretag. Dartill
finns intern segregering med vilket avses att kvinnor och min 1 samma yrke, och
med liknande utbildning, inda arbetar med olika uppgifter och inriktningar.
Arbetsmarknaden ar inte bara kénsuppdelad, den dr ocksa segregerad utifran
etnicitet, klass (eg. socioekonomi) och demografi, frimst alder. Det dr genom
konsmirkning och genuskodning som den konssegregerade arbetsmarknaden
reproduceras. Kénsmarkning innebir att socialt konstruerade férestillningar om
maskulinitet och feminitet forknippas med vad ett visst yrke, arbete eller position
antas krava. Eller med andra ord att vissa arbeten och arbetsuppgifter antas passa
bittre eller simre for ett visst kon (Kanter, 1977). Ojiamstillda arbetsvillkor, 16ner,
diskriminering och ojamstilld makt- och resursférdelning ar konsekvenser av
konsuppdelning och kénsmirkning.



Arbetslivets sneda konsférdelning maste forstas 1 relation till de lika
koénsuppdelade och kénsmairkta utbildningssystemen. Utbildningsinriktningar ar
starkt kénsuppdelade i Sverige och bade skapar och aterskapar ojimlikheter pa
arbetsmarknaden. Kénsmarkningen tar sig uttryck genom att visa utbildningar
antas passa pojkar eller flickor bast. Pojkar och min ér i majoritet i utbildningar,
péa bade gymnasie- och universitetsniva, inom exempelvis el, bygg och teknik,
medan flickor och kvinnor utgor en storre andel 1 vird- och omsorgsutbildningar.
Kvinnor har dock generellt hogre utbildningsniva an mén och skillnaderna 6kar
(Kahlroth, 2018). Inom utbildningar som ir relevanta for de privata naringarna 1
Virmland, som ocksa ar del av A#traktionskraft 1 armlands fokus det vill siga,
skogs- och tillverkningsindustrin samt it-sektorn ar dock andelen flickor och
kvinnor som utbildar sig fortsatt lag (OECD, 2017). Precis som for den
konssegregerade arbetsmarknaden finns manga forklaringar till den
konsuppdelade skolan. Det dr samverkande skeenden av paverkan dér bland annat
familj, samhalleliga relationer och férestillningar och normer om manligt och
kvinnligt spelar roll (Jansson & Sand, 2021; Simonsson, 2022; Young Hakansson
m.fl., 2022).

Precis som pa nationell niva sa dr arbetsmarknaden konssegregerad i Virmland,
och statistik 6ver de storsta yrkena bland kvinnor och min i Virmland visar pa
storre konsskillnader 4n i riket 1 stort, forutom vad galler lastbils- och
busschaufforer (se figur 1).
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Figur 1. Andel kvinnor inom de stérsta yrkena bland kvinnor och man i Varmland i jamférelse
med riket, 2020. Egen bearbetning av data fran SCB, Yrkesregistret.

I en studie av Gonis med flera (2019) visas dock att konssegregeringen i de 31
storsta yrkena i Sverige har minskat mellan 2003 och 2011. Andelen kvinnor



okade mest inom mansdominerade yrken som kriver hog utbildning (t.ex.
chef/VD), men ocksa inom till exempelvis transportsektorn. Andelen min 6kade
frimst inom kvinnodominerade yrken som kriver lag utbildning, huvudsakligen
inom servicesektorn (t.ex. stid och restaurang), men ocksi inom omsorgssektorn,
till exempel sjukskoterskor. I en undersékning gjord av Sveriges kommuner och
regioner (SKR, 2022) framkommer att en stor del av 6kningen av min inom
kvinnodominerade arbeten i kommuner utgors av man med utlindsk bakgrund.
Inom liraryrken pa alla nivier visar studien av Gonas med flera (2019) att
konssegregeringen Okar till att bli annu hégre andel kvinnor én tidigare. De
forindringar av den konssegregerade arbetsmarknaden som analyserats ar Gver
svensk arbetsmarknad som helhet, och rymmer dirfor inte regionala nyanser. Vid
en analys av de storsta yrkena bland min och kvinnor 1 Virmland aren 2014 till
2020 visas endast marginella forindringar (se figur 2), men inom alla sektorer
utom bland kontorsassistenter/sekreterare och
snickare/murare/anliggningsarbetare har det skett en viss utjimning mellan
konen. Storst dr den procentuella forindringen 1 kategorin skotare, vardare,
personliga assistenter med flera, dir andelen min 6kat med 3,5 procentenheter
(fran 21,8 till 25,3 procent), och bland lastbils- och busschaufforer dir andelen
kvinnor 6kat 3,6 procentenheter (fran 9 till 12,7 procent).
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Figur 2. Férandring av andelen kvinnor inom de storsta yrkena bland kvinnor och man i
Varmland, 2014-2020. Egen bearbetning av data fran SCB, Yrkesregistret.



Aven pa chefsniva finns en tydlig kénssegregering. Av stiftelsen Allbrights rapport
for 2022 framkommer att tillvixten av kvinnor som ar chefer aldrig har varit
svagare bland svenska bérsnoterade bolag dn nu, efter ett artionde med stadig
okning. Syftet med de arliga rapporterna ar att kartligea kvinnors och minoriteters
mojligheter till karridr. Rapporten No// nya chefskvinnor (Allbright, 2022) visar att
andelen kvinnor i ledningsgrupper utgoér 27 procent, precis som forra aret. Antalet
kvinnor som innehar tunga chefsposter, till exempel vd, forsaljningschef och
affirsomradeschef minskar. Sverige backar i jimférelse med andra linder sisom
Frankrike, Storbritannien, Tyskland och USA — trots den svenska sjilvbilden av
att arbete for 6kad jamstilldhet och mangfald ar viktigt. Ett undantag lyfts dock
fram och det ar att kvinnor 1 styrelser har 6kat nagot och nu utgér 36 procent. I
rapporten forklaras det med att EU:s omdebatterade kvoteringslag gjort att
svenska dgare behovt anstringa sig mer for att g utanfor manliga nitverk, och

hitta styrelsekompetens i ledaméter som inte ar man.

Nir det giller chefspositioner generellt visar siffror fran Statistiska centralbyrin
(SCB) att andel kvinnor och min i chefspositioner varierar stort nir siffrorna
bryts ner i sektorer. Inom kommunal och regional sektor dr runt 70 procent av
cheferna kvinnor, medan det omvinda giller f6r privat sektor. Inom staten ar det
néstan helt jimn férdelning (SCB, 2022a). I en jimforelse mellan Virmland och
riket syns samma monster i fraga om férdelning mellan olika yrkesgrupper, men

med dnnu storre monster av konssegregering (se figur 3).
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Figur 3. Andel kvinnliga chefer, jamférelse mellan Varmland och riket, 2020. Egen bearbetning
av data fran SCB, Yrkesregistret.
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Sett 6ver tid har forindringen andelen kvinnliga chefer 1 Virmland 6kat inom
nistan alla sektorer, men mest inom utbildningsomradet, foljt av forsknings- och
utvecklingschefer samt bygg-, drift- och produktionschefer (se figur 4).

FORANDRING ANDEL KVINLIGA CHEFER

O =,
U N Férvaltnings- och
50% ————— T — servicechefer
T0% P = Forsknings- och
I — . -
. —— utv eckling=schefer
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50t produktionschefer
A0% = Chefer inom utbidning
30% kN —t
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U0 e
f_:;_;::——'_——'_'_—“-'-:::__—_.:_._—' omsorg
T —_— -
0% Chefer inom
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Figur 4. Férandring av andel kvinnliga chefer i Varmland 2014-2020. Egen bearbetning av data
fran SCB, Yrkesregistret.

Ovanstaende data siger inget om Ovrig bakgrundsinformation for cheferna
forutom koén. Men generellt giller att personer fran minoritetsgrupper, med
utlindsk eller lag socioekonomisk bakgrund ér tydligt underrepresenterade pa
chefsposter (Salvaj & Kuschel, 2020).

Genusperspektiv

Forestillningar om kompetensforsorjning och rekryteringsprocesser — kompetens
och kon — beskrivs och analyseras 1 denna rapport genom en genusvetenskaplig
ansats. Det innebair i korthet att normer och forestillningar kopplade till mian och
maskulinitet, kvinnor och feminitet samt vidhangande maktaspekter star i fokus.
Genusanalyser kan ta olika former, men som vi forstar genus synliggors ett
gorande. Genus och genusrelationer ir inte en gang for alla givna, utan ”gors”
eller skapas kontinuerligt, och synligg6r hur gemensamt delade tankar, idéer och
praktiker bidrar till att forma individer till kvinnor och min (West & Zimmerman,
1987; Butler, 1990). Genusrelationer ar hierarkiska, det vill sidga att vissa sitt att
“odra genus” dr mer accepterade och legitimerade. Atskillnader mellan min och
kvinnor skapas alltsd genom sociala maktrelationer som inbegriper internaliserade
normer och virderingar, ibland dven i relation till andra maktordningar som till
exempel klass och etnicitet (t.ex. Connell, 2009). Vi vill med vir analys visa pa
vilka grunder och sitt méinniskor kategoriseras, och kategoriserar sig i, tva atskilda
sociala grupper. Och vilka konsekvenser detta kan fa for enskilda individer,

11



grupper eller organisationer. Forestillningar om kompetens, och vem eller vilka
som ir kompetenta, kan uppfattas som naturliga och oférinderliga — med
genusperspektiv synliggors i stillet konsstereotypa forestillningar och bilder av
skillnader mellan kvinnor och min som konsekvenser av en genusordning.

Det finns emellertid inte bara en genusordning. Forestallningarna om mén och
maskulinitet, kvinnor och feminitet, ser olika ut pa olika platser och har formats
over tid av savil lokala férutsittningar i form av geografi och
forsorjningsmojligheter, som av sociala faktorer som exempelvis
trosuppfattningar och kulturella traditioner pa platsen. Detta bendmns i forskning
som lokala eller regionala genuskontrakt (Forsberg, 2001). De olika
genuskontrakten paverkar forestillningar om vem som kan jobba med vad, vem
som ska ta hand om barnen, 16ner 1 relation till arbete, utbildning med mera.
Analyser visar att Virmland till stora delar ar priglat av relativt traditionella
genuskontrakt (se kartor 6ver genuskontrakt i Sverige i Forsberg, 2010 och
Haandrikman m.fl., 2021), vilka kdnnetecknas av ligre andel hogutbildade och
anstillda kvinnor, h6g arbetsmarknadssegregering, samt ligre andel kvinnor med
hoga inkomster och ligre andel féraldralediga man, dn 1 andra genuskontrakt. Som
vi visade ovan priglar detta virmlindskt arbets- och naringsliv. Men inte heller
Virmland har ett gemensamt genuskontrakt, utan det finns lokala variationer, inte
minst mellan mer urbana och rurala omraden i regionen.

Aven om genuskontrakt har visat sig vara mycket trga strukturer som inte
férindras i samma takt som ekonomiska forindringar pa en plats, dr det samtidigt
viktigt att notera att genuskontrakten ar socialt skapade, och dirfér ocksa mojliga
att forandra (Forsberg, 2010). Detta innebdr att det ocksa dr mojligt att med
genusmedveten kompetensforsorjning utmana och férindra den virmlindska
arbetsmarknaden.

Fokus i var studie ar rekrytering till hogre tjanster i Varmland, det vill sdga till
olika slags chefs- eller ledaruppdrag. Att ledarskap dr maskulint konsmarkt har
beskrivits i genusvetenskaplig forskning i manga decennier (t.ex. Kanter, 1977;
Cockburn, 1991; Khurana, 2002). Att min ar fler pa chefspositioner, jamfort med
kvinnor, férklaras av ledarskapskultur som priglat av min, mansdominans och
maskulinitet. Ledarskapskultur tar manga uttryck men formas i huvudsak genom
olika former av kommunikation och utbyte av tjanster. Den konforma
chefskulturen traderas genom ett gemensamt sprak och forestallningar om hur en
chef “miste vara” (t.ex. Fogelberg Eriksson, 2005; Linghag, 2009). Att
kommunicera likadant, vara lojal och att kunna jobba mycket och i princip nir
som helst, dr i kombination med att utbyta information, vinskap och tjanster
viktiga delar. Delar som gor att kvinnor inte alltid kinner sig vilkomna som chefer
eller 1 ledningsgrupper — eller ens blir aktuella 1 en rekryteringsprocess — dven om
den maskulina kulturen sillan ar formellt uttalad. Men den dr normen mot vilken
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kvinnor bedoms och gors till avvikare. Att kvinnor inte ”viljs” till chefspositioner
kan alltsa forklaras av mins relativa 6verordning och homosocialitet.

Homosocialitet innebir i korthet att min viljer man for viktiga uppdrag. Lindgren
(1999) beskriver homosocialitet som ett samforstand, eller en slags allians, mellan
min som garanterar deras maktpositioner i organisationer. Samforstind som vilar
pé lojalitet och omsorg som min visar varandra genom bekriftelseritualer och
kanslomissiga inslag. Att bada bastu tillsammans en fredag eftermiddag har inte
bara med sjilva bastubadet att gora, utan ar ett gemensamt gorande av
maskulinitet, att skapa fértrolighet och komma néra varandra. Narhet dr pa olika
sitt avgorande 1 homosocialitet och kommer bland annat till uttryck i
rekryteringsprocesser. Mian kommer tillsammans 6verens om vilka krav och
kompetenser som dr viktiga men dir informella krav och att ”passa in” dr viktigast
(Holgersson, 2003). Att kunna definiera ”nédvindig” kompetens innebar ocksa
att icke-kompetens kan faststallas och vi aterkommer till studier som visar
konsekvenser av detta f6r bade kvinnor och min 1 resultatdelen.

Ett annat omrade som har biring f6r denna studie dr konsbundna studieval —
konsmarkta utbildningar. Vi har redan nimnt att den konssegregerade
arbetsmarknaden maste forstas i relation till den konsuppdelade skolan. Projektet
Attraktionskraft 1 drmland vill bland annat bidra med kunskap for att bryta
mansdominansen i strategiskt utvalda branscher i Viarmland, nimligen skogs- och
tillverkningsindustrin samt it-sektorn. For att komma i fraga for en tjinst inom
dessa branscher krivs i regel nagon version pa teknisk eller naturvetenskaplig
utbildning. For att ga handelserna lite 1 f6rvag beskriver flera av vara informanter
att fler tjejer och kvinnor 1 just dessa utbildningar dr vigen framat f6r jamstalld
kompetensforsorjning i Virmland. Det dr emellertid en 16sning som behéver
problematiseras och forstas ur ett genusperspektiv.

Att 6ka andelen kvinnor i tekniska och naturvetenskapliga utbildningar har statt
hégt pa agendan i olika skolsystem i artionden. I rapporten Genusperspektiv pa
Sframtidens higteknologiska arbetsliv: En nordisk forskningsiversikt om utbildningsval inom
STEM (Science, Technology, Engineering and Mathematics) (Jansson & Sand, 2021) ges
en samlad bild av vad forskning sdger om olika férklaringsmodeller och
beprévade insatser for att bryta kénsbundna studieval, inom just tekniska och
naturvetenskapliga utbildningar. Summariskt visar den att individuella intressen
for, och konsskillnader 1 prestationer och firdigheter, i STEM-relaterade amnen
paverkar utbildningsval endast till viss del, och till storst del férklaras av
konsstereotypa forestillningar om naturvetenskap, teknik och matematik.
Pedagogik och lirare, akademiska ideal och normerande férestillningar om
konkurrens, excellens och vetenskap skapar ocksa olika férvintningar pa flickor,
kvinnor, man och pojkar, dar vissa sitt att vara belénas och normaliseras, andra
siatt underordnas och ges mindre status. De insatser som gors riktas i forsta hand
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mot kvinnor och flickor, det dr de som ska motiveras, inspireras, inga i natverk
och gora andra val. Fokus ldggs pa att kvinnor och flickor ska dndra sig, snarare
an att de mansdominerade och maskulint mirkta amnes- och yrkeskulturerna
beh6ver férindras. Det dr den huvudsakliga forklaringen till att kvinnors
underrepresentation kvarstar aven om kvinnors andelar inom vissa tekniska
utbildningar har 6kat nagot (Jansson & Sand, 2021).

Natverk och skuggstrukturer

Boken Ntverk och skuggstrukturer i regionalpolitiken (2010), av forskarna Gunnel
Forsberg och Gerd Lindgren med flera, utgor alltsd inspiration till foreliggande
studie enligt uppdragsbeskrivningen. Som vi redan har nimnt dr vissa analyser och
resultat fran arbetet med det regionala tillvixtprogrammet i Virmland for snart 20
ar sedan fortfarande aktuella. Vi vill darfér mycket kort beskriva de analyser som
har biring dven for denna studie, nimligen de om nitverk och nitverks betydelser
samt bilder av Virmland. P4 en Overgripande niva visar den fortsatta aktualiteten
att genusrelationer och férestallningar om kon reproduceras 1
kompetensforsorjning i Virmland och att genusanalyser alltjamt édr av storsta vikt.

Olika former av nitverk visar sig fortfarande vara relevanta. Styrningslogiker och
governancemodeller som dr en del av natverksforstaelse i regionalt
utvecklingsarbete gar vi inte in pa har. Men Forsberg och Lindgren (2010)
beskriver att vissa nidtverk — manliga nitverk — var centrala 1 utformandet av
tillvaxtprogrammet och att kvinnodominerade organisationer och kvinnor inte
ingick 1 dessa. De beskriver ”en upparbetad manlig natverkskultur med rotter
langt tillbaka i historien, vilka har som sitt starkaste kinnetecken att de kan
reproducera och transformera makt 1 brytningstider” (s. 36). Det ska noteras att
nitverk per se inte behover vara problematiska, men diremot det faktum att de
ofta dr exkluderande vilket far som konsekvens att de erfarenheter och synsitt
som inte representeras i natverket gar forlorade. Detta bidrar till ett slags
demokratiskt underskott. Forsberg och Lindgren (2010) diskuterar bade synliga
och osynliga manliga nitverks betydelser for att skapa allianser i viktiga frigor.
Vad de kallar ”platser i skuggan” antas spela sirskilt stor roll, da avses till exempel
algjaktslaget, travbanan, idrotten, rotary och missionsférbundet. Frimurarlogen,
som enbart organiserar min, beskrivs som maktens centrum och som en sirskild
garant for homosocialitet och homogenitet. Det homosociala utbytet av tjinster,
gavor och motgavor beskrivs vara sirskilt viktigt 1 alliansbyggandet. De kvinnor
pa ledande positioner som intervjuas i Ndtverk och skuggstrukturer anar att det finns
motesplatser utanfér de formella och officiella nitverken som de har tilltride till,
men att de utestings frin dessa. Aven unga, nya svenskar och nyinflyttade halls
utanfor visentliga sammanhang av vikt. Sliktskap och att vara virmlanning ar
faktorer som beskrivs som viktiga for att bli inkluderad i natverk. ”Det ar viktigt
med kompisar och att man ir uppvuxen i Virmland. Att man varit med 1 nagot
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idrottssammanhang. Manga har en forankring hir sedan barnsben och man vardar
sina kontakter. Man hjilper varandra. Det dr sa man blir medlem i nitverken” (s.
48). De manliga nitverken beskrivs bland annat resultera i ”business as usual” och
att “lampliga kvinnor” inte hittas. Den regionala utvecklingsprocessen blir en slags
homotopisk regional utveckling.

I Natverk och skuggstrukturer framkommer tva bilder av Virmland. Den ena
beskriver regionen som littsam och trevlig men samtidigt som sluten och
sjlvgod. Bilden byggs upp av berittelser som att samarbete inom regionen
fungerar fint, men att Virmland ofta anses gott nog och dérfér kan upplevas
introvert. Intresse for det bortom Virmland beskrivs som litet. Den andra bilden
beskriver Virmland som bakatstrivande och klagande. Det beskrivs finnas en
tendens att gnilla i stallet for att lyfta fram en positiv bild av regionen. Jantelag,
bruksanda och en n6jdhetskultur sags tillsammans hindra linets utveckling, och
innehaller ocksa en tydlig konsstruktur. I det strategiarbete boken belyser finns
forhoppningar om att dndra bilderna av Virmland, vilket da ocksa skulle behéva
innebira nya sitt att arbeta och verka 1 linet. Gemensamt f6r bada bilderna ér att
den berittelse som beskrevs i programmet var mannens berittelse. Studien visar
ocksa pa en tydlig rumslig hierarki med kommunerna i Karlstadsregionen i
centrum. Ovriga kommuner hade savil lag representation i centrala beslutande
organ som laga paverkansmojligheter 1 formuleringen av nya Varmlandsbilder.

Metod

Studien har genomférts genom en kvalitativ datainsamling och analys. Det
huvudsakliga materialet bestar av intervjuer, samt en analys av
rekryteringsannonser for chefer i Viarmland. Studien genomférdes under perioden
mars-november 2022.

Intervjuer

Vi har sokt forstdelse for fraigan om kompetensférsorjning, rekrytering och
forestallningar om kon och kompetens genom att intervjua fyra kategorier av
informanter som pa olika sitt jobbar med rekrytering i/till privat och offentlig
sektor 1 Virmland: personer pa rekryteringsforetag, HR-funktioner, anstillande
chefer och nyligen anstillda chefer. Pa detta sitt har vi ndrmat oss fragorna fran
lite olika hall, bade frin de som formellt ansvarar {6r rekrytering, de som
genomfor den, och de som blivit rekryterade det nidrmaste aret. Vi har dock haft
en samma intervjumall f6r alla intervjuer, dir samma teman behandlats, men fran
lite olika perspektiv. Frigorna har handlat om hur rekryteringsprocesser gar till,
hur kompetensprofiler tas fram, vem som avgor kompetensprofiler,
urvalsprocesser, interna meriterings- och rekryteringsprocesser, om nitverk,
jamstilldhet i rekrytering och kompetenstorsorjning i Varmland. Samt i mindre

omfattning fragor om insatser och faktorer for att rekryterade personer ska stanna
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kvar i sin anstallning. Med nyligen anstallda chefer har vi ocksd pratat om hur det
gick till ndr de blev rekryterade och hur de upplevde rekryteringsprocessen. Nir
det giller anstillande och nyligen anstillda chefer gar rollerna ibland ihop, da
nyligen anstillda chefer ocksa ar anstillande chefer och 1 nagra fall redan haft
erfarenhet av att rekrytera i sin nya roll.

Vi har genomfort 16 stycken intervjuer, varav sex stycken med man och tio
stycken med kvinnor. Vi vill dock poingtera att materialet ar vidare dn sa, det vill
sdga att 1 intervjuerna inbegrips berittelser om ytterligare personer och deras
rekryteringsresor, som vi ocksd redogor f6r och inkluderar i analysen.

Den stora majoriteten av informanter har svensk bakgrund, ar personer med
hogre utbildning och olika former av tjanster pa ledande positioner. De dr
verksamma i olika delar av Virmland. Majoriteten, tolv personer, jobbar inom
privat sektor, och fyra personer i offentlig sektor (se sammanstillning i tabell 1).
Tva intervjuer skedde digitalt 6ver zoom, och resterande pa informantens
arbetsplats eller pa Karlstads universitet. Alla intervjuer utom en genomférdes av
béada forskarna gemensamt, och intervjuerna varade alla runt 60 minuter.

Tabell 1 Sammanstalining av informanter

Min / Kvinnor | Privat / Offentlig
Rekryteringsforetag 3/2 5/0
HR-funktion 0/3 2/1
Anstillande chef 2/1 3/0
Nyligen anstilld chef 1/4 2/3

Urvalet av informanter har skett pa tva olika sitt, dels genom strategiska urval,
dels genom sa kallad snébollsmetod. Inledningsvis kontaktade vi personer som vi
pé olika sitt kinde till, antingen fran att de synts i media eller andra sammanhang,
eller utifran att deras foretag figurerat i rekryteringssammanhang. I méanga
intervijuer fick vi rekommendationer pa andra personer att intervijua. I slutfasen av
projektet har vi atergitt till en mer strategisk rekrytering av informanter, for att fa
med bade kvinnor och min, privata och offentliga aktorer 1 de flesta kategorier,
samt en spridning av informanter runt om i Varmland.

Informanterna kontaktades inledningsvis via mail och har fatt ta del av ett
informationsbrev som beskriver studien, innebdrden av deras medverkan och hur
vi behandlar personuppgifter. Alla informanter har vid intervjutillfallet limnat
muntligt samtycke till att delta i studien. I framstillningen av vart material har vi
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utelimnat sadana uppgifter som enskilt eller 1 kombination kan leda till att en
deltagares identitet r6js. Men vi har ocksa valt ett empirinira sitt att redovisa vara
resultat. Det vill sidga att vi anvinder manga citat fr att levandeg6ra materialet
och férsoka vigleda lisaren genom texten. Citaten ir i sd stor utstrickning som
mojligt exakt atergivna, eller i “talsprak”.

Informanterna har var och en fyllt en egen pusselbit f6r beskrivningar av hur
rekrytering gar till, men vi dr ocksa 6vertygade om att det finns manga fler sitt att
rekrytera och rekryteras pa dn vad vi fatt syn pa 1 var studie. Vi upplevde dock en
mittnad 1 slutfasen av materialinsamlingen, det vill siga att liknande berittelser
och forstielser av kompetensférsorjning och rekrytering aterkom i intervjuerna.
Vi vill ocksa betona att det ar informanternas berittelser som utgér grund for vara
resultat. Vi har sjilva inte deltagit aktivt 1 nagon rekryteringsprocess, eller “sett det
med egna 6gon” om en sa vill.

Alla intervjuer har transkriberats och vi har tillsammans lyssnat igenom dem och
samtidigt diskuterat aterkommande teman och méjliga analyser. I nésta fas har vi
var och en for sig gatt igenom de transkriberade intervjuerna utifrin teman som
formulerades 1 den inledande analysen: rekryteringsprocesser, beskrivningar av
Virmlindskt niringsliv, syn pa kompetensbrist och kompetensférsorjning,
jamstilldhet i rekrytering, och olika former av nitverk. Resultatredovisningen i
kommande kapitel dterspeglar dessa teman.

Studien har vigletts av de forskningsetiska principer som giller vid
Vetenskapsradets amnesrad f6r humaniora och samhallsvetenskap (se
Vetenskapsradet, 2017) och har godkants vid etikprévning vid Karlstads
universitet (dnr. HS 2022/508).

Annonsanalys

Under projektets gang har vi ocksa samlat in annonser fo6r utlysta chefsjobb i
Virmland, under perioden 1 maj till 31 oktober 2022. Vi har varje vecka under
perioden besokt Arbetstérmedlingens Platsbanken och anvint sékordet “chef” och
begrinsat oss till Virmland. Utifrin denna sékning har alla annonser som rort
hogre chefspositioner pa tjianstepersonsniva laddats ner. Annonser som ar
nirmare produktion och daglig verksamhet, sa som butikschef, rektor for specifikt
skolomrade eller enhetschefer inom offentlig verksamhet har sorterats bort. Totalt
har vi samlat 69 annonser. Dessa har klassificerats med hjalp av
analysprogrammet NVivo. Eftersokta kvalifikationer har sorterats i kategorierna
krav, erfarenhet och egenskaper. Analysen har bade kvalitativa och kvantitativa
inslag, och vi har bade riknat ord som framstills 1 sa kallade word clouds eller
ordmoln, samt analyserat innehallet och hur kravprofiler skrivs fram pa olika satt.
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Rekryteringsprocesser och
kompetensforsorjning i Varmland

I detta kapitel redogors fOr studiens empiriska material och resultat. Vi presenterar
resultaten i tva delar 1) Rekryteringsprocesser i Vérmland och 2) Kompetensforsorjning i
Virmiand. Karaktiren pa texterna skiljer sig nagot at, framst for att den forsta
delen om rekryteringsprocesser innehaller beskrivningar och analyser av en
praktik - ett gorande. Det dr ett resultat av hur de vi intervjuat beskriver
rekryteringsprocesser utifran en slags delad praktisk forstaelse (Schatzki, 2001).
Den andra delen har mer fokus pa uppfattningar och forestillningar i relation till
platsen Virmland. Men det dr ocksa delvis olika teoretiska férklaringsmodeller 1
de bida delarna. I delen om Kompetensforsirning i 1V drmland fokuseras platsspecifika
teorier och deras betydelse for bade kompetensforsoérjning och
rekryteringsprocesser. I delen om Rekryteringsprocesser i 1Vdrmland tas utgangspunkt
huvudsakligen i teorier om organisation, kon och genus. Ett genusvetenskapligt
perspektiv, som det vi beskrev inledningsvis, genomsyrar analysen i bada delarna.

Forutom ett inledande avsnitt innehaller Regryteringsprocesser i 1V drmland avsnitten
"Att hitta och na kandidater?’, "Nir kandidaten ar funnen?’, ’Spelar natverk roll?’,
’Jamstalld rekrytering?’, samt ’Genusmedvetna rekryteringsprocesser?” som dr en

sammanfattande analytisk kommentar f6r delen.

Kompetensforsorjning i 1'drmland innehaller avsnitten "Ett narsynt varmlandskt
niringsliv?’, "’Hemviandare’, ’En arbetsmarknad 1 forindring?’, "Pandemin, en ny
nyckel till kompetensférsorjningen?’, samt det avslutande och sammanfattande
avsnittet "'Kompetensbrist i Varmland?’

Rekryteringsprocesser i Varmland

En rekryteringsprocess innehaller manga olika moment. De ser ocksé olika ut
beroende pd huruvida det ar ett rekryteringsforetag som haller i tradarna, eller om
anstillande organisation/chef skéter processen pa egen hand. Upplevelser av
rekryteringsprocesser skiljer sig naturligtvis ocksa at mellan de som ansoker
alternativt blir uppmanade att soka, det vill sdga kandidaterna, och de som
rekryterar. Vi redogor initialt f6r de rekryteringsprocesser vi stillt fragor om
utifrin ett antal dterkommande aktiviteter eller moment. Som nimnts visar
resultatet hur de vi intervjuat beskriver rekryteringsprocesser utifran en slags delad
praktisk forstaelse (Schatzki, 2001). De olika momenten och aktiviteterna gar
delvis i varandra vilket gor att analytiska tradar aterkommer 1 delar som hor till
den initiala processen infér rekrytering och sedan genom sjilva processen och
utfallet.
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I teorin finns det nagot forenklat tva “metoder” som arbetsgivare anviander sig av
for att hitta och rekrytera potentiella medarbetare. I praktiken anvinds emellertid
bada sitten som vi visar, och dessutom finns hybrida former och 16sningar. Det
forsta dr vad som brukar kallas kompetensbaserad rekrytering, ibland dven kallad
KBR-metoden. I huvudsak innehaller den formaliserade processer och kanaler
sasom annonsering 1 etablerade forum och i sociala medier, standardiserade
metoder for fardighetstester och arbetsprover, strukturerade intervjuer, mallar f6r
bedémning och sa vidare (t.ex. Lindelow Danielsson, 2003; Yeung, 2008;
Breaugh, 2013; Andersson m.fl., 2016). Kompetensbaserad rekrytering férestalls
kunna garantera likvirdighet, rittvisa och objektivitet i processen, och att det
ddrmed dr den person med mest relevant kompetens som erbjuds arbete.

Den andra rekryteringsprocessen ar si kallade nitverksrekryteringar, som snarare
utmarks av mer informella moment, nitverk och kontakter. Information frin
slaktingar, vinner, nuvarande anstillda och andra arbetsgivare och branschfolk,
det vill sidga olika former av kontakter, relationer och nitverk — bade
professionella och sociala — antas vara avgérande for att kunna rekrytera (t.ex.
Tienari m.fl., 2013; Eliason m.fl., 2017; Haugen & Westin, 2019). I Sverige ir det
vanligast att anvinda sig av nitverksrekryteringar, och enligt Svenskt Niéringsliv
(2020) ar det informella kontakter och nitverk som ar den Gverldgset mest
gynnsamma rekryteringsvagen, dir atta av tio rekryteringar lyckas. Flera i var
studie menar att det ocksa dr det vanligaste sittet att rekrytera till ledande
befattningar/chefstjanster i Virmland. En rekryterare siger explicit att 80 procent

bba)

fortfarande rekryteras pa "’the old fashion way’. Kianner du nagon? Och sen sitter
det en gubbe dir.” Studier visar att f6r vissa typer av jobb anvinds informella
rekryteringskanaler oftare dn formella, dit hor just tjdnster pa ledande positioner,
projektledare och specialisttjanster (t.ex. Breaugh, 2013; Gérxhani & Koster,
2015). Vi vill dock betona att formella inslag, sisom anstillningsintervju och
referenstagning naturligtvis kan ingd dven i en nitverksrekryteringsprocess. Men

det behover inte géra det som vi ska se.

Oavsett vilken typ av rekryteringsprocess som anvinds sa dr det bedomningar av
minniskor som gbrs. Manniskor dr komplexa och later sig inte definieras i enkla
kategorier eller i analyser av levda erfarenheter. Det gor alla rekryteringsprocesser
vanskliga. Sirskilt nir kompetensbegreppet anvinds brett — det vill siga omfattar
sa mycket mer dn formell utbildning och formella meriter. Det liggs idag stor vikt
vid personliga egenskaper och minniskors framtida potential. Attityder och
formagor spelar allt storre roll i jakten pa kompetens och anstillningsbara
minniskor — vilket vara informanter tydligt beskriver. Egenskaper och férmagor
ar emellertid inte konsneutrala fenomen. Det gors antaganden om att kvinnor och
min har olika egenskaper, inte sillan som uttryck f6r inneboende eller medfédda
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skillnader. Med genusperspektiv synliggors 1 stillet sociala tillskrivningar, och som
vi beskrev inledningsvis dr dessutom ledarskap kénsmarkt vilket spelar roll bade

for rekrytering och f6r beddmning av vem som kan bli ledare/chef.

Att hitta och na kandidater?

De vi intervjuat beskriver flera sitt att hitta och na potentiella kandidater f6r
jobberbjudanden, bade i extern rekrytering och i internrekrytering. Hit raknas
kravprofil och annons, annonsering i sociala medier, ett ’brett grepp om hela
kunden”, personliga kontakter och ”’search”.

KRAV — KRAVPROFIL OCH ANNONS

En kravprofil tas i regel fram som ett underlag i borjan av en rekrytering och
syftar pa en generell niva till att beskriva arbetsuppgifter, krav pa erfarenhet och
utbildning. Den anvinds ofta senare i skrivandet av platsannons/annons.
Rekryterare beskriver att de ibland ar delaktiga i att gora kravstillning och darmed
kan féra diskussion med arbetsgivare (egen eller extern) om vad som ar viktigt,
respektive mindre viktigt, utifran ”6nskelistor” om kompetens och erfarenhet.
Det gors emellertid i varierande grad beroende av typ av kund- och
arbetsgivarrelation som vi aterkommer till. Analys av vad som krivs fér jobbet
anses viktigt for att “motverka for breda kravprofiler och dirmed svarigheter i
bedémning lingre fram” sager nigon. Andra sdger att nir ’vi gor annonser sa tar
vi ner kravdelen for att fa ett brett underlag. Sa att fler kinner de kan soka
tjansten”, eller for att ”fa in folk™ i processer, sdrskilt till mer svarrekryterade
tjanster. "Mer och mer férsoker vi ga bort fran krav 1 annons. Det blir bittre, fler
sokande”. Nagon menar att ’skriver vi lite mer fluffigt om marknad och sa dar, ja
da kan vi fa fler tjejer”. Ytterligare en annan menar att “fler kvinnor séker om vi
pratar om mojligheter i stillet [f6r krav]”. Bade den forestillda vikten av, och
omfattningen pa kravstillande varierar alltsa. De rekryterare som tonar ner
specifika krav 1 kravprofilen gor det 1 huvudsak for att fa ett brett underlag men
det beskrivs ocksa sirskilt 6ka andelen kvinnor som soker. Flera beskriver kvinnor
som mer “bokstavstrogna”, att de bara soker om de kan uppfylla alla krav i
annonser som déirfér antas behéva vara mindre specifika och lite mer ”fluffiga”.
Aven chefer beskriver hur kvinnor “tror de maste ha all kompetens som
efterfragas. Min nir de uppnar en liten miangd, men mer att de har potential”.

I var analys av jobbannonser tar beskrivningar av 6nskade personliga egenskaper
sammantaget ett nagot storre utrymme i annonserna dn formella krav. Vira
informanter beskriver att de huvudsakligen arbetar med kompetensbaserad
rekrytering som “’ska” minimera magkinslor, subjektiva férstaelser och
bedémningar. Aven om vissa specificerade egenskaper kan inga i kravprofilen i en
kompetensbaserad rekrytering, finns det pa genusvetenskapliga grunder risker
med att ldgga for stor vikt vid bedémningar av egenskaper. Sidana bedémningar
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kan bli subjektiva eftersom det inte enkelt gar att svara pa om en kandidat har,
eller inte har, exempelvis “handlingskraft”, “engagemang”, “prestigeloshet” eller
“sjalvkinnedom”. Nir till exempel engagemanget ocksa kan bli ”f6r mycket” som
enligt den kvinnliga chef som beskriver en annan kvinnas engagemang som i
6verkant — hur mycket engagemang ir egentligen ’lagom”? Vi vet att grinserna
for det varierar beroende av kon. Vi vet ocksa att kvinnor ofta dr forsiktigare 1 att
beskriva och prata om sina professionella prestationer och férmégor (t.ex. Salvaj

& Kuschel, 2020), varfér en jamlik bedomning av egenskaper inte dr helt enkel.

I ordmolnen nedan visas de mest forekommande orden 1 respektive kategori.
Egenskaper syns handla om f6rmagor i ledarrollen i relation till medarbetarna, sa
som att vara trygg, kommunikativ, engagerande och skapa goda relationer (se figur
5). Allt detta dr “mjuka” virden som brukar férknippas med forestillda kvinnliga
egenskaper och som ocksa efterfragas pa arbetsmarknaden idag (Poutanen m.fl.,
2016). Det dr inte enkelt mitbara matt pa kompetens, utan bygger som vi beskrev
ovan pa kandidatens formaga att beritta om sig sjilv, liksom pa att en kunnig och

erfaren rekryterare kan stilla relevanta fragor for att lyfta just dess aspekter.

Ry

Figur 5. Sammanstallning av vanligaste férekommande orden i kategorin “egenskaper”

I kategorin krav ar i stillet fokus pa matbara kvalifikationer. Det handlar framst
om utbildning, korkort, kunskaper i svenska och engelska, men ocksa om
dokumenterad arbetslivserfarenhet (se figur 6). Detta ar den typ av checklista som
manga informanter beskriver att de forsoker ga ifran i sa stor utstrickning som
mojligt, for att locka ett brett spektrum av kandidater — girna kvinnor.
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Figur 6. Sammanstallning av vanligaste férekommande orden i kategorin “krav”

Annonser ir kutym i de rekryteringsprocesser vi fatt beskrivna f6r oss. Det idr
ocksa i relation till annonsutformning som genusperspektiv eller jamstilldhet
oftast lyfts. Eller med andra ord, dir det gar att laborera med krav och egenskaper
sa att fler och olika slags kategorier av minniskor kan soka. Flera berittar att de
har genusperspektiv i sina annonser och syftar da i huvudsak pa kravstillande i
annons. Att alltsa formulera sig ”brett” pa sitt som lockar kvinnor att séka. Ett
annat exempel ar att kvinnor 1 organisationerna skriver och granskar annonser,
vilket antas garantera att kvinnor finner annonser lockande.

Krav pa erfarenhet ser olika ut i olika rekryteringsprocesser. Flera av de vi
intervjuat pratar om att kvinnor i stoérre omfattning bedoms pa erfarenhet, och att
det stills hogre krav pa erfarenhet av vissa arbetsuppgifter, jimfort med man.
Erfarenhet av ”silj” beskrivs till exempel vara avgorande for att fa en hogre
chefsposition. Kvinnors brist av siljerfarenhet gor att de riknas bort 1 vissa
rekryteringar. Eller som en rekryterare sager “det blir en naturlig utslagning”. Nar
min saknar samma siljerfarenhet beskrivs de inda ha potential. Huruvida
siljerfarenhet ar en helt avgorande praktisk erfarenhet pa en hég chefsposition
limnar vi till ldsaren att avgora. Vi tinker att det forstas varierar pa olika typer av
chefspositioner, men vi kan konstatera att forestallningar om vissa typer av
erfarenheter villkorar kvinnors och mins méjligheter till tjdnster pa ledande
positioner.

Med en genusvetenskaplig blick pa rekryteringar synliggors att det finns en storre
acceptans for min som inte uppfyller alla kriterier i en kravprofil och/eller
rekryteringsprocess, an det gor for kvinnor som inte uppfyller alla kriterier. Till
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exempel beskriver Holgersson (2013) hur krav pa viss kompetens omdefinieras
och forhandlas nir det géller min. Det inbegriper dels att definiera kriterier bade
av vad som ir “acceptabelt” och “limpligt” sa att de manliga kandidater som
foredras verkar vara battre och viktigare dn kvinnor. Dels att omdefiniera
eventuella brister som varken diskvalificerande eller férsvarande hos manliga
kandidater. Mén antas ocksa 1 storre utstrickning dn kvinnor kunna lira sig det de
behéver i det nya arbetet, som de eventuellt saknar erfarenhet av. Det vill sidga ha
storre potential (jfr. Holgersson, 2003). I studier av anstallningsbeslut visar bland
andra Moscatelli med flera (2020) hur krav pa kvinnors kompetenser evalueras
mot flera kriterier, och ocksa inbegriper krav pa sociala formagor och moral, 1
storre utstrickning jamfort med man. I det laggs en slags forvintan om fler hinder
och svirigheter for kvinnor pa arbetsplatsen, vilket gor att det inte séillan gérs mer
noggranna och systematiska undersékningar av kvinnliga kandidater, ofta med
fokus pa kvinnors svagheter. Mén “klarar sig” pa formell kompetens och blir mer
sallan avfirdade pa dessa grunder. Summariskt visar forskning alltsa att tolkningar
av kompetens gérs mot specifika manliga normer mot vilka kvinnor definieras
som bristfalliga, som utan visentliga firdigheter och erfarenheter (Van den Brink
m.fl., 2010).

Trots att annonser fyller en viktig roll i rekryteringsprocesser har tidigare
forskning inte dgnat dem sa stor uppmirksamhet. Jinnari med flera (2018) menar
dock i likhet med vara informanter, att hur en jobbannons ir utformad kommer
att paverka potentiella kandidater att soka tjansten eller inte. For att den expertis
och de kvalifikationer som lyfts fram édr genuskodade. Utifran var analys av
annonser kan vi konstatera att hur annonser utformas skiljer sig mycket at, fran att
ha en ling punktlista med krav till att 4gna merparten av annonsen till beskrivning
av 6nskade egenskaper. Ndgra beskriver arbetsplatsen och arbetsuppgifter
utforligt, medan andra utelimnar den typen av information. Det finns alltsa ingen
standardform for hur en annons kan se ut, men att de sannolikt villkorar kvinnors
och mins intresse av att soka utannonserat arbete.

ANNONSERING — PLATSANNONSER OCH SOCIALA MEDIER

Att anvinda sociala medier i rekryteringsprocesser visar sig vara vildigt vanligt,
vilket aven framkommer i tidigare studier (t.ex. Jannari m.fl., 2018). Haugen och
Westin (2019) menar att den typ av l6sare nitverk som finns genom sociala
medier 4r viktigare dn starka sociala kontakter (familj och vinner) nir det galler att
hitta ett jobb, framfér allt utifran att natverken i sociala medier ar storre. Att
annonsera efter arbetskraft 1 dessa kanaler blir darfér logiskt. Sociala medier
inbegriper tjanster som kombinerar teknik, social interaktion samt
anvindargenererat innehall. Facebook och LinkedIn ar bada sociala
nitverkstjanster som anvands for att skapa och underhilla professionella natverk.
Sdrskilt LinkedIn lyfts fram av informanterna som ett viktigt verktyg for att gora
sig attraktiv pd arbetsmarknaden — 7visa upp sig” eller skapa ett starkt employer
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brand. Som digitalt CV kan LinkedIn fylla flera funktioner och ha olika syften, till
exempel nya karridrméjligheter, affarsmojligheter och konsulterbjudanden. Det dr
ocksa ett sitt for rekryterare att “hitta manniskor”. Nir de gor search sa dr sociala
medier, sirskilt LinkedIn, en viktig informationskalla.

Flera arbetsgivare beskriver hur de anvinder social marknadsforing, det vill siga
att de skapar sidor och innehall pa sociala medier som visar upp foretaget,
organisationen eller arbetsplatsen. Dels for att samla sina kunder i affirs- och
kommunikationssyfte, dels for att ocksa gora sig attraktiva som arbetsgivare. Med
andra ord sa dr det en del av deras employer branding. Sociala medier kan
anpassas till sirskilda malgrupper och dirmed uppmirksamma en viss typ av
potentiella kandidater pa att det finns intressanta jobb. Vara informanter beskriver
dock inte att de anvinder den sociala marknadsféringen for att ”visa upp sig” som
en jamstilld arbetsplats eller organisation. Nagon menar att det borde goras — att
det vore ett strategiskt satt att synliggora relevans av jamstélldhet och att det skulle
kunna locka bade kvinnor och min som tycker att jimstallda villkor, och
forutsittningar, ar viktiga i ett nytt arbete och pa en ny arbetsplats. Huruvida de
organisationer som ingar i studien marknadsfor sig som sirskilt jamstallda vill vi
lita vara osagt dnda, det kan ju finnas sadana inslag utan att informanterna har
berittat om det.

Hiir vill vi lyfta en problematik med annonsering som har patalats av vara
informanter, och som giller for personer som séker chefsjobb i offentlig sektor
Inom offentlig sektor behover tjdnster lysas ut — en platsannons tillkdnnages —
vilket gor att ansOkningshandlingar blir allménna handlingar och tillgingliga for
vem som helst att ta del av. Det gor att rekryteringsprocesser blir mer
transparenta, men gor ocksa kandidater mer synliga. Att halla rekryteringen icke-
offentlig dr ett argument fOr att anvinda externa rekryteringsforetag, da
ansokningshandlingarna inte blir offentliga forrin rekryteringsforetaget limnar
over slutkandidater till uppdragsgivaren. Ofta har kandidater som soker ledande
befattningar redan en chefsposition och kanske inte alltid vill vara explicita med
att de ar 6ppna for andra tjanster. En utmaning beskrivs vara att media publicerar
namn pa sdkande och att det plockas upp av personer, bade inom och utom
organisationen, som visar missnéje genom att skicka arga meddelanden och e-
post, eller begir ut underlag for att sjilva nagelfara kandidaters kompetens. Denna
typ av granskningar gillande kompetens beskrivs goras pa flera sitt nu jimfort
med tidigare, och att det frimst drabbar kvinnor. Rekryteringsprocessen blir
“tuff” och ”det dr manga som drar sig for att soka tjanster pa de har nivaerna for
att det blir saidan granskning”. En chef beskriver hur det leder till att kvinnor
avstar fran, eller skjuter upp, att séka tjanster igen, om de inte far tjanst vid forsta
tillfallet, de ”drar sig 1 flera ar aven om de kanske ar bast limpade”. Chefen ger hir

exempel pa de konsmarkta premisser vi redan beskrivit som att kvinnor oftare an
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min nagelfars och granskas i rekryteringsprocesser (Holgersson, 2013; Moscatelli
m.fl., 2020). Att deras kompetenser inte ar lika ”sjilvklara” som mins, och att de
ifragasitts i relation till oproblematiserade manliga normer (t.ex. Denise, 2020).

"ETT BRETT GREPP OM HELA KUNDEN”

Nir det giller rekryteringsféretagen i var studie sa anvander de pa olika sitt vad
som kan beskrivas som ett brett grepp om hela kunden”, for att pa sa sitt gora
sig relevanta i kompetensforsorjnings- och rekryteringsprocesser. Men ocksa for
att det kréivs ett bredare grepp nir fokus har skiftat mot att det dr de sokande —
atminstone for ”talanger” och tjanstepersoner med spetskompetenser — som har
“makten” och 1 storre utstrackning dn tidigare kan vilja arbetsgivare, snarare an
tvartom. Rekryteringsféretagen presenterar sig sjilva som “managementbolag”
och med det breda greppet avses att de jobbar med flera delar inom ett slags HR-
chefsstod, dven om fokus ser olika ut for olika foretag. Som exempel kan nimnas
onboarding som ir ett koncept for introduktion av nyanstillda och kan innefatta

hjalp med saval utrustning, som kunskap om féretagshistoria och virdegrunder.

Ett annat exempel ar konceptet employer branding, eller arbetsgivarvarumarke,
som dr en process fOr att marknadsfora en arbetsgivare som attraktiv hos sirskilda
malgrupper. Ett employer brand visar hur organisationen eller féretaget ar som
arbetsgivare och vad nya medarbetare kan forvinta sig av att arbeta dir. Det
handlar bide om att attrahera och rekrytera men ocksa om att kunna behalla
eftertraktade medarbetare/talanger (t.ex. Lievens & Slaughter, 2016). Flera
informanter lyfter att virmlandska féretag och organisationer behéver bli battre
pa att visa att de dr bra arbetsplatser, sirskilt de mindre. Ndgon siger att just ”de
lite mindre nischade behéver bli béttre pa att promota sig sjilva. De stora
foretagen kinner ju folk till.” Rekryteringsféretagen lyfter i varierande grad att de
har en viktig uppgift i att hjilpa foretag med att marknadsfora sig som attraktiva
arbetsgivare, och att de jobbar mycket mot ansékande for att silja in det
rekryterande foretaget. I tidigare forskning betonas ocksa att en jobbannons inte
bara en annons for att hitta arbetskraft, utan ocksa ett sitt att marknadsfora
arbetsplatsen dven for dem som kanske inte s6ker den aktuella tjdnsten (Jannari
m.fl., 2018). Vir annonsanalys visar att de flesta annonser innehaller mer eller
mindre utférliga beskrivningar av arbetsplatsen. I ett fatal annonser marknadsfors
arbetsplatsen genom att lyfta fram férmaner sasom friskvardspeng eller mojlighet
till distansarbete. Det finns ocksa nigra enstaka exempel pa annonser som
marknadsfor platsen eller kommunen dar arbetsplatsen ér lokaliserad. Huruvida
de ocksa marknadsfor sig som jamstillda, jamlika eller méangfaldiga har vi alltsd
inte fatt nagra uppgifter om.

Trots att immateriella och relationella attribut ar viktiga f6r arbetsgivares
attraktivitet (Khan & Naseem, 2015) ir studier om genusperspektiv pa
arbetsgivarvarumarken ringa. Lundkvist (2017) dr ett undantag som visar
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relevansen av genusperspektiv fOr att stirka arbetsgivares attraktivitetsformaga.
Han menar att organisationens kultur och struktur kommer till uttryck 1
arbetsgivarvarumirket. Kulturer och strukturer som pa olika sitt dr konade och
skapar skilda mojligheter och villkor f6r kvinnor och min. Forestallningar om
minniskors kompetenser och férmagor i olika situationer och sammanhang finns
alltsa implicit 1 ett arbetsgivarvarumarke. Och dirfor kan ett genusperspektiv bidra
till att na mer differentierade malgrupper dn vad som vanligtvis omfattas i
employer branding som teori och praktik.

PERSONLIGA KONTAKTER — HEADHUNTING

Ett annat sitt att hitta potentiella kandidater ar att uppmirksamma eller uppvakta
personer som arbetsgivaren vill rekrytera, det vill siga en slags personell
uppmirksamhet. Eller headhunting med ett annat ord. Det gérs genom att ta
personliga kontakter, antingen med hjilp av rekryterare eller direkt av anstallande
chef/organisation. Vi ser prov pa bida dessa metoder. Rekryteringsféretag som av
anstillande chef far med sig namn pa person som hen vill anstilla, och anstillande
chef som via telefonsamtal erbjuder tjanst i dennes foretag. Vi har fatt flera
exempel pa chefer, alla min och 1 privat sektor, som har blivit uppsokta och
erbjudna tjinster utan nagon formell process alls. Tjdnsterna har inte varit utlysta,
de har blivit uppringda — av en man de kint - och fort samtal med denne, oftast
pa VD-niva 1 respektive bolag for att komma 6verens om villkor och sa vidare.
HR-funktion har inte varit involverade annat dn fo6r avtalsskrivningar. Chefer har
ocksa sjilva “kollat liget” med personer de kinner och litar pa for att se om
erbjudandet dr en bra match ”jag kinner ju lite folk som jag pratade med och som
tyckte jag skulle passa in”. En chef anvinder sjilv begreppet nepotism ndr han
reflekterar 6ver sin process och det faktum att det ”ir en liten virld” som inte
gynnar mangfald i rekryteringar. En anstillande chef beskriver en VD-rekrytering
som att den manliga chefen ”kom in bakvigen” genom sitt nitverk och dar
davarande chef, som ocksd var man, pratade sig varm om personen och att det

"7

aldrig var nagra diskussioner — “rikmacka rakt in, kom bara ritt in!”. Samma chef
g0r en jamforelse med en rekrytering av en kvinna till chefsposition i samma
féretag, och beskriver den processen som “en helt annan”, da var det ”manga och
linga diskussioner”. Att nitverk och olika typer av gemensamheter sisom att ha
gatt pa samma skolor, spela golf, jaga och bada bastu tillsammans lyfts av flera
som avgorande vagar in. Informella vigar dir att kinna varandra dr utslagsgivande
dven om det inte alltid 4r uttalat. I f6rsta hand handlar det om mién och manliga
samhorigheter. Aven ett par kvinnor har fatt anstillning via sina nitverk och gott

renommé, men da ir det snarare professionella och formella nitverk som nimns.

De homosociala inslagen 1 denna typ av rekryteringar ar tydliga i de processer vi
fatt beskrivna for oss. Det finns ocksa en uttalad medvetenhet hos ett par av de
manliga cheferna om att de har férdelar f6r att de 4r just man. Som nimnts gors
rekryteringar till chefs- och specialisttjdnster oftast genom informella processer
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(Gérxhani & Koster, 2015), och genom de nitverk och kontakter som personer 1
specifika branscher byggt upp, ofta under manga ar. Men alltsa inte vilka nitverk
och kontakter som helst, utan manliga natverk eftersom de ger battre access till
specifika jobberbjudanden och férdelar, jaimfért med kvinnors eller minoriteters
nitverk (t.ex. McDonald, 2011). Kvinnor som verkar i kvinnliga eller
konsblandade nitverk far inte tillgang till erbjudanden pa samma sitt, helt enkelt
for att makten och tolkningsforetridet inte finns dar. Och f6r att kvinnor enligt
homosociala principer inte har de gavor, i form av tjanster och information, att ge
till midn som stirker mins positioner i en organisation. Den hir typen av
nitverksrekryteringar kommer inte att upphoéra, sannolikt kommer de att 6ka 1
tider dar viss kompetens ar knapp och kompetensbegrepp utmanas och
omférhandlas. De behéver naturligtvis inte heller vara felaktiga, eller per
definition exkludera kvinnor. Men vi vet samtidigt att de ofta dr exkluderande, och
med ett genusvetenskapligt 6ga skulle de kunna vara mer transparenta. For att inte
fortsitta gbda en kultur didr man viljer min av bara farten, finns férdelar med mer
Oppna processer som sannolikt skulle gynna féretagens och organisationernas
legitimitet, affarer och attraktivitet som arbetsgivare. Sannolikt ocksa bidra till ett
storre urval kandidater dir kompetens atminstone potentiellt kommer fore kén

som urvalskriterium.

SEARCH — EXECUTIVE SEARCH

Konceptet ”search” ir foérhallandevis nytt i rekryteringsprocesser och har kommit
att bli allt viktigare i ”jakten pa folk” som en rekryterare uttrycker sig, for att ’vi
hittar inte folk idag”. Search innebir att en person, oftast pa ett
rekryteringsforetag dven om det ocksa gors i organisationer, har i uppdrag att
aktivt soka limpliga kandidater och framtidsloften. I regel till mer kvalificerade
tjanster och befattningar. Fér top management-positioner anvands sa kallad
executive search. Det vill sidga att leta upp kandidater i olika typer av nitverk,
sasom privata nitverk, branschnitverk och/eller sociala medier. Det kan vara
personer som tidigare skt en tjanst men ocksa personer som inte visat Oppet att
de dr intresserade av nya moijligheter eller tidigare sokt tjanst.
Rekryteringsforetagen sammanstiller “listor” pa personer som de sedan aktivt
soker upp och tipsar om tjanster. De 7siljer in” bade tjanster och féretag som

redan beskrivits.

Flera rekryterare beskriver det som svarare och svarare att hitta kompetens,
specifikt personer med spetskompetens och till specialiserade tjanster. "Nar vi
ligger ut en tjanst om tech sa blir det vildigt mycket letande” sager nagon. De
svaraste rekryteringarna beskrivs goras for olika slags teknik- och
ingenjorstjanster. Diaremot beskrivs inte VD-chefsjobb pd mindre foretag vara
svara att rekrytera till, ”vi far 40 till 50 s6kande, 70 procent gubbar”. Eller 720
min och 2 kvinnor”. Rekryterares listor med personer som kan vara potentiella

kandidater, bendmns bade av rekryterare sjilva och av rekryterande féretag som
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viktiga, ibland helt avgérande for att kunna hitta de ritta personerna”. En VD-
rekrytering i linet som vi far beskriven fOr oss visar precis hur avgérande —
slutkandidaterna kommer ”fran de som vi letat fram inte frin de som skt via
annons”, sager rekryteraren. Rekryterares listor med potentiella personer och
kandidater blir helt enkelt viktigare 4n de ans6kningar som kommer in. Det gor att
rekryterare har ett stort tolkningsféretride och makt att paverka vilka personer
som blir aktuella f6r chefstjanster i Virmland, nagot vi aterkommer till.

Ett par av de chefer vi intervjuat har ocksa blivit kontaktade via konceptet search,
det vill sdga uppringda och tipsade om tjanst. De sokte inte aktivt jobb, men blev
alltsa intresserade av att gora det i kontakten med rekryteringskonsulten.

Nar kandidaten ar funnen?

Nir personer som dr intressanta for organisationer och féretag ar lokaliserade
eller funna vidtar andra moment eller aktiviteter. Intervjuer och tester ar tva av
dessa som beskrivs som mer eller mindre avgérande i rekryteringsprocesser.
Referenstagning, bade digital och direkt via telefon (oftast), dr ett annat moment
som beskrivs genomféras i de flesta fall, men nimns bara i forbifarten sa vi
redogor inte vidare for det hir. Aven om det sannolikt finns bias ur ett
genusvetenskapligt perspektiv i referenshantering som i sak handlar om att
”bedéma” och 7virdera” minniskor. I stillet gar vi vidare med forestillningar om
vad som antas vara avgorande f6r vem som erbjuds en tjanst och huruvida
nitverk spelar roll. Vi har redan beskrivit kontakters och nitverks betydelser i
relation till headhunting ovan, men aterkommer till det 4ven hir eftersom de visar
sig vara visentliga pa flera sitt.

INTERVJUER

Anstillningsintervjuer dr ofta de mest centrala och viktigaste momenten i en
rekryteringsprocess. Det dar manga ganger dir det avgors som en chef siger. Med
en genusvetenskaplig blick dr vi eniga — kénsgorandet och forestillningar om kén
och genus 1 intervjusituationer ir manga ganger mer avgorande dn vad som
uttrycks av vira informanter. Rekryterare och nyrekryterade chefer har alla deltagit
1intervjuer i olika skeden i rekryteringsprocessen, och métt olika personer och
grupper vid olika intervjutillfillen. De beskriver sina erfarenheter pa lite olika sitt,
men dnda pa vildigt liknande sitt. Intervjuerna har féretridesvis genomfoérts pa
vad de beskriver som formaliserade sitt med undantag f6r de chefer som
headhuntats. Det rader en slags konsensus om att intervjusituationen ar en
genusneutral praktik — med ett par undantag ifragasitts inte huruvida
forestallningar om kon och genus spelar roll. Rekryterarna lutar sig mot den
kompetensbaserade modellen” som en garanti f6r objektiva intervjuer och
virderingar. Inte fOr att pa ett medvetet sitt diskriminera sokande eller kringga
forestallningar om kon, utan for att det helt sonika finns bade implicit och
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omedveten genusbias i intervjusituationer (t.ex. Andersson m.fl. 2013; Nerskov
m.fl., 2022).

Intervjuer kan utféras pa olika sitt, mer eller mindre strukturerade. I
kompetensbaserad rekrytering anvands en strukturerad intervjuteknik, ofta med
hjalp av manus och med fragor som ir faststillda i forvig (t.ex. Lindelow
Danielsson, 2003). Syftet dr att pa ett likvirdigt sitt kunna utvirdera
kandidaters/s6kandes formagor i relation till uppstillda krav och kompetenser i
kravprofil och annons f6r den sokta tjansten. Strukturerade intervjuer antas kunna
underlitta jimforelser mellan kandidater/s6kande samt bidra till undvikande av
diskriminering. Att dokumentera intervjusvaren pa strukturerade sitt genom till
exempel en mall tillh6r ocksd den kompetensbaserade rekryteringsmetoden.
Vidare kan fragor ocksa formuleras pa olika sitt och med olika syften. Utan att ga
in pa varje enskilt moment som ovan sa finns det flera potentiella genusfillor har.
Som ett par exempel, ir frigorna formulerade pa ett sitt som fangar upp
erfarenheter hos bade kvinnor och min? Ar intervjuaren genusmedveten och kan
stilla relevanta foljdfragor? Eftersom kvinnor och min har olika erfarenheter som
en konsekvens av genusordning och kénade férestallningar om kompetens, sa
finns det ingen garanti fOr att samma strukturerade fragor fangar upp de olika
erfarenheterna. Snarare kan det gora att normerande forestillningar om
kompetens och kon reproduceras.

Undantagen da? Ett par rekryterare lyfter just fram vikten av att stilla samma
fragor till olika kandidater i intervjuer, d4ven om det kan sigas ingd i den
kompensbaserade modellen. Det ges ocksa som forslag att digitala intervjuer
skulle kunna erbjudas, 1 stallet for fysiska, for att “digitala intervjuer kan ta bort
férdomar” och ”férutfattade meningar”. Ett annat forslag som ndmns ar att ta
bort namn pa ansokningar for att inte lasa sig vid kon. En chef beskriver
anstallningsintervjuer som viktiga sarskilt for kvinnor. Nir kvinnor vil ar inne i en
rekryteringsprocess och far triffa och prata med arbetsgivare sa kommer deras
kompetens fram tydligare jamfort med CV menar denne. ”Av erfarenhet vet jag
att kvinnor har med sig mer 4n vad som framkommer i CV. Nir vi pratar sa
kommer det fram”. Som vi varit inne pa tidigare visar forskning (t.ex. Salvaj &
Kuschel, 2020) dock att det kan finnas skillnader mellan kandidater av olika kon
och bakgrund aven har, varfor intervjuaren behover vara genusmedveten f6r 6kad
likvirdighet i savil att fa fatt i kandidaternas erfarenheter, som i bedémning.

Vilket leder oss in pé praktiken, gérandet. Vi vet att anstillningsintervjuer i
praktiken ocksa ar situationer som pa ett flertal sitt inbegriper subjektiva intryck
och dirmed paverkar bedémning och urvalsbeslut. Bland annat har kinslor av
likhet och “tycke” stor betydelse. Ett ”fOrsta intryck” kan vara mer avgérande an
kandidaters kvalifikationer bade pa positiva och negativa sitt (Huffcutt, 2011).
Arbetsgivare har visat sig vara mer benidgna att vilja kandidater vars kulturella
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bakgrund paminner om deras egen (t.ex. Kang m.fl., 2016) eller f6r att de har
samma kon. Detta beskrivs 1 tidigare forskning ocksa vara en anledning till att
gora nitverksrekryteringar, da sociala nitverk kan forvintas innehélla personer
som liknar varandra, och da ocksa forvintas “passa in” (Holm m.fl., 2018). Essed
och Goldberg (2002) beskriver detta i termer av en preferens for “sammahet”
(sameness) som en omedveten process att vilja den som dr lik och bekant, 1 stillet
tor det avvikande och okinda. En preferens for likhet — mer dn en medveten
exkludering. Detta skapar kulturell kloning, vilket innebir att samma monster i
form av till exempel sammansittningen av personalen pa en arbetsplats,
reproduceras och blir mer av samma. De homosociala inslagen och den
kanslomissiga responsen i rekryteringsprocesser ar ocksa vil belagda (Bencharit
m.fl., 2018; Holgersson, 2013; Rivera, 2015). Min viljer oftare min enligt de
premisser vi tidigare beskrivit, ocksa det en form av kloning. Andra saker som
paverkar hur s6kande uppfattas i intervjusituationer ar till exempel gemensam
anvindning av humor och skratt (Paulhus m.fl., 2013) och utseende (Ruffle &
Shtudiner, 2015). Vad som betraktas som snygga manniskor, foretridesvis snygga
min, dr mer anstillningsbara dn snygga kvinnor, enligt Ruffle och Shtudiner
(2015).

TESTER

Arbetsgivare och rekryterare gor olika slags tester. Det kan vara fardighetstester,
arbetsprover, personprofilanalyser med flera, ofta certifierade testverktyg som
antas garantera likviardighet och saklighet. Tester betyder olika mycket f6r
rekryterare. Nagon forlitar sig helt pa tester och menar att tester ’ger mer an
personliga méten och intervjuer” medan andra sdger att ”vi dr forsiktiga med
tester hir” och gar mer pa det personliga métet. En chef beskriver hur hen
anvinder ett slags arbetsprov for att se hur de sokande tar sig an uppgifter. Det ar
inte sjilva uppgiften i sig som beskrivs vara viktig utan just hur uppgiften 16ses.
Foretaget har borjat med detta for att hantera upplevda skillnader i hur kvinnor
och min profilerar sig. Det handlar aterigen om att ’tjejerna siger att de
egentligen inte kan ndgonting” medan ’killarna ér virldsmastare”. Detta
forfaringssitt har resulterat i att foretaget har anstillt fler kvinnor, enligt chefen.

Nigra av de nyrekryterade cheferna beskriver testsituationen som valdigt
tidskravande och inte alltid relevant. Vi far exempel pa tester som de s6kande inte
upplever har betydelse for de tjdnster de sokt. Men det ar tidsaspekten som lyfts
som sarskilt utmanande, och da inte bara sjalva testforfarandet utan hela
rekryteringsprocesser som beskrivs som vildigt langdragna. Rekryterare ger delvis
samma bild, vissa processer tar manga manader, andra gar lite fortare. Fokus i den
hir studien ar rekryteringar till hégre tjanster vilket innebir att vi intervjuat
personer som redan ar chefer och inte upplever att de har oandligt med tid till
tester, heller ej har mojlighet att gora tester vilken tid pa dygnet som helst. Att till
exempel vara smabarnsforilder, och férvintas gora tester pa kvillstid 4r inte en
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bra forutsittning for goda resultat pa tester, som en chef konstaterar. Aven om
testerna 1 sig kan tyckas likvirdiga, sa har inte alla samma forutsittningar att
genomfora testerna pa likvirdiga villkor. Nagon beskriver ansékningsférfarandet
som helt ur ett arbetsgivarperspektiv utan hansyn tagen till att arbetss6kande har
béade jobb och familj eller 6vrigt omsorgsansvar. De langdragna och ibland
arbetskrivande processerna 1 kompetensbaserade rekryteringar ska jamforas med
de chefer som blir rekryterade genom nitverk, dir processer 1 regel gar mycket
fortare och inte inbegriper vare sig tester eller ansékningshandlingar. Ibland 16ses
det 6ver en lunch.

VAD AVGOR VEM SOM ERBJUDS EN TJANST?

Vi har fragat rekryterare och chefer om vad som ir avgérande for att en viss
person ska erbjudas det s6kta jobbet i en process med flera kandidater. Vad spelar
1 slutindan roll?

Kombinationen av tester inklusive personbedémningar, intervjuer, bilden den
sokande ger hos foretaget, referenser och fackkunskaper — utifrain nagon slags
forestallning om objektivitet — beskrivs som viktig, men inte alltid avgorande.
Sjilva processerna beskrivs som genusneutrala men samtliga rekryterare och
chefer berittar ocksa om mer subjektiva forstaelser, bedémningar och
rekommendationer. Inte minst spelar magkanslor roll enligt flera informanter i alla
kategorier. Till exempel sdger en rekryterare att det dr vart jobb att presentera bra
kandidater men vi sager till kunden att ni ska kinna med magen. Kunden kinner
inda med magen”, eller en nyrekryterad chef som sager att det viktigaste ar “att
det kinns bra i magen!”. En chef férklarar vikten av magkénslan nir hen
intervjuar personer som av olika anledningar inte har sa mycket erfarenhet ”da blir
det magkinsla ocksa ju”.

De flesta nimner ocksa att attityd ar viktigt, att ha den ”ratta instéllningen”. Till
exempel “’det dr inte vad folk kan nir de gar in i jobbet, det dr attityd, instdllning
och formaga att lira sig”, "tillrickligt bra skalle och attityd” och ”manniskor med
ett bra driv”’. Eller ”duktiga manniskor kan ldra sig i princip vad som helst” sa
linge de dr ”bra och ambitiésa personer”. I sak tar rekryterarna avstand fran vad
som kallas f6r "hiring for attitude” men i praktiken visar sig alltsa attityd och
installning vara viktigt. Att "brinna” dr ocksa niagot som aterkommer, till exempel
’nordar som brinner ar attraktivt, visar pa driv’. Manniskor behover visa att de ar
riktigt engagerade i de jobb de soker. Girna savil pa arbetstid som fritid da det
antas visa att de dr hingivna uppgiften och nagon att raikna med. En chef
reflekterar kring att minniskor som ér lite mer introverta sannolikt missgynnas i
rekryteringar. Nir chefsrekryteringar beskrivs dr det “hur man ar som ledare” och
“personlighet” som bedéms. En anstallande chef siger att ”’sjalvklart maste en ha
formell kompetens ocksa. Men det hir med person ar viktigast”. I tillagg behover
de ansokande dessutom girna vara “glada” och ”’pigga” och ”det behoéver synas 1
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ogonen”. Vidare behéver de ”’passa in”. Flera beskriver att de forsoker fa syn pa
“hur den hir personen skulle passa in i mingden, 1 gruppen”.

Nir de nyrekryterade cheferna som ir kvinnor berittar om varfor just de erbjudits
tjdnst sa gors det med 1 stora delar samma retorik. Det vill siga att de betonar sitt
driv, sitt engagemang — att de brinner. ’Jag dr nog lite manlig” siger nagon for att
betona drivet. Men de beskriver ocksa hur en ’kan brinna f6r mycket”, det giller
inte dem sjalva men kollegor som beskrivs vara “lite f6r pa”. Och det kan vara
anledningen till att kvinnor, for det dr kvinnor som tillskrivs ett engagemang i
6verkant, inte bedéms vara en bra chefskandidat. De manliga cheferna
understryker diremot inte sitt driv utan intar en mer 6dmjuk instillning till varfor
de erbjudits tjanster. Det har i huvudsak handlat om sakkompetens men ocksa om
att vara en bra och palitlig person. Att pa detta sitt kunna inta en mer blygsam
position visar vem/vilka som 4r norm pa chefs- och ledande positioner. Minnen
behover inte trycka pa sina styrkor pa samma sitt som kvinnor, de forvintas ha
det driv som krivs av en chef. En av cheferna reflekterar ocksa explicit om sina
privilegier, det vill siga att han ser sin normposition som man och chef och
forstar att det spelar roll, att det underlattat hans karridr. Ur ett genusvetenskapligt
perspektiv synlige6rs hir mans tolkningsforetrade, eller manlig norm som hogre
virderat och som nagot mot vilka kvinnor jamférs och bedéms.

Personlighetsdrag eller egenskaper beskrivs alltsa spela stor roll nar det ska
avgobras vem som erbjuds en sokt tjanst enligt vara informanter. Det reser fragor
om inneborder av kompetens, om vikten av formell kompetens och krav? Ett
vanligt sitt att beskriva kompetens dr som “kunskaper och firdigheter som
anvinds for att uppna ett specifikt resultat i en given situation” (Andersson m.fl.,
2016). Beskrivit pa det sittet innebar kompetens alltsa fokus pa vad en gor snarare
an hur en r. Det medfor att en kan bli mer kompetent och kompetensutvecklas.
Att utveckla personlighetsdrag dr naturligtvis ocksd mojligt, men da dr det trots
allt nagot annat dn att mota krav pa specifika kunskaper och firdigheter i en
kravprofil. Och som vi visat flera ganger vi det hir laget sa finns det olika
forestallningar om kvinnors och mins egenskaper och personlighetsdrag.

Spelar natverk roll?

Olika nitverks inflytande pa regionalpolitikens utformning och innehall i
Virmland i bérjan av 2000-talet var avgérande som framkommer av Natverk och
skuggstrukturer i regionalpolitiken (Forsberg & Lindgren, 2010). Manliga eller
mansdominerade nitverk visade sig ha fatt stort inflytande i jimforelse med
nitverk bland kvinnor. Kvinnor och deras nitverk fick ringa eller inget inflytande
alls.

Nir vi fragar om huruvida nitverk spelar roll i rekryteringsprocesser sa antas de
gora det hos nagra — inte hos andra. Frimurarna och Rotary till exempel, eller
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andra nitverk, undrar vi? Vi dr inte dir men de spelar fortfarande roll” siger
nagon. Nitverken antas bidra till rekryteringar dir méinniskors natverk ar viktigare
in egenskaper, vi vill leta efter folks egenskaper och inte deras nitverk” och vi
jobbar inte med natverk, det dr inte sa bra” f6r dér dr det “lika personer” och
”samma slags minniskor”. Flera informanter viljer ocksa bort till exempel méten
och sammankomster hos Handelskammaren, branschrad och “kluster”. Vissa
foretag och organisationer besoker Karlstads universitets jobb-sokar-dagar for att
scouta talanger och visa upp sin verksamhet. Andra gor det inte med argumentet
att nyutexaminerade studenter saknar arbetslivserfarenhet och dirmed inte ér
tillrdckligt intressanta. Eller med att universitetets utbildningar inte haller mattet.
Uppsokande verksamhet vid andra universitet, foretradesvis tekniska larositen
sasom Chalmers och KTH, nimns som alternativ men prioriteras valdigt sallan.

Sarskilt rekryteringsforetagen betonar att nitverksrekryteringar inte fraimjar de
mest lampliga kandidaterna, att det ar kompetensbaserad rekrytering som ér det
“hallbara”. For rekryteringsforetagen r det naturligtvis rimligt att framhalla
kompetensbaserad rekrytering eftersom det legitimerar deras professionalism
inom search och rekrytering (Beaverstock m.fl., 2010). Men det visar sig ocksa att
nitverk och kontakter visst spelar roll som vi redan beskrivit, men pa nagot
annorlunda sitt jimfért med exempelvis en kandidats medlemskap i Rotary som
visade sig vara viktigt i Natverk och Skuggstrukturer. 1 intervjuerna framkommer att
framfor allt rekryterarnas egna nitverk spelar stor roll, och de dgnar mycket
omsorg at att skapa “pooler” och listor med potentiella minniskor f6r bade
framtida och nutida rekryteringsprocesser. De s6ker kontakt med framtidsléften
inte bara genom search/executive search utan ocksa genom att anordna egna
motesplatser, bygga egna nitverk.

I relation till moment vi diskuterat tidigare sa beskriver rekryteringsforetagen att
de har stort inflytande hos kunder. Vi ar radgivare nu och har stora méjligheter
att paverka. Vi kan foresla att ni skulle kunna tinka sa hir, eller ta den hir
personen eller sd.”” Sarskilt hos kunder de haft linge och byggt fortroende med
genom manga olika rekryteringsprocesser. De vill ses som partners i
kompetensforsorjningsfragor — ta det breda greppet. I och med processen med
framtagandet av kravprofiler, annonsering, search, tester och intervjuer ges
rekryteringsforetagen alltsa makt att paverka vilka personer som lyfts fram och
slutligen presenteras for rekryterande organisation. Att finnas med i deras nitverk
kan ddrfoér vara viktigt for att komma i fraga for en rekrytering som vi gett
exempel pa genom en VD-rekrytering dir kandidater hamtades fran rekryterarens
listor och inte fran inkomna ansékningar. Tienari med flera (2013) anvinder
begreppet gatekeeping for att synliggéra den kontroll rekryterare/headhunters har
nir det giller att avgora vem som dr mest “lamplig” och boér erbjudas tjanst. 1
artikeln And then there are none: On the exclusion of women in processes of executive search
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(2013, s. 53) skriver forfattarna att “the most explicit way of “doing” gender is to
fail to extend the pool of potential candidates beyond the headhunter’s network
or the client’s particular industry”.

Jamstalld rekrytering?

Pa den direkta fraigan om huruvida HR-personer, rekryterare och anstillande
chefer kan bidra till jimstilld rekrytering far vi delvis olika svar 1 de olika
grupperna, men liknande analyser gbrs ocksa.

Rekryterare berittar att de ibland blir far 6nskemal fran arbetsgivare om fler
tjejer” for att ’det dr mycket killar hir” och att de inte hér att “vi vill inte ha
kvinnor hir”. Onskemalen beskrivs som mer eller mindre absoluta, och i de fall
dir arbetsgivare betonar vikten av att rekryterarna ska komma med forslag pa
bade kvinnor och min gors det ”om det dr moijligt”, eller om de far mer betalt f6r
forslag pa kvinnor. Rekryterare och HR-personer upplever emellertid inte att det
alltid 4r mojligt med hanvisning till sirskilt tva aterkommande argument som 1
detalj ser lite olika ut men som har samma inneb6rd nimligen, dels att ”tjejer har
en tendens att inte soka tjanster”, dels ”’det finns ju inga kvinnor som kan séka”.
Sa antingen antas kompetensen bland kvinnor i Virmland inte finnas alls, da
handlar det 1 sak om att kvinnor inte har ”ritt” utbildningar (lis teknisk eller
naturvetenskaplig) eller sa finns den men kvinnor gor felaktiga val. Nir det géller
att ’inte s6ka” gors jamforelser med min som tvartom beskrivs s6ka 7allt” for att
de ”verkar ha bittre sjilvfortroende” och dessutom soker tjanster som de ”pa
papperet inte har fog f61” eller anvander referenser som ér fran deras ungdomsar.
Till exempel beskrivs min anvinda sina scoutledarerfarenheter for att legitimera
ledarskap 1 en tjinsteutlysning pa ledande position méanga ar senare — ’det gor inte
kvinnor” som en rekryterare siger. Att kvinnor avstar fran att soka vissa tjdnster
besktivs handla om att de inte upplever sig uppfylla alla kraven och/eller
onskemalen 1 kravprofilen. De ar f6r ”bokstavstrogna” som nagon uttrycker saken
som vi redan har nimnt. En rekryterare berittar att hen dnda féreslar kvinnor
”som inte har allt” till arbetsgivare, f6r dem att ”prova”. Och att det underlittas
av att hen kianner sina kunder. Upparbetade fortroenden och nirhet mellan
rekryterare (siljare) och kund i det har fallet mo6jliggor alltsd avsteg fran
kravprofiler, datminstone i teorin eftersom vi inte vet vilka kandidater som i
slutindan viljs. Ett annat sitt att paverka arbetsgivare som bygger pa samma
fortroende, ar nir rekryterare moter tvivel kring en sirskild person som pa nagot
sitt antas vara “problematisk”. Nir det giller kvinnor som av okind anledning
inte riktigt beskrivs ”passa in” har vi fitt ett exempel pa hur rekryteraren férséker
problematisera den eventuella ”misfitten” som ett resultat av foretagets eller
organisationens kultur och jargong snarare dn kvinnors eventuella
tillkortakommanden. Som vi beskrivit tidigare ér att utforma kravprofil och
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annons de moment i rekryteringsprocessen som oftast ges som exempel for
jamstilld rekrytering och flera standpunkter aterfinns i avsnittet Krav och annons.

Men flertalet rekryterare, HR-personer och chefer siger dock att de inte jobbar
med jamstalld rekrytering. Vi kan inte rekrytera pa det sittet, jag maste utga fran
kravprofilen” eller ”vi har inte fokus pa jamstilldhet eller kvinnor” och ”det ér
ingen fraga vi driver om kvinnor och mén”. Flera tar ocksa avstand fran kvotering
”vi gor inte kvinnor en tjanst om vi kvoterar”. Pastiendet om att det inte ar
konskategorierna kvinnor eller min som ar viktiga 1 rekryteringsprocesser, lutar sig
mot forestillningar om att det ar individer som 4r intressanta i forsta hand. Flera
sager ocksd att det dr ”individen” som spelar roll. Nagon annan menar att
skillnaderna inom koénskategorierna ar storre. Darmed osynliggors de betydelser
som minniskor tillsktivs i termer av feminitet och maskulinitet, alltsi den
konsmarkning eller genuskodning som villkorar olika yrken, arbeten och
kompetenser. Om kon inte antas spela roll gar det heller inte att férklara
ojamstillda rekryteringsprocesser eller att arbeta for jamstalld
kompetensforsorjning.

Aven chefer beskriver att det ir svart att hitta kvinnor for anstillning iven om
jag skulle vilja sa hittar jag dem inte” och att jakten pa kvinnorna “maste borja
mycket tidigare 1 skolan och pa utbildningar”. Vissa chefer beskriver genusnormer
och konsstereotypa val av utbildning och yrken som hinder i deras
rekryteringsprocesser. Sarskilt de chefer som verkar i mansdominerade miljGer,
dir kvinnors underrepresentation ir pataglig. Fler kvinnor pa tekniska och
naturvetenskapliga utbildningar anges som en nédvindig vig framat for mer
jamstillda rekryteringsunderlag inom de mansdominerade branscher som ingar 1
var studie. Vidare lyfts brist pa studiekultur i vissa delar av linet som ett annat
hinder. Vad betriffar de kénsbundna studie- och yrkesvalen — som i allra hégsta
grad paverkar mojligheter till mer jamstilld rekrytering — sa beskrev vi
inledningsvis de konade villkor och normer som rader dir. Kénsstrukturerna ar
de samma i skola och arbetsliv, utmaningen ar att se helheten och ta ett samlat
grepp, och samtidigt utmana normer inom skola och arbetsmarknad var for sig.

Cheferna har alltsd dndé viss genusmedvetenhet, en forstielse som de omsitter i

2
bl

praktik pa olika sitt. Nagon forsoker att ’skapa en kultur dir alla trivs”, ”en kultur
som gor att alla vill jobba hos oss och stanna”. Det inbegriper att hantera sexuella
trakasserier och jargong samt att ”fostra brukskurage sa att folk vagar stilla sig
upp och siga till om det blir fel” och 7att gjuta mod 1 kvinnor”. Ett par nimner
det som en del i arbetsgivarbygeandet, att vara en attraktiv arbetsgivare. Att jobba
med virderingsoévningar lyfts av nagon, men en annan konstaterar att de inte
jobbar med siadana. Att synliggbra hur de explicit jobbar med jimstalldhet sirskilt
1 relation till forstaelser av olika kompetenser och kompetensbehov ar ett exempel

som ges pa hur féretag och organisationer borde jobba med frigorna, men att det
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inte gors 1 tillrackligt stor utstrackning. Talet om att som chef visa vigen — vaga
leda jaimstallt eller ”walk the talk” — dr ytterligare ett gérande som beskrivs vara
viktigt, men dir det ocksa finns stora variationer i hur cheferna beskriver om och
hur det gors. Var analys ér att kunskaper om genus och jimstilldhet finns till viss
del, men att den ocksa dr grund och kan och bér utvecklas f6r mer jimstallda
rekryteringar.

Pa tal om kultur beskrivs tankesittet 1 industrin som “valdigt gubbig” men ocksa
som i forandring. Och att denna f6randring, en arbetsmilj6 dir det numera ér
”ordning och reda” i produktionsférhallandena, och dessutom “renare” gor att
fler kvinnor lockas till att jobba dar. Enligt ett par chefer arbetar fler kvinnor pa
dessa arbetsplatser ocksa 1 storre utstrickning dn tidigare, aven om jargongen och
normerna fortfarande beskrivs finnas kvar och att krinkningar férekommer mer
eller mindre regelbundet. Ett par chefer beskriver hur de anstallt kvinnor fran
vard, omsorg- eller serviceyrken till industriproduktion. Bland annat med
argument om att arbetsmiljon dr bra, att I1énerna dr hogre och att arbetstider ofta
ar bittre. Vidare att industriarbete numera heller inte dr sd tungt och jimfér det
med tunga moment i varden. En chef berittar om hur kvinnor hen anstallt forst
stillt sig valdigt fragande till industrijobb, men val pa plats har de sett fordelar
jamfort med de omsorgsjobb de kom ifran. Och att de inte hade kinnedom om
industrijobb som nagot f6r dem “varfor har jag inte vetat att jag kan jobba har?”.
Nu giller detta kollektivanstillda ska tilliggas, och dir framstills det som att det ar
lite littare att rekrytera bade min och kvinnor, jimfort med tjdnstepersonsidan,
atminstone inom vissa yrkesgrupper och pa vissa platser i Varmland.

Genusmedvetna rekryteringsprocesser?

Det visar sig att méanga olika faktorer och férestillningar om kon och genus spelar
roll i en rekryteringsprocess. Aven om kénade férestillningar om vem eller vilka
som dr kompetenta och “limpliga” dr begrinsande och stindigt narvarande, sa ar
de ocksd mojliga att férindra. Det dr en viktig podng att férestillningar om
manligt/maskulinitet och kvinnligt/feminitet i relation till kompetens och
rekryteringsprocesser kan se annorlunda ut. Att en storre genusmedvetenhet om
konssegregerande normer skulle kunna innebira ett annat gérande — en annan
jamstilld praktik. Men da beh6ver genusmedvetenheten hos savil rekryterare,
anstallande chefer och organisationer 6ka visentligt. Nar rekryterare, HR-
personer och organisationer spelar ned betydelser av forestillningar om kén, sa
innebir det att de inte heller kan arbeta f6r jamstillda rekryteringsprocesser.
Osynligg6rande av konsmarkning som villkorar kompetens” och vem som
erbjuds tjanster framjar inte jamstalld kompetensférsorjning.

Som vi ocksa har konstaterat finns viss genusmedvetenhet hos informanterna,
flera ser konade normer och hur de spelar roll. Problemet formuleras dock ofta i
termer av kvinnors underrepresentation, det vill sdga att de ar for fa, bade som
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sokande, pa “ratt utbildningar” och med ”ritt erfarenheter”, eller att de gor olika
typer av “felaktiga val”. Ojamstilldheten inom rekryteringsprocesser gors dirmed
till en fraga om kvinnor och kvinnors forestillda brister 1 forsta hand. Det édr
kvinnor som pa olika sitt behover forandra sig, s6ka tjanster, skaffa sig ritt
erfarenheter och vilja utbildningar som ér gangbara. Nagra av de nitverk for
kvinnor vi fatt beskrivna for oss syftar ocksa till att ”stirka” kvinnor pa olika satt,
att lira kvinnor ”’spela spelet”. Dylika strategier bygger pa antaganden om att det
ricker att ”fixa kvinnorna” for att komma till ritta med savil
kompetensforsorjningsproblematik som den konssegregerade arbetsmarknaden
(Jansson och Sand, 2021; Schiebinger, 2008). Forestallningar om min och
maskulinitet som villkorande och ojimstilldhetsskapande problematiseras bara
undantagsvis av informanterna. Etablerade privilegier, homosocialitet och manlig
“nirhet” 1 natverk utmanas 1 valdigt liten utstrickning. Forestillningar om kén
och genus i organisationer och pa arbetsplatser som pa olika satt villkorar vem
som dr “kompetent” och anstallningsbar berors ocksa bara ytligt. I stillet for att
fundera pa varfér kvinnor dr sa ’daliga” pa att s6ka jobb — en fundering som
utgar fran antaganden om konsskillnad som inte problematiseras — bor alltsa den
strukturella ojimlikheten och strukturella hinder synliggéras, problematiseras och

atgirdas.

Trots viss genusmedvetenhet i relation till rekryteringsprocesser gors det inte
tillrickligt i de virmlindska foretag och organisationer som ingar i studien. I vissa
organisationer finns det inget pagaende jamstilldhetsarbete eller genusanalys
overhuvudtaget. Det dr inte hallbart om nutida och framtida kompetensbehov ska
kunna motas. Eller f6r att i méjligaste man kunna sikerstilla att de personer som
rekryteras stannar kvar pa arbetsplatsen. Det dr ”arbetstagarnas marknad” som
nagon sa, vi behover “vara pa tarna”. Det innebir att ett gérande behover till, att
det med utgangspunkt i verksamhetsnira problemanalyser av ojamstilldhet och
ojamlika villkor gbrs strategier som omsitts i handling. Och att det skapas
organisatoriska forutsittningar for det, det vill sidga att det finns tillrackliga
resurser i form av genuskompetens, tid och pengar som méjliggor ett
genusmedvetet utvecklingsarbete.
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Kompetensforsorjning i Varmland

I kommande avsnitt dr fokus pa platsspecifika beskrivningar i relation till
kompetensforsorjning och rekryteringsprocesser, da kompetensforsorjning
behover diskuteras i relation till lokala och regionala férestillningar och
forutsittningar. Som beskrevs tidigare formas dessa utifran genuskontrakt som
byggs upp av lokala traditioner, sociala, politiska, ekonomiska och kulturella
férhallanden (t.ex. Forsberg 2001; Haandrikman m.fl., 2021).

Som visades inledningsvis dr den virmlindska arbetsmarknaden pa manga
omraden mer ojamstilld an arbetsmarknaden 1 riket. I f6ljande avsnitt diskuteras
kompetensforsorjning i Virmland i stort, f6r att kunna férsta och tolka hur detta
ocksa paverkar konssegregering och ojamstilldhet.

Ett narsynt varmlandskt naringsliv?

I likhet med de Varmlandsbilder som framkommer i studien Nazverk och
skuggstrukturer i regionalpolitiken (Forsberg & Lindgren, 2010) framstar Virmland
och det virmlindska niringslivet genom vara intervjuer som en ganska liten virld
- pa bade gott och ont. Forsberg och Lindgren beskriver detta i form av att det ar
litt att fa hjilp med forekommande problem nir en har bra kontakter och
kunskaper om vem som jobbar med vad, men att detta samtidigt staller till
problem f6r den som ir nyinflyttad och inte har ett lokalt nitverk. De konstaterar
ocksa att rekryteringsprocesser paverkas av vad de benimner som informella
nitverk, genom att rekryteringar till centrala positioner oftast sker genom
kontakter fOr att garantera att den som anstills 4r en bra person med god kunskap
om Virmland (Forsberg & Lindgren, 2010).

Vi kan dra liknande slutsatser i var studie, som ocksa framkommit i den forsta
resultatdelen, men hir resonerar vi i huvudsak i relation till plats och lokal
arbetsmarknad. Det framstir som vanligt att personer i ledande positioner kanner
eller kinner till varandra, sirskilt inom samma bransch men dven utanfér. Detta
gOr att det kan vara korta kontaktvagar och det behover inte vara sa langt mellan
1dé och genomforande. “Folk finns bara ett telefonsamtal bort och det ar latt att
koppla thop folk”, uttrycker en rekryterande chef. Det spelar ocksa roll f6r
rekryteringsprocesser, och det ér inte ovanligt att rekryteringar gors utifran
kinnedom. En har jobbat bra thop tidigare och vill fortsitta arbeta tillsammans,
dven vid byte av arbetsplats. Eller sd har personer motts i andra typer av
samarbeten, och nar rekryteringsbehov uppstar till en specifik funktion kan
personen direktrekryteras eller uppmanas att soka en utannonserad tjanst. Vi har
alltsa varit inne pa denna typ av relationer och nitverk tidigare, och kan konstatera
att det inte 4r ovanligt att personer headhuntas mellan olika foretag. Men den “lilla
virlden” syns ocksa i att féretag med gott renommé lockar till sig personer fran
nirliggande foretag vid utlysning av tjanster, dven utan headhunting. Bade bra och

38



daliga rykten sprider sig fort, bide om arbetsgivare och om arbetstagare. Att flytta
mellan foretag nimns ocksa som en strategi for arbetstagarna att héja sin 16n, dar
nyanstillda inom en bristfunktion kan fa en hégre 16n dn den som jobbat pa
foretaget i tio ar.

Samtidigt som det beskrivs som problematiskt att féretag “tjuvar” personal fran
varandra si framstar rorelse mellan foretag ocksa som nagot positivt. Nagon
nimner att den hellre ser att personer flyttar runt mellan féretag i regionen, dn att
de forsvinner till en annan arbetsmarknadsregion. Att det finns en lokal
arbetsmarknad och olika féretag att flytta mellan blir saledes ocksa nagot som kan
gynna kompetensforsérjningen 1 ett storre perspektiv, dven nar arbetsmarknaden
benimns som en “ankdamm” som “inavlad”, att ’samma folk valsar runt”, att
“fOoretagen dter pa sig sjilva”, eller att “kompisar flyttar runt mellan bolag”. Power
och Lundmark (2004) visar i en studie av ICT-kluster (informations- och
kommunikationsteknologi) i Stockholm att mobiliteten av nyckelpersoner inom
klustret var hogre dn rorligheten pa arbetsmarknaden i allmanhet. Ett kluster inom
niringslivet kan saledes forvintas bidra till mobiliteten av nyckelpersoner mellan
foretag, och dr inte enbart ett virmlindskt fenomen. Power och Lundmark (2004)
visar ocksa att individers mobilitet mellan arbetsplatser bidrar till
kunskapsutvecklingen i organisationerna. I en senare studie om
kunskapsforsétjning och lirande i organisationer visar Ostbring (2015), att for att
ett effektivt lirande ska ske i en organisation vid nyrekrytering behover det finnas
nagon form av nirhet (proximity) mellan organisation och den nyrekryterade.
Nirheten kan dock besta av olika dimensioner. En dimension av betydelse for var
studie ar kognitiv narhet som handlar om yrkesspecifika kunskaper. Detta avstand
bér enligt Ostbring inte vara for langt, eller for kort, for att bidra till
organisationens kunskapsutveckling. Ett lingre kognitivt avstand kan dock delvis
overbryggas genom social narhet (man kinner till personen) och innebir en tillit
till den nyrekryterade och dess kompetens. Hir finns dock en fara att for stor vikt
liggs vid den sociala nirheten, snarare dn den kognitiva, vilket da riskerar att inte
bidra till organisationens kunskapsutveckling pd samma sitt.

Beskrivningarna av det virmlindska niringslivet som en “ankdamm’ kan ocksa
forstas 1 relation till att det beskrivs som ganska slutet eller protektionistiskt. Det
finns flera berittelser om att det dr svirt att etablera sig 1 Viarmland utan nitverk
eller kontakter. Denna svarighet kan sigas bestd av tva delar. Det handlar f6r det
forsta om att pa férhand kinda personer har littare att fa ett jobb. Det
viarmlandska naringslivet beskrivs som lite raiddhagset eller dngsligt for att prova
“okidnda” kort. En person pa en rekryteringsbyra uttrycker det i termer av att
“Virmland tror att dom kan leva pa Virmland”, samtidigt som det ur ett
foretagsperspektiv framstalls som att “nar vi rekryterar nyckelroller 1 féretaget, da
ar det viktigt att rekrytera personer man kinner till”. Vart material innehaller
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ocksa flera berittelser om nyinflyttade personer som haft svart att hivda sig 1
konkurrensen med nagon som ir pa férhand kind genom att vara etablerad i
regionen, och framfor allt sigs detta gilla Karlstad som arbetsmarknad. “Det kan
komma hur manga fantastiska minniskor utifran, fran Stockholm och liknande,
som vill bositta sig eller dr pa vig hem, men de kommer inte in f6r det ar ndgon
som har jobbat sig upp 1 Karlstad”, beskriver en nyligen anstilld chef som verkat
linge i regionen pa olika positioner. Och en person pa en rekryteringsbyra
beskriver att en nyinflyttad inte kan forvanta sig att fa ett jobb i Karlstad direkt,
utan att den behover vara beredd pa att jobba pa annan ort i Virmland ett tag. 1
tidigare forskning har detta benamnts som platsspecifika fordelar som byggs upp
ju lingre en person bor pa en plats och bygger formella och informella natverk.
Fordelarna dr platsspecifika pa sa sitt att de sociala nitverken som byggts upp inte
kan tas med eller 6verforas till annan plats vid en flytt (Holm m.fl., 2018). Det
finns 1 vart material dock en bred enighet om att ifall Virmland ska vixa behover
det adderas kompetens, inte bara jobba med den som redan finns hir. Ostbring
(2015) beskriver ocksa i sin studie att for korta avstaind (fér mycket nirhet) kan
leda till en regional inlasning eller “narsynthet” som riskerar att leda till of6rmaga
att identifiera relevant teknologisk fornyelse. Och konstaterar ocksa att den
kognitiva niarheten dr viktigare dn den sociala f6r att kunna utveckla
organisationen med den specifika och unika kunskap som behévs tor
kunskapsutveckling. Att lata social nirhet ga fére kognitiv kan saledes konstateras
inte vara en langsiktigt hallbar strategi om Virmland ska utvecklas kunskaps- och
kompetensmissigt. Utifran ett genusperspektiv finns det ocksa en fara i den
sociala narheten, da den bygger pa etablerade informella natverk och kulturell
kloning som riskerar att utesluta kvinnor och personer med annan bakgrund in
den redan dominerande (Essed & Goldberg, 2002).

I beskrivningarna av det virmlindska naringslivet finns manga likheter med
framfor allt den férsta av de virmlandsbilder som Forsberg och Lindgren (2010)
beskrev — det trevliga men slutna linet. Mer dn tio ar senare kan vi alltsa
konstatera att den férandring man hoppades att det regionalpolitiska programmet
skulle bidra till inte fatt nagot avgorande genomslag. Virmland framstar
fortfarande som slutet, trots att manga — bade nu och da — papekar att detta ér ett
problem f6r kompetensforsorjningen.

Hemvandare

Trots allt sker en befolkningstillvixt i Virmland som helhet, och linet har ocksa
haft ett svagt positivt flyttningsnetto de senaste tva aren, vilket ar ett tydligt
trendbrott (Regionfakta, 2022). Detta kan eventuellt f6rstas 1 relation till en
6kande folkmingd i stora delar av Sveriges lin (19 av 21) under 2021, liksom en
nettoutflyttning fran storstiderna (SCB, 2022b). Utflyttningen fran storstiderna
har i forskning diskuterats i termer av kontraurbanisering, och hogutbildade
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familjer med sma barn dr hir den stoérsta gruppen som limnar storstiderna for att
bositta sig pa andra orter (Sandow & Lundholm, 2020).

Att locka dessa personer som limnar storre stider efter nagra ars utbildning och
karridr kan vara en viktig del i mer perifera regioners kompetensférsorjning.
Bjerke och Mellander (2017) visar ocksa att flytta “hem” dr den vanligaste
destinationen nir hégutbildade barnfamiljer flyttar. Samtidigt visas i Sandow och
Lundholms (2020) studie att den storsta delen av personer som flyttar fran
storstider till mindre stider och mer rurala omraden ar verksamma inom offentlig
sektor. Detta giller bade kvinnor och min. Det faktum att arbeten inom offentlig
sektor finns pad de flesta platser gor att personer inom sektorn har en stor
geografisk valmojlighet vad giller bostadsort som passar familjelivet. Att hitta
arbete till tva vuxna med specialistyrken inom privat sektor kan saledes tolkas vara
en hindrande faktor f6r hemviandare och andra inflyttande familjer. Det finns
ocksa studier som visar att personer som valt en otraditionell utbildning utifran
genusaspekter, dr mindre troliga aterflyttare (Haley, 2018).

Att locka hemvindare dr dnda nagot som manga i var studie nimner och arbetar
aktivt med, och det framstar genom intervjuerna som att det finns manga tidigare
varmlinningar som vill flytta tillbaka till regionen, framfér allt fran storstiderna.
Det blir ocksa en del i att “f6ra in nytt blod” i det virmlidndska naringslivet, och i
flera intervjuer beskrivs rekryteringsforetagen som aktorer som kan hjalpa till med
detta, aven om de ocksa dr delaktiga i omflyttningen av redan etablerade personer
mellan olika féretag. Men rekryteringsféretagen beskrivs kunna komma fram med
namn som rekryterande chef inte kinner till sedan tidigare, och “hemvindare”
framstar som en relativt stor rekryteringsbas hir, “manga av dem som kommer
har ju bott hir tidigare och vill komma hem”. I relation till detta ndimns i flertalet
av intervjuerna olika former av inflyttar- eller medflyttarservice, som hjilper
nyinflyttade familjer med allt fran bostad till hjalp att hitta jobb at medféljande
partner. Oftast finns detta inte strukturerat, utan sker lite efter behov. Nagra
koper in denna service fran privata bolag, och i nagon kommun finns det som en
utarbetad funktion. Men flera naimner att det skulle vara bra med ett mer
samordnat arbete, till exempel i Region Virmlands forsorg.

Virmland beskrivs i intervjuerna ha méanga férdelar f6r inflyttare fran
storstaderna. Dels nirheten till naturen, frisk luft, ett enklare liv med mer tid for
familjen, och ligre huspriser dn i storstiderna, dels att det 4r ligre konkurrens
kring vissa hégre tjanster. “Man kan fa vildigt bra tjanster i Virmland, det ir inte
samma konkurrens”, menar en person pa ett rekryteringsforetag. Detta beskrivs
ocksa gynna ett jamstéllt naringsliv da kvinnor kan ha littare att hivda sig i
konkurrensen. Samtidigt har vi i vart material ocksa flera exempel pda hemvindare
med akademisk utbildning och flera ars arbetserfarenhet som har svart att komma
in pa den varmlindska arbetsmarknaden. Det giller sarskilt kvinnor.
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Slutenheten som diskuteras ovan beskrivs for det andra ocksa som att det kan
vara svart att kinna till alla olika féretag och jobbmojligheter som finns runt om 1
Virmland. Karlstad ar ett tydligt nav bade for inflyttare och foretag. Det uttrycks i
intervjuerna en svarighet att som foretag pa andra platser i Varmland synas och
locka kvalificerad arbetskraft pa tjdnstepersonsidan, trots mycket intressanta
arbetsplatser och arbetsuppgifter. En forklaring ges 1 att hemvindare limnat
storstiderna just for att slippa pendla, och att de da inte dr Oppna for den storre
arbetsmarknaden som finns i Varmland som helhet. I en studie om familjer som
flyttat fran storstdderna till mindre orter framkommer ocksa just detta, att lingtan
efter ett mer héllbart liv och mer tid f6r familjen har varit ett viktigt motiv for
flytten (Hoppstadius & Akerlund, 2022). “Det 4r dubbelt sa lingt frin Karlstad till
Arvika dn fran Arvika till Karlstad” uttrycker en rekryterande chef som erfarit
svarigheter med att locka personer bosatta i Karlstad att jobba pa foretaget
lokaliserat 1 Arvika. I vissa foretag finns tankar om att starta ett kontor i Karlstad
for att synas mer och for att littare kunna attrahera personer pa
tjanstepersonsidan, och det pagar ocksa flera andra initiativ f6r att locka
arbetstagare till olika féretag runt om i regionen. Som vi beskriver 1 avsnittet om
employer branding framstar rekryteringsforetagen hir som viktiga aktorer, for att
“silja in” bade foretag och platser hos de personer de forséker rekrytera, men
med brasklappen att det maste vara intressanta jobb och bra bostadsorter for att
det ska vara mojligt. Karlstad ses dnda oftast som en motor fo6r regionen, som
nédvandig for att locka personer och infrastrukturella satsningar till Virmland,
samtidigt som det finns en kluvenhet till Karlstads roll och funktion i regionen.
Det finns kritik mot att allt f6r mycket resurser, till exempel kring infrastruktur,
satsas pa Karlstad. Nir Karlstad vixer behovs goda férutsittningar for att kunna
pendla till foéretag runt om 1 Virmland, fOr att foretagen ska kunna rekrytera
kvalificerad arbetskraft. I relation till detta dr det dock viktigt att poangtera att
pendling ar ett konat fenomen. Det dr vanligare att man pendlar och att kvinnor
generellt har narmare till sin arbetsplats. Detta kan forstas i relation till
traditionella konsmonster vad giller bade arbete och familjerelaterad omsorg
(Grip, 2022). Insatser behovs for att gbra en storre arbetsmarknadsregion
tillganglig pa lika villkor, om rekryteringen ska breddas till att omfatta fler grupper.

Aven i denna del om Karlstad i relation till resten av Virmland finns tydliga
paralleller till Forsberg och Lindgrens (2010) studie och den rumsliga hierarki som
sitter Karlstad i centrum och som huvudsaklig aktor i den regionala
utvecklingspolitiken. I var studie finns inget egentligt ifragasittande av att
Karlstad har en viktig roll som nav eller motor for regionen. Samtidigt finns en
6nskan om att Karlstad skulle bli bittre pa att erkdnna sitt beroende av 6vriga
Virmland och med det ocksa jobba mer f6r utveckling i hela regionen.
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En arbetsmarknad i forandring?

Virmlindskt naringsliv beskrivs i var studie bade som i f6randring och som
traditionellt. Tunga, bullriga och skitiga industrijobb haller pa att férindras till att
automatiseras och bli ’rena” och ”littare”. Detta beskrivs, som vi varit inne pa
tidigare, locka nya arbetsgrupper, sa som personer fran omsorgsyrken och unga
tjejer. Pandemin och den snabba omstillningen i grinshandeln ska till exempel ha
lockat en helt ny grupp till industrin. Virmlindskt niringsliv beskrivs ocksd som
innovativt och att nya féretag med unika kompetenser etableras 1 relation till
klustrens verksamheter.

Samtidigt beskrivs niringslivet ocksa som traditionellt, dir det inte dr ovanligt att
personer borjat pa foretaget som ett sommarjobb och sedan blivit kvar. Féretagen
ar pa dessa satt vildigt viktiga for lokalsambhillet, dd unga personer far en
anledning att stanna kvar. Pa samma gang lyfts ocksa problemet att unga valjer att
limna mindre orter, samt att de som stannar kvar dr priglade av brist pa
studiekultur, varfor vidareutbildning genom foretagets forsorg kan vara svart
ibland. Men i flera intervjuer framkommer att man har funnit det I16nsamt att satsa
pa vidareutbildning av personer som arbetat i organisationen linge och har en
forankring i bygden, da de har en lojalitet med bade platsen och féretaget. Det
menas att chansen att de stannar kvar dr storre dn nir nagon rekryteras utifran,
“om man har personer som kommer mer nira ifran sa ar det storre chans att de
stannar” och “vi far ju jobba med den kompetens som finns. Lira upp personer
helt enkelt!”. Att jobba med internutbildning beskrivs i nagra intervjuer ocksa
kunna bidra till 6kad jamstilldhet, dir kvinnor som vuxit inom féretaget till slut
hamnar pa chefspositioner. Att arbeta med interna karridrvigar ir saledes viktigt,
béade utifrin kompetensférsorjning och utifran ett jamstilldhetsperspektiv.
Tidigare studier visar nimligen att kvinnor som upplever sa kallade “glastak’ och
inte ser mojlighet att gora karridr inom organisationen, tenderar att byta
arbetsplats till en dér de ser bittre utvecklingsmojligheter (Salvaj & Kuschel,
2020). Men for att komma i fraga for internrekrytering till hgre poster, liksom till
ledarskapsprogram, sa dr dven natverk och personliga relationerna viktiga 1 interna
processer. Salvaj och Kuschel (2020) visar genom en genomgang av forskning pa
omradet att det inte dr ovanligt att kvinnor i en organisation har begrinsad
atkomst eller dr uteslutna ur sidana nitverk, vilket sdledes paverkar de interna

karridrvigarna negativt.

Pandemin, en ny nyckel till kompetensforsorjningen?

I den nationella strategin for utveckling i hela landet 2021-2023 (Skr 2020/21:133)
lyfts digitalisering som en méjlighet f6r 6kad rekryteringsbas 1 gles- och
landsbygder, utifrin méjligheten att bo och arbeta pa platser bortom
dagspendlingsavstand. Samtidigt visar en berikning av Randall och Norlén (2022)
att det endast ar runt 37 % av arbetskraften i Sverige som kan arbeta pa distans,
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och att en storre del av dessa arbeten finns 1 och kring storstiderna. Manga yrkens
dagliga verksamhet gar siledes inte att genomfora pa distans, utan kriver en
nérvaro pa plats. Lokal och regional kompetensférsorjning kommer darfor
fortsatt att vara en central fraga pa platser bortom storre stader, liksom 6kad
kunskap om konskodning av vilka arbeten som dr moijliga - eller inte mojliga - att
gora pa distans, i relation till var de ar lokaliserade (Grip, 2020; Young Hakansson
m.fl., 2022). Samtidigt har pandemin férindrat synen pa arbete och arbetsplats,
och detta framkommer dven 1 vart material. Med en delvis ny syn pa distansarbete
bland bade arbetsgivare och arbetstagare sa vittnar flera informanter om att det
blivit littare att rekrytera personer utanfor lanet till att jobba 1 Virmland, utan att
de beh6ver lockas att flytta hit. “Man far anda in kompetensen i Virmland”, sager
en person pa ett rekryteringsforetag, och en anstillande chef siger att “om vi ska
rekrytera en kirnkompetens da spelar det ingen roll om den sitter i Malmo eller 1
Boden”. Flera arbetsplatser erbjuder ocksa distansarbete som ett sitt att framstilla
sig som en attraktiv arbetsplats och for att kunna behalla sin arbetskraft. Nir en
arbetsplats inte kan konkurrera med 16n sa kan distansarbetsavtal vara ett sitt att
behalla och locka personal. Men i vart material finns ocksa berattelser om det
omvinda, dir méinniskor kan bo kvar i Viarmland och jobba i nigon av
storstiderna, vilket det ocksa ses som ett sitt att behélla kompetensen 1 Virmland,
dven om personen arbetar for ett fOretag utanfor regionen.

Samtidigt framhalls ocksa viss oro kring distansarbetet, nir arbetstagaren inte
bygger lojalitet for arbetsplatsen och att det blir mycket littare for
rekryteringsforetag att locka dem till annat jobb. Det blir alltsa lattare att rekrytera,
men ocksa lattare att forlora kompetens. De flesta som jobbar med
distanslosningar gor det ocksa med viss begrinsning. “Det dr ingen 16sning att
anstilla folk som jobbar hemma och kommer hit tva ganger 1 manaden” menar en
anstillande chef, men en mix med nédgra dagar 1 veckan pa distans ar nagot de
flesta har borjat tillimpa pa tjanstepersonsidan, som en f6ljd av pandemin. En
annan oro ir den viaxande klyftan mellan arbetarkollektivet och tjinstepersonerna
pa en arbetsplats. Kollektivet kommer ofta frin niromradet men tjanstepersoner
pendlar in och jobbar nagra dagar i veckan pa distans. Tjianstepersoner ar pa det
hir sittet mer rérliga och mindre knutna till den specifika platsen, medan
kollektivet 4r mer stationirt och drabbas hardare nir arbetsmarknaden férindras.
Detta ir en klar utmaning fér lokalsamhallet och inte bara for arbetsplatsen,
liksom det ér relaterat till konssegregeringen pa arbetsmarknaden, utifran att en
konssegregerad arbetsmarknad som helhet dr mer sarbar for globala och
nationella férindringar av arbetsmarknaden (Brulin, 2002).

Kompetensbrist i Varmland?

En av utgangspunkterna f0r Aztraktionskraft 1 drmland ir att det rader
kompetensbrist 1 regionen (Region Virmland, 2022a). Samtidigt framkommer i
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vart material olika sitt att se pa om det ar kompetensbrist eller inte i Virmland.
Nagra menar att ”det finns jattemycket kompetens 1 Virmland”, att “Svenskt
Niringsliv vet inte vad det pratar om nir de sdger att det dr stor kompetensbrist”,
och “kompetensen finns i niromradet”. Denna typ av uttalande kan kontrasteras
mot andra som uttrycker att ’vi far ju inte in nagra som har erfarenhet eller ar
utbildade till var verksambhet, sa ja det dr kompetensbrist” och “det borjar bli brist
pa folk pa alla nivaer”. Ndgra menar att det gar bra att rekrytera till
arbetarkollektivet men att spetskompetenser ar svart, medan en annan siger att
“mangdrekryteringar dr svarare, men solitirkompetenser tror jag att man kan
hitta.” Det finns alltsa ingen entydig bild av kompetensbrist och
kompetensforsorjning i regionen som helhet, ens inom samma bransch. Diremot
finns det en samstimmighet kring att det 6ver tid blivit “svarare och svarare” att
rekrytera. Det gar inte lingre att “ligga upp en annons hos arbetsférmedlingen
och vinta pa att folk hor av sig”, utan det beh6vs mycket mer genomtinkta
strategier fOr att bygga intresse for en tjanst eller ett foretag.

Oavsett om det rader kompetensbrist eller inte, kan vi som en sammanfattande
slutsats konstatera att det finns manga beskrivningar och forestillningar om
kompetensforsorjning, bland annat farhagor om att det ska uppsta kompetensbrist
1 framtiden, om personer 1 “yngre generationer’” kanske inte har intresse for
branschen da till exempel “industrijobb dr inte sa himla rock'n'roll.” Det finns en
viss medvetenhet om att konssegregeringen av arbetsmarknaden behéver brytas —
och att mer jamstilld rekrytering kravs — bade for att locka ett bredare spektrum
av personer och for att skapa mer attraktiva arbetsplatser. Samtidigt finns det brist
pa genusmedvetna strategier for att gora detta som vi ocksa tidigare har
konstaterat. Virmland beskrivs som slutet och det finns en “nirsynthet” som har
preferens for det kinda och etablerade, som missgynnar inflyttare och personer
som inte redan har ett uppbyggt nitverk lokalt. Sallan forstés eller forklaras detta
ur ett genusperspektiv.

45



Narhet — bade mojlighet och hot?

Som vi beskrev inledningsvis dr ambitionen med denna studie att med
genusperspektiv belysa konsmirkta premisser och strukturer i syfte att bidra till
mer jimstilld kompetensforsorining i Virmland. Okad kunskap om
forestillningar av hur kén och genus villkorar rekryteringsprocesser skulle kunna
flytta fram Varmlands positioner i jakten pa den “nédviandiga” kompetensen. Men
da behover vissa normer och bilder utmanas och férandras. Att som en av vara
informanter siga att “kompetens dr kompetens”, att inte arbeta aktivt for
genusmedveten rekrytering, eller for den delen f6r genusmedvetna organisationer
och arbetsplatser, det héller inte. Vi har konstaterat att kompetensférsérjnings-
processer — bade i form av kompetensbaserad rekrytering och nitverksrekrytering
— innehaller flera olika moment dir férestallningar om kvinnor och min skapas
och aterskapas pa sitt som inte sikerstiller att “kompetens ar kompetens”. Forst
nér en problematiserar till synes genusneutrala eller konsblinda antaganden om
kompetens kan en ga 1 god for att rekryteringsprocesser omfattar en forstielse av
alla dess villkorande och kénsmirkta delar. Det gar heller inte att legitimera
rekryteringsprocesser genom forestillningar om formalisering och struktur, om
inte dessa anvinds genusmedvetet. Sarskilt i tider dir det ”formella” - som i
formell utbildning och formella meriter - far sta tillbaka f6r det mer informella
som 1 personliga egenskaper, framtida potential och minniskors attityder. Nar det
ar viktigast att ”brinna” behover rekryterare och chefer ha kunskap om de
konsmairkta forutsattningarna for “elden”. Eller forsta varfor det kinns sa skont 1

magen med vissa personer!

I det hir avsnittet vill vi f6ra ett resonemang om att rekryteringar gors i relation
till narhetsforstaelser pa olika vis, och som vi tror kan vara ett fruktbart sitt att
sammanfatta nagra utvalda delar av analysen. Nirhetsforstaelser som bade var f6r
sig, och tillsammans, visar hur intrikata processerna ar. Och hur de vindlar in 1
varandra pa sitt som skapar bade mojligheter och potentiella problem, for
kompetensforsorjning och rekrytering. Det handlar om geografisk narhet,
professionell nirhet, emotionell nirhet och vad vi kallar natverksnirhet. Vi har
tidigare diskuterat social ndrbet, som ocksa kommer till uttryck genom
nirhetsforstielser varfor vi inte upprepar det i detta avsnitt. Ofta spelar alla dessa
olika former av nirhet roll for att bide komma i friga som en kandidat till en
tjanst pa en ledande befattning, och for att sedan bli erbjuden tjanst.

Geografisk ndrhet beskriver de mojligheter och hinder som finns genom att
Virmland ér en relativt liten social arena. Landskapet ar vidstrickt, men
befolkningen och niringslivet ir relativt sammanhallet. Goda kontakter frimjar
niringslivet och vi har flera exempel pa hur en innovativ idé omsatts 1 verklighet
pa ett relativt okomplicerat sitt, just genom den geografiska nirheten till bade
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personer och platser. Det framstar ocksa som att manga kianner f6r Virmland, en
lojalitet fOr platsen som sadan. Men regionen rymmer férstas ocksa geografiska
motsittningar, inte minst mellan centrum och periferi, och mellan
Karlstadsregionen och 6vriga Virmland. De geografiska avstanden beskrivs ibland
som hinder som behover 6verbryggas bade socialt och infrastrukturellt.

Den geografiska nirheten framstar genom var studie som nagot av en paradox.
Kanslan fo6r Varmland och viljan att satsa lokalt bygger pa kinslan av nirhet och
att ha goda kontakter i regionen, samtidigt som detta bidrar till den regionala
inlasningen, eller “nirsyntheten”, som medverkar till att inflyttare fran andra
regioner — och linder — kan ha svirt att etablera sig. Detta riskerar alltsa inte bara
kompetenstapp, utan kan 1 férlingningen ocksa bland annat leda till att
teknologisk och innovativ férnyelse uteblir. En annan tinkvird aspekt dr att det
forefaller finnas fler ordnade insatser for att skapa natverk och sociala
sammanhang f6r internationella nyrekryterade, dn det finns f6r inhemska
inflyttare och nyrekryterade. Vi tror att regionen skulle tjina pa att ha en mer
samordnad etablerings- och medflyttarservice, som kunde ta fasta pa den
geografiska nirheten och dess férdelar — socialt och geografiskt. ”Narsyntheten”
ar ocksa genuskodad, och bygger pa exkluderande etablerade nitverk och
kontakter. Redan Forsberg och Lindgrens (2010) studie pekade pa detta, och det
ar fortfarande en giltig beskrivning av Virmland. Detta leder oss vidare till den
professionella nirheten.

Den professionella nérbeten handlar om personliga relationer och natverk, att ha
kontakter och att kinna “ritt” personer. Den tar form genom bade formella och
informella relationer. Branschnirheten, att tidigare ha arbetat tillsammans pa
samma arbetsplats, i samma organisation, med samma kollegor — ”’sina en kan lita
pa” — gOr att vissa personer har littare 4n andra att fa jobb. Den professionella
kinnedomen om en person kan ocksa komma via goda rykten, tidigare
prestationer och goda resultat utan att ha arbetat tillsammans tidigare. Men i de
beskrivningar av rekryteringsprocesser som vi tagit del av finns alltid nagon
koppling till tidigare kontakter eller m6ten som anda skapar goda forutsattningar
tor erbjudanden om tjanst. Den professionella nirheten mojligeor helt enkelt
rekrytering — av redan kinda och erkdnda personer, de som redan hor till” pa ett
eller annat sitt. Den dr ocksa en forutsittning for framtida potentiella
rekryteringar, chefer ligger nya f6rmagors namn pa minnet for att i ett senare
skede ta kontakt. ”Jag vet ju vilka stjirnorna ar”” som en chef uttryckte sig. Men
den formella nirheten exkluderar ocksa. Om en inte anses vara en stjarna, vad
hinder dar Eller inte kinner ndgon? Vi har i vart material sett flera exempel pa att
avsaknad av professionell nirhet gor att personer med hogt efterfragad
kompetens aldrig kontaktas av rekryterare, aldrig blir uppringda for ett
jobberbjudande. Da ir det framfor allt pa grund av avsaknad av tidigare
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gemensam arbetslivs- och arbetsplatserfarenhet. Det saknas niagon eller ndgra som
kan garantera att det dr en tillforlitlig och bra person, som ”passar in”.
Virmlindska arbetsgivare missar dirmed personer med betydelsefulla
spetskompetenser som pa olika sitt skulle vara bra for linet.

En annan, men liknande, version av professionell nirhet dr den mellan rekryterare
och rekryterande chefer. Egentligen tvé olika professioner med olika uppdrag,
men som samtidigt delar kons- och klassmissiga omstindigheter och narheter i
rekrytering av ledare och chefer. Aven om de sjilva inte ser kopplingen, och
dessutom har en slags kénsneutral sjalvforstaelse, sa har vi fatt exempel pa att
deras delade forestillningar om kén och genus spelar roll £6r vilka som kommer i
fraga till en tjanst. Att ’hamna” pa en rekryterares eller chefs lista kan vara
utslagsgivande for att erbjudas tjdnst. Att den professionella nirheten
karaktiriseras av forestillningar av kon och genus har vi gett flera exempel pa,
kanske tydligast genom de rekryteringar som genomforts pa homosociala
premisser. Men ocksa genom den genusomedvetenhet som finns genom hela
rekryteringsprocessen. Den professionella nirheten framstills av vara informanter
1 princip bara som en méjlighet. Vi ser dock flera risker och potentiella hot — f6r
att personer som faller utanfor de professionella nirhetsnormerna med allt vad de
inbegriper, aldrig kommer att bli aktuella f6r nagra tjanster. Eller i alla fall att det
kommer att bli svarare.

Den emotionella nérbeten kommer till uttryck pa flera sitt, och édr ocksa en stor del
av den professionella nirheten, men som vi 4nda vill d4gna ett eget stycke. For att
talet om att ”brinna’”, vara si engagerad och ”pd” att ”’det syns 1 6gonen” ir en
stor del av vara informanters beskrivningar av kompetens, av vad som egentligen
spelar roll i en rekryteringsprocess och for det slutliga tjansteerbjudandet. Och hur
magkinslor beskrivs vara av yttersta vikt, bade i kompetensbaserade rekryteringar
och nitverksrekryteringar. Emotionell nirhet kan vara nagot vi utvecklar med
andra manniskor over tid — som da kommer till uttryck genom den professionella
nirheten, att personer viljer eller valjs till arbetsplatser och féretag for att det
jobbar personer dir som de kinner sedan tidigare. Som de kdnner sig trygga med,
sedda av. Men ocksa som de dir skéna kdnslorna i magen vid korta méten, som
till exempel under en intervjusituation. Vi ser som sagt exempel pa bada
versionerna, och har visat hur kianslot dr en del av den koénade karaktiren i
rekryteringsprocesser. Att kinslor av likhet bade premieras och skapar vi-kdnslor
innebir samma utmaningar for jamstilld rekrytering som professionell nirhet.
Om nagon trots relevant arbetslivserfarenhet och utbildning inte anses vara en
stjdrna — som brinner” — och dessutom bryter mot likhetsnormer, hur stor dr
sannolikheten dé att erbjudas en chefsposition?

Slutligen vill vi sdga nagot kort om nirhet 1 natverk, natverksndrbet — dar vi-kinslor
ar standigt narvarande. Narhet i nitverk inbegriper professionell, emotionell och
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geografisk nirhet och har manga former. De kan vara biade formella och
informella, besta av bara min, bara kvinnor eller vara kénsblandade, och pa olika
sitt spela roll i kompetensforsorjning. Medlemmar 1 manliga natverk ér inte alltid
medvetna om sina privilegier, eller de rutinmassiga handlingar som aterskapar
privilegierna. Anda finns tolkningsféretridet dir, och vi har visat hur det kommer
till uttryck bland annat genom homosociala handlingar nir min headhuntas. En
del av den processen dr mins overenskommelser av vilken kompetens som ér
’nodvindig”, 1 kombination med vikten av att ’passa in”. Rekryterares och
chefers nitverk och deras betydelser har vi ocksa gett exempel pa. Att mins
nitverk i Virmland fortfarande spelar stor roll f6r kompetensforsorjning ar hogst
sannolikt, vilket vi ocksa fatt hora. Hur omfattande de dr och pa vilka arenor de
ror sig ingar inte 1 denna studie att undersoka, vi kan alltsd inte gora nagra
egentliga jimforelser med Forsberg och Lindgrens manliga nitverk sasom de
beskrivs 1 Natverk och skuggstrukturer i regionalpolitiken (2010). Men vi kan anda
konstatera att nitverk och relationer pa lite olika sitt spelar roll pa den
virmlindska arbetsmarknaden. Oavsett form av nitverk maste de byggas upp och
underhallas. Den som gar hem till familjen eller djuren 1 stillet f6r att bada bastu
pé fredagar, som inte har en uppdaterad LinkedIn-profil, eller inte gar pa
Handelskammarens afterwork, kommer beh6va bevisa sig mer for att komma i
fraga for en rekrytering. Kontakter, personliga relationer och nitverk kommer
naturligtvis fortsatt vara viktiga f6r kompetensforsorjning, vilket per se inte
behover vara ett problem. De behover inte vara exkluderande, daven om de ofta ir
det. For att skapa forutsittningar for inkludering — och inte reproducera
homotopisk regional utveckling med Forsberg och Lindgren (2010) — behéver de
dock utmanas ur ett genusvetenskapligt perspektiv.

Varmland i varlden - varlden i Varmland?

Vi har ett 6ppet klimat dir olikheter ses som en tillgang och dir
vart arbete for jamstilldhet och jamlikhet inte bara har bidragit
till fler innovationer, stirkt sysselsittning och en 6kad vilfird.
Det har dessutom gjort oss till en féregangare for andra.”
(Region Virmland, 2021:9)

Attraktionskraft 1 drmland, som uppdragit denna rapport, ar ett
genomforandeprojekt med syfte att gora Virmland attraktivt, en plats att bo och
verka pa. Dartill finns en Virmlandsstrategi med en vision som lyder: ”Ett hallbart
Virmland som forindrar virlden”. Visionen lyfter fram ett stort antal olika
faktorer i regionen som skapar forutsittningar och attraktivitet for det
viarmliandska 1 virlden. Bland annat att Virmland ska bli en plats for ”intressanta
arbetstillfallen”, ”en jimstalld arbetsmarknad” och en region med “ett 6msesidigt

samspel mellan landsbygder och stider, dir hela linets styrkor och forutsattningar
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tas tillvara” (Region Virmland, 2021:9). Visionen innehaller ocksa andra omraden,
men de ovan listade ér fragor som relaterar till den analys vi redogjort for 1 denna
rapport. Vi ser positivt pa att dessa delar lyfts 1 visionen, men som framkommit 1
denna studie finns det en del att jobba med f6r att nd den 6nskade framtiden. Och
for att na forindring behévs genusmedvetenhet om kénssegregerande normer
generellt, men dven mer specifikt relaterat till kompetensférsérjning och
rekrytering. Men det beh6vs ocksa en intersektionell analys som inkluderar
mangfald som ett bredare begrepp dn enbart mian och kvinnor. Dessa perspektiv
har i stort varit franvarande i de samtal vi haft med vara informanter. Delvis kan
det forklaras med att vi inte stéllt fragor specifikt om mangfald i en bredare
bemarkelse, men vi tolkar det ocksa som ett uttryck for att jamstilldhetsarbete
ibland riskerar att bli enogt och fastna i att bara se de bindra kategorierna mian och
kvinnor, och pa sa sitt missa att till exempel hudfirg, funktionsvariationer, klass
och sexualitet ocksa spelar roll. Den kulturella kloning vi varit inne pa tidigare
(Essed & Goldberg, 2002) innefattar forstas ocksa dessa dimensioner.

Om Virmland ska férindra virlden behéver ocksi virlden fi fordndra Virmland,
vilket till exempel innebir att slippa in kompetenser utifran, till exempel fran
Stockholm, Goteborg och internationellt. Det platsbundna sociala kapitalet som
kommer av att vara uppvixt i den virmlindska myllan kan inte vara en
oproblematiserad garanti fOr att fa en hogre tjanst i linet. Magkénslor och
antaganden om genusneutrala personliga erfarenheter maste ocksa
problematiseras, sa att rekryterande personer och chefer kan ha en storre
medvetenhet om de val och virderingar de gor. Det finns en oro for framtida
kompetensforsorjning, och en 6ppenhet f6r behovet av en mer jamstalld
rekrytering — men brist pa genusmedvetna strategier och utvecklingsinriktat
arbete.
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