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verkstills genom deras rekryteringsprocesser. Utgangspunkt tas 1 bakomliggande orsaker till

kvinnors underrepresentation pa chefspositioner.
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1. Inledning

Jag kinde att till min forra chef fick jag bevisa mer. Det var sa jobbigt for jag
var tvungen att visa sa mycket vad jag kunde och bevisa for honom att jag
verkligen kunde mina saker. Det kdndes som att han inte litade pa vad jag
gjorde, eller ja, min kompetens. Da kunde jag kinna att jag var tvungen att
hdvda mig mer dn vad jag egentligen skulle behovt (Jenny 2015-04-10).

1.1 Problemformulering
Forestéll dig Jennys situation, att som chef hela tiden behdva motbevisa de forestdllningar som

finns om ditt kon. Att varje dag ha en kénsla av att pa grund av ditt kon inte blir erkénd som chef
utan stindigt behdva bekréifta din kompetens for att kunna bdra upp titeln. Alla fods med ett
biologiskt kon som dérefter konstrueras socialt. Nér individen tilldelats dessa mdnster, ingar hen 1
den sociala strukturen ddr manligt och kvinnligt skapar en 6ver- och underordning (Davies, 2003,
ss. 17, 37).

Jamstalldhet &r begransat till kon och ror fragor dar emellan och ar ett mal om att kvinnor
ska ha samma makt, inflytande och villkor att pdverka i samhillet som mén (Roth, 2011, s. 11-12).
Det finns en minoritet av kvinnor pd chefspositioner i Sverige inom den privata sektorn. Statistik
pavisar att endast 29 % star for kvinnor pa chefspositioner och visar en 6kning med endast 9 %
under 17 ar (SCB, 2014, s. 102). Detta pavisar dirmed den ojamstélldhet som rader 1 Sverige pé
arbetsplatser och den ldngsamma utvecklingen. Finns det nagot som skulle kunna 6ka takten pa i
denna langsamma utveckling? Trots att det finns kvinnor pé diverse chefspositioner, kan vi se att ju
langre upp 1 hierarkin vi tittar, desto farre kvinnor hittar vi. Exempelvis dr endast 5 % av
styrelseordférande kvinnor (SCB, 2014, s. 101). Det &r inte jamnt fordelat mellan kénen inom den
privata och offentliga sektorn (Stanfors, 2007, s. 113). Storst konsskillnader finns inom den privata
sektorn dar dagligvaruhandeln ingar.

Det finns en idé om att den manliga konsrollen dr utgangspunkt varifran konsskillnader
bildas (Connell, 2008, s. 52). Normen om den manliga konsrollen leder till hinder for kvinnor att
gora karridr. Detta glastak, det vill sdga, att kvinnor hindras fran att ta sig upp 1 hierarkin, kan tas i
uttryck 1 att kvinnor 1 relation till mén inte anses besitta de chefsegenskaper som normen pavisar
(Albrecht, Bjorklund & Vroman, 2003, s. 146). En av de faktorer som kan paverka kvinnors laga
representation pa chefspositioner kan vara rekryteringsprocessens utformning och vilka verktyg
som anvénds vid rekryteringen. Pa grund av den sociala konstruktionen finns det normer som gor
att ménniskor har olika syn pa kon 1 sociala sammanhang. Effekten av konsnormerna skulle kunna

paverka rekryteringens utfall genom till exempel att kvinnor férutsitts vara de som foder barn och



tar familjeansvar. Darmed tilldelas kvinnor inte chefstjanster. Dessa normer paverkar mojligheten
att uppna jamstélldhet i samhillet och framforallt i arbetslivet. Jaimstdlldhetsmal finns och for att de
ska kunna avspeglas i det praktiska arbetet krdvs konkreta verktyg i rekryteringsprocessen.
Forestéllningarna om kon kommer till uttryck vid rekryteringsprocessen dé rekryterarens egna
forestillningar avgor utfallet. Detta ser vi som problematiskt dd forestéllningarna forsummar
jamstilldhet d4& min viljer midn och skapar karridrhinder for kvinnor. Rekrytering dr en process
som &r viktig och spelar stor roll da det dr Oppningen for en persons karridr i en organisation.
Rekrytering och urval dr den forsta delen av den sa kallade HR-cykeln och behandlar sittet en
organisation jobbar med att rekrytera ménniskor till olika positioner samt hur organisationen gér
tillviiga i sina urval for att ritt person ska rekryteras till riitt position (Lindmark & Onnevik, 2011,
s. 79-81). Eftersom ménniskors sociala kon tilldelas redan vid fodsel, avgor det redan dé vilka
forutséttningar vi kommer ha 1 arbetslivet pa grund av den homosociala reproduktion som finns i
arbetslivet (Davies, 2003, s. 17, Kanter, 1993, s. 48,63).
Dagligvaruhandeln dr en kvinnodominerad bransch i butikerna (Johansson, 2015,
s. 33). Denna kvinnodominans avspeglas dock inte pd chefspositioner inom de utvalda foretagen.
Forskning visar pa ett visst konsmonster nir det kommer till vem som gor vad pé arbetsplatserna
inom dagligvaruhandeln. Den storsta delen av dagligvaruhandeln utgors av lagavionat
servicearbete och det dr de positioner som kvinnor arbetar pd (Johansson, 2015, ss. 20, 33, 41).
Livsmedel ar ett primért behov for ménniskor vilket ddrmed gor dagligvaruhandeln till ett faktum.
De fa aktorerna pd marknaden skapar en begrinsning i1 valmojligheten bland konsumenterna.
Eftersom vi besoker foretagen av primédra behov behdvs ingen reflektion kring hur foretagen
arbetar med jamstilldhet. Det som kan produceras utifran denna studie dr hur rekrytering inom
dagligvaruhandeln med hjélp av ett jimstédlldhetsperspektiv mojligen skulle kunna jdmna ut den
ojamlika konsfordelningen som redogors ovan. Detta gap kan identifieras genom den langsamma
utveckling vi redogjort for ovan om att en utjimning av endast 9 % skett pa 17 ar.
Denna uppsats handlar alltsd om hur foretagen arbetar med att framja jamstélldhet genom
sina rekryteringsprocesser. Utgangspunkt tas 1 bakomliggande orsaker till kvinnors
underrepresentation pé chefspositioner inom dagligvaruhandeln. Fokus ligger péd de storsta

aktorerna Ica, Coop och Axfood dér vi avgransat oss till Willys.



1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna uppsats ir att ta reda pa hur foretagen arbetar med att fraimja jamstélldhet och hur
detta verkstélls genom deras rekryteringsprocesser. Utgangspunkt tas 1 bakomliggande orsaker till

kvinnors underrepresentation pa chefspositioner.

1. Hur ser chefer inom Ica, Coop och Willys pa kvinnors mdjligheter att gora karriér i
organisationen?

2. Hur gér rekryteringsprocessen till och hur arbetar foretagen mot en jamstilld
arbetsplats?

3. Hur fridmjar respektive hindrar rekryteringsprocesserna kvinnors karridrmgjligheter

inom foretagen?



1.3 Disposition
En kort redogorelse for uppsatsens uppldgg. De olika delarna presenteras kort for att skapa en

overskadlighet i 1dsningen.

Kapitel tva utgors av vart metodavsnitt. Vi redogor hir for vara semistrukturerade intervjuer samt

for vilka studieobjekt vi valt.

Kapitel tre &r var teoretiska ram. Tidigare forskning tar avstamp i genus och rekryteringsprocesser.
Teorin delas dédrefter upp 1 tva delar, jamstédlldhet och genus sedan beskrivs rekrytering och

rekryteringsprocesser.

Kapitel fyra ir var analys. Den insamlade empirin analyseras med hjilp av utvalda teorier och
skillnader och likheter identifieras. Den forsta delen av analysen beror foretagens syn pd kvinnors
mojligheter till karridr inom organisationen. Analysens andra del innefattar foretagens arbete mot
jamstilldhet genom rekryteringsprocesser samt hur denna hindrar eller frimjar kvinnors

karridrmojligheter.

Kapitel fem innefattar diskussion av analysens resultat och de slutsatser som dragits.

Fragestéllningar och syfte besvaras samt forslag for framtida forskning presenteras.



2. Metod

I foljande kapitel beskrivs det metodologiska tillvigagangssitt som anvénts till var uppsats. Det
redogors for den anvdnda metoden vi anvént oss av for empiriinsamlingen och sedan hur den

utforts. Utifran detta reflekteras det 6ver olika hdandelser vid genomforandet av metoden.

2.1 Val av metod
Vi har tagit utgangspunkt i var empiri och 1 vart material, vilket har gjort att denna uppsats

utformats med en induktiv ansats. Den induktiva ansatsen innebér att teorin ar ett resultat av det
insamlade forskningsmaterialet, alltsa forklaras teorin med hjélp av empirin. Dérefter drar den
induktiva ansatsen allménna slutsatser utifran resultatet. Metoden har ett tolkande synsitt vilket gor
att den induktiva ansatsen ofta kopplas samman med kvalitativa metoder (Bryman, 2011, s. 28-29).

Kvalitativa metoder understryker betydelsen av ord istéllet for siffror vid analys och
datainsamlingen. de har en kunskapsteoretisk stdndpunkt, vilket innebér att forstaelse och tolkning
av den sociala verkligheten har viktig betydelse. En annan del som tillhor kvalitativ forskning &r en
ontologisk stdndpunkt. Den ar konstruktionistisk och innebér att ens sociala egenskaper dr socialt
konstruerat av och mellan individer (Bryman, 2011, s. 341).

Det tolkningsperspektiv som anvénts dr det hermeneutiska synséttet. Det ror ett synsitt som
utformats for att kunna tolka och forstd manniskors handlingar samt for att ticka behovet av att
uppfatta saker ur det perspektiv skaparen haft. Det hermeneutiska synséttet inbegriper dven delar
som att insamling av analys som mojliggér en forstaelse av ménniskors beteende vilket ar
tvartemot positivismen som lagger fokus vid forklaring (Bryman, 2011, s. 32).

Kvantitativ forskning tynger pa det som kallas ”hard” data, att métningar ger handfasta resultat
och en strdvan efter generalisering vilket gor att de saknar det kontextuella perspektiv som hjélper
att skapa en mer fyllig information och forstdelse som den kvalitativa forskningen fokuserar pa.
Kvantitativa undersdkningar ar ofta strukturerade for att avgransa forskningen medan kvalitativa
undersokningar ofta &r ostrukturerade for att kunna 6ppna upp dra slutsatser av betydelserna i vad
de medverkande 1 undersokningen sdger (Bryman, 2011, s. 372). De kvalitativa unders6kningarna
ger pa sa sitt mer flexibilitet och utrymme till forstaelse dn vad de kvantitativa unders6kningarna
gor. Eftersom avsikten var att undersoka fragor kring respondenternas personliga erfarenheter och
asikter blev det sjdlvklart for oss att vélja metod med kvalitativt perspektiv. Det har gett oss
mojligheten att kunna skapa oss forstdelse och utrymme till tolkning. Metoden &r ocksa sarskilt
lampad for uppsatsen da respondenternas forestéllningar kring kon ligger till grund for analysen.
Viért syfte ar att ta reda pa hur foretagen arbetar med att fraimja och verkstilla jaimstélldhet genom

deras rekryteringsprocesser, vilket gor att en kvalitativ metod ldmpar sig bést for att besvara detta.



Eftersom vi valt att genomfora kvalitativ forskning ar tillforlitlighet och &dkthet relevanta
och huvudsakliga kriterier for bedomning av undersokningen. Tillforlitlighet innefattar aspekter
som 1 vilken grad forskningen ar trovirdig, overforbar, palitlig samt mojlighet om att styrka och
konfirmera. Akthet berdr kriterier som fokuserar pa om forskningen gett en rittvis bild, ontologisk
autencitet det vill siga om undersokningen hjidlper de medverkande i1 forskningen att fa en
forstaelse av sin sociala verklighet de lever i. Kriterierna innefattar dven katalytisk autencitet vilket
ar ifall undersokningen hjéalp de medverkande att dndra sin situation. Slutligen berdér de ocksa ifall
undersokningen gett battre mojligheter att vidta de atgérder som krévs, vilket kallas taktisk
autencitet (Bryman, 2011, s. 354-357).

Denna induktiva ansats, konstruktionistiska och hermeneutiska synsdtt gor att den
kvalitativa forskningsmetoden ges utrymme for att kunna Oppna upp och diskutera kring
respondenternas svar. Med anledning av detta blev det naturligt att vélja semistrukturerade

intervjuer som metod.

2.1.1 Val av studieobjekt

Empiriinsamlingen har genomforts pé tre stora livsmedelsforetag, Ica, Coop och Willys 1 Malmo
som vi omedelbart vid uppsatsens gang kontaktade. Detta gjorde vi dels for att omedelbart samla in
var empiri for att pdborja analysen, men dven for att vi skulle kunna vara flexibla gentemot
foretagen och ge dem mgjlighet att vdlja tid for bokning av intervju. Vi har genomfort elva
semistrukturerade intervjuer med butikschefer, en regionchef, en HR-direktér fran de olika
foretagen och dven en intervju med genusforskare samt med en verksamhetschef for en forening
som arbetar med mangfald i1 organisationer. HR-direktdren och regionchefen fanns ingen mojlighet
att traffa pa grund av det geografiska avstdndet och vi fick genomfora telefonintervjuer med dem.
Anledningen till valet av intervjupersoner var eftersom butikscheferna ansvarar for
rekrytering till butikerna, har egna erfarenheter av chefskap samt manga av dem har mal att klattra
hogre upp 1 hierarkierna. Vid uppsatsens borjan var vi intresserade av att komma 1 kontakt med
kvinnliga chefer for att f4 hora deras dsikter och erfarenheter till chefskap och karriarmojligheter.
Underlaget till urvalet grundade sig 1 hur butikscheferna vid respektive foretag ser pa jamstélldhet,
rekrytering och rekryteringsprocesser. Mélinriktat urval innebdr att forskaren gor ett urval av
intervjupersoner som &r relevanta for problemformuleringen (Bryman, 2011, s. 434). Det
malinriktade urvalet har alltsa varit utgdngspunkten for intervjupersonerna, diremot uppticktes en
svarighet 1 att fa tag i kvinnliga butikschefer. Eftersom vi lyckats boka in intervjuer med minst en
kvinnlig chef fran respektive foretag ansidg vi att det var tillrickligt och de Ovriga manliga

chefernas asikter och erfarenheter skulle dven de forse oss relevant information.



Regionchefen valde vi att intervjua da han rekryterar chefer, och vi kunde pé sé sétt fa reda
pa vilka tillvigagingssitt som anvéndes. Detta gav oss mer information om hur det ser ut hogre
upp 1 organisationen. HR-direktéren har varit vildigt intressant for oss da det dr en kvinnlig chef
som lyckats “’krossa glastaket” och tagit sig hégt upp i1 hierarkin dominerad av mén. Att vi fétt
mojlighet till intervju med en genusforskare efter intervjuerna med cheferna var en viktig del 1
uppsatsen. Hennes forskning har bland annat berort skapandet av ojdmlikhet i arbetet och hur detta
reproduceras. Hennes erfarenheter inom d&mnet har véckt ett storre intresse for filtet och gett oss
forstaelse att se pa vart material med en bredare syn i véra tolkningar i analysen. Fragorna till
hennes intervju var utformade pé ett sétt sa att svaren blev med ett genusperspektiv. Vi gjorde en
intervju med verksamhetschef pa en forening som arbetar med att frdmja méangfald. Denna intervju
var tinkt att komplettera genusforskaren med ett genusperspektiv. Tyvérr foll denna intervju bort
da verksamhetschefen ansag att frdgorna var for komplexa att ge svar pa. Denna del understodjs
istillet av teorier och egna analyser for att ticka den information som fallit bort. D4 nagra av
respondenterna Onskade att fi vara anonyma har vi valt att anonymisera alla medverkande.
Samtliga har tilldelats fiktiva namn for att undvika eventuell forvirring 1 uppsatsen. Vi har dven
valt att bendmna foretagen som Foretag A, B och C for att sdkerstdlla anonymiteten ytterligare.
Foljande respondenter i uppsatsens empiri ar;

Foretag A - Henrik, butikschef fran en stor butik och Jenny, butikschef frdn en mindre butik.
Foretag B - Karl, dgare och butikschef pd en stor butik. Katarina och Stefan, butikschefer frén
varsin medelstor butik. Utover dessa djupintervjuer hade vi dven en telefonintervju med Karin HR-
direktor 1 Stockholm.

Foretag C - Richard, regionchef. Fredrik, butikschef for en stor butik och Pauline, butikschef for en
mindre butik.

Matilda, genusforskare i Lund.

Nina, verksamhetsansvarig pa forening med mangfaldsarbete.

2.2 Semistrukturerade intervjuer
Vért val av metod dr semistrukturerade intervjuer. Anledningen till att vi valde denna form av

intervjuer var for att vi skulle kunna ha mojlighet att frdnga fragorna for att pa s sétt kunna stilla
foljdfragor och inrikta oss pa en del av de svar fran respondenterna vi fann intressanta och viktiga
for uppsatsen. I semistrukturerade intervjuer kan en lista med teman och fragor som ska beroras i
intervjun, detta ger respondenten stor frihet till svaren 1 intervjun. Fragorna ska dven vara
formulerade pa ett sitt sa de Oppnar upp for mdjlighet av egna idéer och perspektiv hos

respondenten (Bryman, 2011, s. 412-445). Ryen (2004) menar att intervjun bor ses som ett samtal
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diar kommunikation enbart ses som ett utbyte av ord (Ryen, 2004, s. 63). Eftersom vi vill ta del av
de utvalda respondenternas egna erfarenheter och asikter anser vi att det dr en ldmplig metod for
var analys.

Vid utformandet av de semistrukturerade intervjuguiderna har vi utgatt fran olika teman som
berdr rekrytering och jamstilldhet. Dessa teman har sedan innehéllit mer djupgaende fragor samt
foljdfragor. Dérefter har vi stillt fragor gillande rekryteringsprocessen och hur den ser ut hos
foretagen, for att slutligen stélla fragor som ror jamstilldhet for att fa reda pa eventuella
jamstilldhetsmal inom foretagen och kunna se hur det ser ut i relation till butikerna. Eftersom
syftet var olika med de olika respondenterna utformade vi dirfor olika intervjuguider. En
utformades till butikscheferna, en till regionchefen, en till HR-direktoren och en till
genusforskaren. Intervjufrdgorna sattes ihop pa samma sétt som till butikscheferna med samma
teman, men istéllet for att frdga hur respektive teman sattes i relation till organisationen stilldes
frigorna snarare med ett fokus pa genus utifran hennes kunskap. Intervjuguiden till de respondenter

som sitter pa hogre positioner inom sitt foretag anpassades fragorna efter deras position.

2.2.1 Genomfdrande av intervjuer
Vi ldt respondenten vilja plats dir intervjun skulle genomforas och det blev pa nio av elva

respondenternas arbetsplats. Anledningen till att lata respondenterna vilja plats var for att
underlétta for personen och for att hen skulle kidnna sig lugn och trygg for att pa sé sétt kunna ge
arliga svar. Genom att lata intervjuerna ta plats pa intervjupersonernas arbetsplats gor detta att de
befinner sig i en trygg och bekvim miljo. Nagot som dock kan vara en nackdel 1 valet av plats &r att
risken for storningar ér stor och pé sa sitt kan detta forstora kontakten mellan den intervjuade och
intervjupersonen (Trost, 2010, s. 65). Enligt Ryen (2004) ar det viktigt att intervjun gors i
avskildhet. Detta sa att intervjupersonens svar inte ska paverkas av andras nirvaro (Ryen, 2004, s.
91). Vid en av intervjuerna kunde stérning mirkas av da intervjun holls 1 lunchrummet. Detta
bidrog till att vi stérdes av en av de anstdlldas nérvaro som satt och lyssnade pa intervjun och
darmed respondentens svar. Vid frdgor géllande arbetsplatsen och hans egna roll som butikschef
kunde vi ibland uppfatta det som han speglade den bésta sidan av sig sjélv for att uppréatthélla sin
roll infér sin anstillda i samma rum och dirmed inte ge en érlig bild av hur det ser ut. Aven
intervjuaren stordes av att stilla frdgorna frdn intervjuguiden med personen sittandes bredvid och
observera.

Tva av intervjuerna holls via telefon pa grund av geografiskt avstaind da den ena personen
sitter som HR-direktor pd foretagets centrala kontor 1 Stockholm och den andra inte fick tid till ett

personligt mdéte. Att ha telefonintervjuer bidrog till att vi gick miste om att analysera deras
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kroppssprak, vi ansag dock att intervjuerna hade en betydande roll for var uppsats och valde att
bortse fran det. Bryman (2011) podngterar ocksa att telefonintervjuer kan ge férdelar genom att
intervjupersonerna kénner sig tryggare och att kénsliga fragor kan vara enklare att svara pa da
intervjuarna inte dr narvarande (Bryman, 2011, s. 432). Vid den ena intervjun kidndes detta vil av
da intervjupersonen tvért forklarar att hen inte ville svara pa en av frdgorna. I en intervju brots
samtalet en kort stund en bit in under intervjun. Vi kunde fortsdtta dér det avslutades och orsakade
ingen storning i1 stimningen. Utdver det urskildrades inga storre skillnader i svaren jamfort med
intervjuerna dér vi var nérvarande.

Nar vi har kommit till intervjuerna har vi forst gjort en presentation av oss sjdlva samt
presenterat syftet med intervjun samt med var uppsats. Ddrefter har respondenten fatt vilja att
medverka eller inte. Detta informationskrav innebér att forskarna maste ldmna information till de
personer som é&r berorda av forskningen och dess syfte. Samtyckeskravet innefattar att
undersokningens deltagare har ritt att bestimma Over sin medverkan (Bryman, 2011, s. 132).
Dérmed har respondenten mdjlighet att vilja att avstd eller fortsdtta. Efter var presentation har vi
daven informerat om mdjligheten till anonymitet. Att kunna garantera anonymitet dr en del ur
konfidentialitetskravet, vilket &ven innebér att uppgifter om personerna som ingér i undersokningen
behandlas konfidentiellt (Bryman, 2011, s. 132). Vidare innebidr nyttjandekravet att uppgifter om
det insamlade materialet endast far anvéndas till forskningen (Bryman, 2011, s. 132). Detta
informerades respondenterna om och vi forsidkrade dem att materialet inte kommer anvéndas till
nagot annat &dn uppsatsen.

Under intervjuernas gang har vi forsokt agera pa ett sa neutralt siatt som mdjligt och medvetet
haft ett visst kroppssprak for att skapa en tryggare stimning for respondenten och for en sa lyckad
intervju som mojligt. I boken Kvalitativ Intervju; fran vetenskapsteori till filtstudier (2004) bor
intervjuaren halla en 1&g profil och agera som god lyssnare under intervjun. Intervjuaren ska dven
stélla neutrala fragor utan ndgon riktning och ha talamod (Ryen, 2004, ss. 49,52). Redan 1 borjan av
intervjun tilldelade vi 1 uppsatsgruppen oss roller som vi vars syfte vi formedlade till respondenten.
Detta gjordes for att fortydliga hur intervjun skulle ga till for respondenten. Den personen som
stillde fragorna till respondenten antecknade &ven respondentens kroppssprak och eventuella
spanningar samt stillde foljdfragor under intervjun. Den andra personen antecknade svaren pa
intervjufragorna samt reaktioner fran respondenten.

Dé vi redan fran borjan fitt godkédnnande om inspelning har ljudupptagaren placerats pa
bordet, 6ppet och érligt och sedan inte rorts vid under intervjuns gdng. Manga var skeptiska till
detta di de kéinde sig otrygga med vetskapen om att informationen skulle komma ut pé fel sétt och i

annat syfte dn vad vi talat om frdn borjan. Detta forsédkrade vi dem om genom att informera dem
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om att inspelningen enbart var for eget bruk till vara transkriberingar. Ryen (2004) tyder pa att
bandspelare ar ett vanligt sitt att memorera ett samtal pd. Detta kan goras tillsammans med
anteckningar eller bara bandspelare och &r en bra teknik som underléttar i1 arbetet med att fa ner allt
som sdgs i intervjun (Ryen, 2004, s. 56).

Transkriberingarna har gt rum 1 hemmamilj6 pa varsitt hall da vi valt att transkribera hélften
var och de har utgjort en stor tidsméssig del 1 féltarbetet. Att vara tvd personer har varit av stor
betydelse for transkriberingarna eftersom det underléttat processen och vi har kunnat diskutera
hiandelser fran intervjuerna. Eriksson-Zetterquist & Ahrne (2011) menar att transkribering dr en
borjan pa analysen eftersom reaktioner och det som sdgs vid intervjun redan di blir anvéndbart
material till analys (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2011, s. 54). Under transkriberingen pabdrjades
dirmed analysarbetet pa vars ett hall. Detta skapade mdjlighet till idéer, tankar och perspektiv i

enskildhet som sedan diskuterats fram till gemensam analys.

2.3 Relationen mellan intervjuarna och respondenterna
Enligt Ryen (2004) byggs den emotionella hallningen mellan intervjuaren och den som blir

intervjuad till varandra pa tillit (Ryen, 2004, s. 159). Néagra av véra respondenter uttalade vid
intervjuernas slut en énskan om att fi I4sa och ta del av uppsatsen nir den var fardig. Genom att
bemodta deras Onskan med att erbjuda dem att se den, skapade vi dven tillit mellan oss och
respondenterna. Kon ligger dven bakom skapandet av tillit och har betydelse for att vinna tilltrdde
till bestimda arenor eftersom kon filtrerar kunskap (Ryen, 2004, s. 100). Att vara tva kvinnliga
intervjuare skapade vid vissa frdgor om jamstéilldhet en obekvim kénsla f6r oss och vi kénde att de
manliga respondenterna snarare sdg oss som ett hot d4n en objektiv person som stéllde fragor.
Vidare menar forfattaren att klader ger en signal om tillhorighet eller livsstil och involveras darfor 1
metoden i (Ryen, 2004, s. 101). Eftersom intervjuerna oftast holls i en livsmedelsbutik, i en ganska
vardaglig miljo, anpassade vi darfor var klddsel relativt vardagligt sa att den intervjuade skulle

kdnna tillhérighet med oss.

2.4 Litteraturinsamling
Vid starten av vér litteraturinsamling borjade vi med att ga in pa Lunds universitets hemsida var vi

sokte igenom tidigare uppsatser och publikationer inom snarlika &mnen for att se vilka kédllor de
anvént sig av som vi sedan studerat nirmare. Glastak och sociala konstruktioner har sedan tidigare
1 utbildningen intresserat oss vilket hjdlpt oss att vilja riktning i litteraturinsamligen. Vi har dven
anvént oss av LubSearch och EBSCOhost for att soka efter anvédndbara artiklar och mer forskning

inom dmnet. I sokandet har vi anvént oss av olika sokord som glass ceiling, homosociality, gender,
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social construction, equality, discrimination, recruitment och equality at work. Sokningarna gav
oss manga traffar men tack vare att vi tittat pa tidigare uppsatser och bocker har vi kunnat se kidnna
igen en del forfattare och forskare. Det uppstod dock svarigheter att finna forskning om rekrytering
med jamstdlldhetsperspektiv, vilket gjorde att uppsatsens d@mne genast kdndes mer relevant och
nodvindigt att studera. Vi har utdver det dven fatt litteraturforslag av var handledare exempelvis
inom glastak och kon i organisationer. Flera biblioteksbesok och med hjdlp av deras databaser har
vi sOkt for att pa sd sitt hitta fler bocker och annan litteratur. Genom att se kopplingar mellan

teorierna och foretagens syn och arbete med jamstéilldhet har vi analyserat vart empiriska material.

Sokord: glass ceiling, homosociality, gender, social construction, equality, discrimination,

recruitment, equality at work
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3. Teoretisk ram

I teoretiska ramen introduceras med tidigare forskning som tar avstamp i genus och rekrytering.
Vidare presenteras de verktyg som anvidnds for att analysera empirin. Jamstilldhet ar ett
genomsyrande tema 1 uppsatsen och redogdrs dirmed forst tillsammans med delar av
diskrimineringslagen. Déarefter redogors social konstruktion och rekrytering som tva overgripande
avsnitt. Glastaket &r ett centralt begrepp inom social konstruktion di de tar upp forestdllningar och
hinder for kvinnor. Rekryteringsavsnittet behandlar den traditionella rekryteringsprocessen dér
homosocialitet kan uppsta. Vidare redogors for ett genusmedvetet perspektiv pa rekrytering och
konskvotering som verktyg 1 rekryteringsprocessen. Tanken dr att synliggora vad som utgdr hinder

for kvinnors karridrmgjligheter.

3.1 Tidigare forskning

Tidigare har det forskats inom jamstélldhet, genus och organisatoriska hinder for kvinnor inom
organisationer. Acker (2006) diskuterar bland annat fragan om hur hinder for jamstélldhetsarbete 1
en organisation kan identifieras. For att identifiera dessa hinder utvecklar hen idé om “ojamlika
regimer”, vilket fungerar som ett analytiskt verktyg for att organisationer ska kunna forstd
skapandet av ojimlikhet. Ojdmlikhet regimer dr de sammankopplade metoder och processer som
medfor fortsatt ojdmlikhet 1 arbetsorganisationer (Acker, 2006, s. 441).

Fenomenet om homosocialitet har tagits fram av Lipman-Blumen (1976) da hen forklarar
ojamstélldheten inom organisationer. Hen menar att kvinnor utesluts som en f6ljd av att deras
avsaknad av resurser, vilket dirmed gor att médn och dven kvinnor foredrar att anstilla andra mén
(Lipman-Blumen, 1976, s. 15-16). Kanter (1993) har en definition av begreppet hen kallar for
homosexuell reproduktion, alltsa att min reproducerar sig sjalv. Detta leder till att olika positioner
blir pa sé sitt inte tillgédngliga for manniskor som skiljer sig frdn denna norm (Kanter, 1993, ss. 48,
63). Teorier om jamstélldhet tar avstamp 1 genus och sociala konstruktioner som Connell (2003)
redogor for. I forskningen framkommer de strukturer och de forestdllningar som samhéllet skapar
och som formar oss till att upprétthélla de genusrelationer som finns. Utifrdn genusrelationerna kan
maskulinitetsbegreppet anvdndas som ett ramverk for att forsta strukturerna. Connell (2003) visar
ocksa 1 sina tidigare studier att 16neskillnader visar pé olika status och prestige och hur de slutligen
paverkar maktférhdllanden inom familjen och i samhéllet (Connell, 2003, s. 84).

Perspektiv pa rekrytering tar sitt avstamp i mycket av den forskning som héanvisar till Tichy,
Fombrun och Devana (1981) . De foresprikar om vikten av att ta hénsyn till individen och de

manskliga resurserna i en organisation och de organisatoriska verktygen, varav rekryteringen ar en
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viktig del. Vidare menar de att rekryteringsstrategier som finns inom en organisation har en

avgorande roll (Tichy, Fombrun & Devana, 1981, s. 51).

3.2 Jamstalldhet och diskriminering
Jamstdlldhet ar ett mal om att kvinnor ska ha samma makt, inflytande och villkor att paverka 1

samhdllet och sina liv som mén. En forutséttning for att kunna nd detta mél ar att kvinnor har
samma rattigheter, skyldigheter och mojligheter (Roth, 2011, s.12). Jamstélldhet dr begrinsat till
kon och handlar om méin och kvinnor samt ror fragor ddaremellan. Jimlikhet syftar till manniskors
lika viarde oavsett hudfarg, kon, sprak, etnicitet, ras, religion och social tillhorighet. Jdmlikhet
omfattar badde individer och grupper och dr kopplat till médnskliga rattigheter och det demokratiska
rattssystemet (Roth, 2011, s11-12). Jamlikhet betyder alltsa inte samma sak som jamstélldhet.

Vad som réknas till en jimn konsfordelning 1 en organisation innebér en fordelning av 40 till
60 procent av man respektive kvinnor (SCB, 2014, s. 65). Alltsa dr det den kvantitativa aspekten

som utgor de riktlinjer foretag har att folja gillande ifall de har en jimn konsfordelning eller inte.

3 kap. 1 § Denna lag har till &ndamal att motverka diskriminering och pd andra
sitt frimja lika réttigheter och mojligheter oavsett kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedséttning, sexuell laggning eller alder (www.riskdagen.se).

Diskrimineringslagen borjade gélla 2009 s den ersatt jamstédlldhetslagen (SCB, 2014, s. 11). I
arbetslivet ska arbetsgivaren enligt 3 kap. 7 § arbeta for att individer oavsett kon, etnisk tillhorighet
religion eller annan trosuppfattning ges samma mojligheter till att ansoka om lediga tjanster. Ur 3
kap. 8 § ”Arbetsgivaren ska genom utbildning, kompetensutveckling och andra ldmpliga atgirder
frimja en jimn fordelning mellan kvinnor och mén 1 skilda typer av arbete och inom olika
kategorier av arbetstagare” (www.riksdagen.se). Vad som sedan framgar av 3 kap. 9 § ér att ifall
det inte huvudsakligen existerar fordelningen som framgér enligt 3 kap. 8 §, ska arbetsgivaren nér
nyanstillningar sker sirskilt anstrdnga sig for att det underrepresenterade konet ska ansdka. Finns
det ddremot sirskilda skl som talar emot denna typ av atgirder eller om de inte kan krdvas med
beaktning av arbetsgivarens resurser eller omstidndigheter 1 Ovrigt ska de inte appliceras

(www.riksdagen.se).

I detta kapitel behandlas begreppen jimstédlldhet och diskriminering. Jamstilldhet ar ett
Overgripande tema varav valet av teori och den tidiga presentationen av begreppet. Begreppet
anvinds som utgangspunkt for att analysera huruvida foretagen arbetar med jamstélldhet. Vidare

presenteras delar av diskrimineringslagen och blir intressant att ha med i analys for att undersoka

16



om foretagen avviker fran lagen. Foljande teori om sociala konstruktionen &r ddrmed intressant att
lyfta eftersom det ldgger grund for hur ménniskor paverkas av forestédllningar och sedan dr med i

vardagen.

3.3 Social konstruktion

Relationen mellan manligt och kvinnligt innebdr en Overordning och

underordning. Den som en gang tagit till sig de kroppsliga, emotionella och

intellektuella monster som bygger upp dessa koOnsrelationer har svart att

forestélla sig eller 6nska ett alternativ till den sociala strukturen (forf. dvers.

Davies, 2003, s. 37).
Genus forklaras som ett sétt att organisera social praktik pa, en historisk process som involverar
kropp snarare &n dna. Genus och dess sociala praktik utgér ifran det kroppen gor (Connell, 2008, s.
109-110). Davies (2003) menar dven detta da hen sdger att manniskan gér att se pa tva olika sétt.
Det ena ar biologiskt och syftar till kon, vad vi f6ds med. Det andra ar genus vilket far sitt namn da
det biologiska sitts 1 det sociala sammanhanget (Davies, 2003, s. 17). Eriksson-Zetterquist och
Styhre (2007) definierar genus som ett begrepp for att betona kon som nédgot som konstrueras
socialt (Eriksson-Zetterquist & Styhre, 2007, s. 47). Connell (2003) forklarar att med
genusbegreppet antas pojkar och flickor gora olika saker, tinka och bete sig pé olika sitt.
Genusbegreppet foljs av denna genusordning som ar ldttare att se och observera én att forsta och
genom att stindigt pavisa vad maskulinitet samt femininet dr, formedlas dven genusskillnader
(Connell, 2003, s. 14).

Strukturer 1 samhillet pdverkar ménniskan och ménniskan ar sjalv med 1 skapandet av
dessa. Produktion, reproduktion, socialisering och sexualitet ingar i dessa strukturer och ligger
bakom det kvinnofortryck som finns. Faktorerna utgdér sedan en viss typ av genusrelation. Enligt
forfattaren dr genusrelationerna de mest betydande inom genusbegreppet och menar att det &r
viktigt att bortse fran genusskillnaderna och enbart fokuserar pa vilka sociala relationer en individ
eller en grupp ror sig inom (Connell, 2003, s. 78).

Produktionsrelationer dr en av genusrelationerna och innefattar bland annat den konsbaserade
arbetsfordelningen. Kvinnor tar ett storre ansvar for hemmet #n vad méinnen gor. Aven om detta
ansvar kommer naturligt i form av omsorg av diverse familjemedlemmar genom att tvétta klader
och ha overgripande ansvar pa allt gidllande hushallet, bidrar det dven till att kvinnan hamnar i en
samre maktposition 1 hushéllet. Den svaga positionen grundar sig i att kvinnan forlorar kontroll och
makt eftersom 16n definieras som ersittningen for utfort arbete och dé hon inte far betalt for det

hon gor 1 hushallet forlorar hon makt (Stanfors, 2007, s. 219-220). Det finns vissa mekanismer som
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forstarker konsarbetsdelningen i samhéllet och tillsammans med rddande normer och vérderingar
gillande vara kon bestims dven kvinnors och méns framtida karridrer. Detta leder till en
konsskillnad pé arbetsmarknaden mellan den offentliga och den privata sektorn (Stanfors, 2007, ss.
73,113).

Bakom begreppen man och kvinna finns system av tolkningar och forutsittningar som vi
hanvisar till som f6ljt oss under hela livet (Connell, 2003, s. 84). Vidare beskriver Davies (2003)
socialiseringsteorin och att den individ som socialiserar dr den aktiva och den som blir socialiserad
anses vara den passiva, objektet (Davies, 2003, s. 18). Connell (2003) antyder att socialisation,
teorin om konsroller, var ganska tydlig redan nér diskussionen om genus kom. Pojkarna
forvantades ha en dominant, aggressiv och tuff attityd. Nar de vixte upp skulle dessa forvéntningar
séttas 1 praktik genom utbildning och ha mojlighet till arbete och forsorjning. Flickorna forvantades
vara motsatsen och agera artigt, passivt och medgorligt. Senare 1 livet skulle detta bidra till att, som
vuxen kvinna, agera osjdlvstdndigt och vara medgorlig i1 alla beslut, fokusera pa att vara ménnen till
lags (Connell, 2003, s. 103).

Begreppet identitet anvinds for att avgrinsa och faststilla individens tillhorighet och detta
gors genom att tydliggora skillnad eller likhet. Den sociala identiteten dr en variant av begreppen
som ingér 1 identitet och beskriver hur ménniskans identitet skapas i en process. Den sociala
identiteten skapas via sociala och kulturella processer och formar ménniskan till att bli vem hen é&r
(Hammarén & Johansson, 2009, s. 9-11). Béade flickor och pojkar socialiseras tidigt in i
konsrollerna och till att gora kon (Stanfors, 2007, s. 201). Detta antyder d&ven Davies (2003) da hen
menar att barn lar sig sina konsroller fran den sociala miljéon redan 1 tidig alder. Den sociala
omgivningen, sdsom vuxna och kompisar tvingar barnet att uppritthalla sin konsroll, varpa barnet
aldrig far en chans att utforska den sociala vérlden eller hinna uppfatta den pa ett annat sétt dn vad
det redan gjort (Davies, 2003, ss. 17, 74).

Hammarén och Johansson (2009) forklarar begreppet identitet som ndgot som dr svart att
definiera. Enligt forfattarna dr kon alltid beroende av andra strukturerande principer i samhéllet
(Hammarén & Johansson, 2009, s. 89-90). Forskningen har visat pé att det inte finns nagon skillnad
mellan min och kvinnors intellekt och intelligens, samt finns det inte nagon skillnad pa mén och
kvinnors mentala kapacitet. Vidare finns ytterligare bevis for att flickor inte alls saknar drivkraft
for att lyckas. Efter konstaterandet att det inte finns konkreta skillnader mellan de bada konen,
menar forfattaren att fokus snarare borde vara pa konslikheterna dn pa konsskillnaderna, da det
finns fler likheter &n vad det finns olikheter mellan kénen (Connell, 2003, s. 57-60).

Maktrelationer dr en tredje relation och beskriver de fordomar som existerar 1 samhillet

gillande kvinnan som passiv och betydelselds. Dessa fordomar bidrar till att manga kvinnor
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undviker att gora sin rést hord trots att de borde (Connell, 2003, s. 81). Enligt Hammarén och
Johansson (2009) kan identitet skapas via inkludering och exkludering, och pé sa sitt kan identitet
ses som en effekt av makt som skapar en underordning och 6verordning (Hammarén & Johansson,
2009, s. 98).

I detta kapitel har de teorier kring social konstruktion att presenterats for att ldsaren ska fi en
fordjupad forstaelse for genusbegreppet. Forestédllningar om kon bidrar till hur médnniskor uppfattar
sig sjidlva och andra. Hir redogors for de forestidllningar som bland annat ligger till grund for
glastaket, det vill sdga kvinnors hinder for att nd hogre positioner. Teorier kring social konstruktion

anvénds for att analysera hur dessa konstruktioner tas i uttryck i de valda foretagen.

3.3.1 Glastaket

Genus forklaras som ett sétt att organisera social praktik pa, en historisk process som involverar
kropp snarare &n dna. Genus och dess sociala praktik utgér ifran det kroppen gor (Connell, 2008, s.
109-110). Davies (2003) menar dven detta da hen sdger att manniskan gér att se pa tva olika sétt.
Det ena ar biologiskt och syftar till kon, vad vi f6ds med. Det andra ar genus vilket far sitt namn da
det biologiska sitts 1 det sociala sammanhanget (Davies, 2003, s. 17). Eriksson-Zetterquist och
Styhre (2007) definierar genus som ett begrepp for att betona kon som nédgot som konstrueras
socialt (Eriksson-Zetterquist & Styhre, 2007, s. 47). Connell (2003) forklarar att med
genusbegreppet antas pojkar och flickor gora olika saker, tinka och bete sig pé olika sitt.
Genusbegreppet foljs av denna genusordning som ar ldttare att se och observera én att forsta och
genom att stindigt pavisa vad maskulinitet samt femininet dr, formedlas dven genusskillnader
(Connell, 2003, s. 14).

Strukturer 1 samhillet pdverkar ménniskan och ménniskan ar sjalv med 1 skapandet av
dessa. Produktion, reproduktion, socialisering och sexualitet ingar i dessa strukturer och ligger
bakom det kvinnofortryck som finns. Faktorerna utgdér sedan en viss typ av genusrelation. Enligt
forfattaren dr genusrelationerna de mest betydande inom genusbegreppet och menar att det &r
viktigt att bortse fran genusskillnaderna och enbart fokuserar pa vilka sociala relationer en individ
eller en grupp ror sig inom (Connell, 2003, s. 78).

Produktionsrelationer dr en av genusrelationerna och innefattar bland annat den konsbaserade
arbetsfordelningen. Kvinnor tar ett storre ansvar for hemmet #n vad méinnen gor. Aven om detta
ansvar kommer naturligt i form av omsorg av diverse familjemedlemmar genom att tvétta klader
och ha overgripande ansvar pa allt gidllande hushallet, bidrar det dven till att kvinnan hamnar i en
sdmre maktposition 1 hushéllet. Den svaga positionen grundar sig i att kvinnan forlorar kontroll och

makt eftersom 16n definieras som ersittningen for utfort arbete och d& hon inte far betalt for det
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hon gor 1 hushallet forlorar hon makt (Stanfors, 2007, s. 219-220). Det finns vissa mekanismer som
forstarker konsarbetsdelningen i samhéllet och tillsammans med rddande normer och vérderingar
gillande vara kon bestims dven kvinnors och méns framtida karridrer. Detta leder till en
konsskillnad pé arbetsmarknaden mellan den offentliga och den privata sektorn (Stanfors, 2007, ss.
73,113).

Bakom begreppen man och kvinna finns system av tolkningar och forutsittningar som vi
hanvisar till som f6ljt oss under hela livet (Connell, 2003, s. 84). Vidare beskriver Davies (2003)
socialiseringsteorin och att den individ som socialiserar dr den aktiva och den som blir socialiserad
anses vara den passiva, objektet (Davies, 2003, s. 18). Connell (2003) antyder att socialisation,
teorin om konsroller, var ganska tydlig redan nér diskussionen om genus kom. Pojkarna
forvantades ha en dominant, aggressiv och tuff attityd. Néar de vixte upp skulle dessa forvéntningar
séttas 1 praktik genom utbildning och ha mojlighet till arbete och forsorjning. Flickorna forvantades
vara motsatsen och agera artigt, passivt och medgorligt. Senare 1 livet skulle detta bidra till att, som
vuxen kvinna, agera osjdlvstdndigt och vara medgorlig i1 alla beslut, fokusera pa att vara méinnen till
lags (Connell, 2003, s. 103).

Begreppet identitet anviands for att avgrdnsa och faststilla individens tillhorighet och detta
gors genom att tydliggora skillnad eller likhet. Den sociala identiteten dr en variant av begreppen
som ingér 1 identitet och beskriver hur ménniskans identitet skapas i en process. Den sociala
identiteten skapas via sociala och kulturella processer och formar ménniskan till att bli vem hen é&r
(Hammarén & Johansson, 2009, s. 9-11). Béade flickor och pojkar socialiseras tidigt in i
konsrollerna och till att gora kon (Stanfors, 2007, s. 201). Detta antyder dven Davies (2003) da hen
menar att barn lar sig sina konsroller fran den sociala miljéon redan 1 tidig alder. Den sociala
omgivningen, sdsom vuxna och kompisar tvingar barnet att uppritthalla sin konsroll, varpa barnet
aldrig far en chans att utforska den sociala vérlden eller hinna uppfatta den pa ett annat sétt dn vad
det redan gjort (Davies, 2003, ss. 17, 74).

Hammarén och Johansson (2009) forklarar begreppet identitet som ndgot som dr svart att
definiera. Enligt de dr kon alltid beroende av andra strukturerande principer i samhéllet (Hammarén
& Johansson, 2009, s. 89-90). Forskningen har visat pé att det inte finns ndgon skillnad mellan mén
och kvinnors intellekt och intelligens, samt finns det inte ndgon skillnad pa mén och kvinnors
mentala kapacitet. Vidare finns ytterligare bevis for att flickor inte alls saknar drivkraft for att
lyckas. Efter konstaterandet att det inte finns konkreta skillnader mellan de bédda konen, menar
forfattaren att fokus snarare borde vara pa konslikheterna &n péa konsskillnaderna, d& det finns fler

likheter &n vad det finns olikheter mellan kénen (Connell, 2003, s. 57-60).
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Maktrelationer dr en tredje relation och beskriver de fordomar som existerar 1 samhillet
gillande kvinnan som passiv och betydelselds. Dessa fordomar bidrar till att manga kvinnor
undviker att gora sin rést hord trots att de borde (Connell, 2003, s. 81). Enligt Hammarén och
Johansson (2009) kan identitet skapas via inkludering och exkludering, och pé sa sitt kan identitet
ses som en effekt av makt som skapar en underordning och 6verordning (Hammarén & Johansson,
2009, s. 98).

I detta kapitel har de teorier kring social konstruktion att presenterats for att ldsaren ska fi en
fordjupad forstaelse for genusbegreppet. Forestédllningar om kon bidrar till hur ménniskor uppfattar
sig sjidlva och andra. Hir redogors for de forestidllningar som bland annat ligger till grund for
glastaket, det vill sdga kvinnors hinder for att nd hogre positioner. Teorier kring social konstruktion

anvénds for att analysera hur dessa konstruktioner tas i uttryck i de valda foretagen.

3.4 Traditionella rekryteringsprocessen
Rekrytering och urval dr den forsta delen av den sa kallade HR-cykeln och behandlar sittet en

organisation jobbar med att rekrytera ménniskor till olika positioner samt hur organisationen gér
tillvdga 1 sina urval for att rédtt person ska rekryteras till rdtt position. Den traditionella
rekryteringsprocessen innefattar olika steg som utgdr riktlinjer for hur en rekrytering ska gé till.
Forsta steget 1 en rekrytering giller personalbehov och vilken typ av kompetens som behovs
uppfyllas pa den positionen i sadana fall, dessa fragor berdrs i personalplaneringen (Lindmark &
Onnevik, 2011, s. 79-81). Andra steget giller sjilva rekryteringen vilket innefattar bland annat
utformning av annons. En annons bor innehalla f6ljande; yrkestitel, avdelning och ansvarsomrade,
befogenheter, kompetensfil, arbetsmiljo6 och slutligen réttigheter och skyldigheter. Denna
utformning med dess beskrivning ger organisationen en bild av vad de soker. Enligt Lindmark och
Onnevik (2011) bér organisationer tinka pi betydelsen av olika roller vid rekryteringen och hur
personens egenskaper, styrkor respektive svagheter tillfor arbetsgruppen. Olikheter dr bra for en
grupp och balansen inom gruppen dr av stor vikt i1 skapandet av forutsdttningar for ett dynamiskt
och utvecklande arbetsklimat. Vidare menar forfattarna att makten ligger hos den personen som
rekryterar och att det darfor &r viktigt att den personen forhaller sig neutralt och striavar efter att
olikheter dr bra. De menar att en ledare bor vara 6ppen for den kreativa olikheten, snarare @n att
rekrytera den bekviima likheten (Lindmark & Onnevik, 2011, s. 85).

Efter att de vet vem de soker anvdnds olika metoder exempelvis personliga kontakter,
arbetsformedlingen eller genom internet eller fOretagets intrandt. Annonsen bor beskriva

arbetsuppgifter, vem de soker genom kravprofil samt en beskrivning av organisationen. Hansyn bor
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daven tas till arbetsmarknad, lagstiftning och diskriminering ar faktorer som ligger bakom
rekryteringen och paverkar den (Lindmark & Onnevik, 2011, s. 88).

Sammanstillningen av de sOkande ar det tredje steget i rekryteringsprocessen déir en
grovgallring forst gors genom en sammanstillning av de sokandes meriter. Direfter avgor
personalavdelningen vilka personer som dr mest ldmpade for tjansten. Utifrdn sammanstéllningen
gors sedan urval vars metod utfors genom till exempel betyg, eller referenser (Lindmark &
Onnevik, 2011, s. 91). Urvalet av de sdkande varierar beroende pé vilken tjéinst som ska tillsittas
samt vilken arbetssituation den sokande fOrvdntas att hamna i. Den avslutande delen av
rekryteringsprocessen behandlar intervjuer med de s6kande som ar mest aktuella och darefter
skrivs kontrakt, vidare en eventuell introduktion (Lindmark & Onnevik, 2011, s. 97). Detta ir
exempel pad hur en rekryteringsprocess kan gé till. Det finns dock andra tillvdgagingssitt, nedan
beskrivs kompletterande aspekter till denna traditionella modell.

I kapitlet ovan presenterar den traditionella rekryteringsprocessen de steg som bor foljas vid en
rekrytering. I analysen kopplas den traditionella rekryteringsprocessen och dess steg i relation till
foretagens rekryteringsprocesser. En problematisk aspekt i rekryteringen d&r homosocialitet som
hindrar jamstilldhet vid rekrytering, d& kvinnor blir uteslutna fran hogre positioner. Bakgrunden

till denna homosocialitet beskrivs i nésta teorikapitel.

3.4.1. Homosocialitet
Begreppet homosocial definieras av Lipman-Blumen (1976) som det sokande, glddje eller att

foredra att foretaget bestdr av samma kon. Utgangspunkten 1 detta homosociala synsétt pa
konsroller antyder att mén dras till, stimuleras och intresseras for andra mdn. Hen menar att denna
process dr pataglig i1 tidig barndom dér den ar kanaliserad och uppmuntras av alla olika sociala
institutioner dédr pojkar finns. Detta stratifieringssystem som rankar grupper och individer efter
samhdllsnytta placerar in min systematiskt i mer viarderade roller i hogre grad dn kvinnor (Lipman-
Blumen, 1976, s. 16).

Detta stratifieringssystem har néstan fram tills nyligen gett mén positioner som inneburit néira
pa total tillgédnglighet och ensamritt pa det resursutbud som fanns tillgangligt i samhéllet. Eftersom
erkdnnandet av att min kontrollerade de ekonomiska, politiska, pedagogiska, yrkesmaéssiga,
juridiska och sociala resurser skapade detta en identifiering hos dem att dven soka sig till andra
méan da de behovde hjélp. De kvinnor som erkdnde denna konstaterade giltighet sokte sig dven de
till mén for hjdlp och skydd. Detta dr dock psykiskt sjdlvklart eftersom att vi soker skydd hos de
som har kontroll 6ver resurserna av varje situation. Detta &r nagot som dven giller 1 forhallandet

mellan barn och forilder eller mellan ett foretags anstilld och yrkets miljé (Lipman-Blumen, 1976,
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s. 16). Detta visar att mdnnen dr homosociala da de soker sig till varandra, medan kvinnorna istéllet
ar heterosociala eftersom de maste soka sig till ménnen for resurser.

Kanter har en definition av homosocialitet hen kallar for homosexuell reproduktion, vilket
innebdr att min reproducerar sig sjdlva ur sin egen bild. Denna form av homosocial samt
homosexuell reproduktion skapar pa sa vis en viktig form av sidkerhet med tanke pa osékerhet kring
resultatmétning 1 hog beloning och av prestigefyllda positioner. Olika befattningar blir pa si sitt
inte tillgdngliga for mdnniskor som ar annorlunda (Kanter, 1993, s. 48,63).

Enligt en del samhéllsforskare kan en del av den sociala interaktionen upptéckas i1 termer av
utbytessystem. Resurserna har tidigare varit oproportionerligt féordelat mellan kénen d& mén har
haft storst andel och ddrmed kontroll. Detta har gett médn fordelar 1 att kunna férhandla om makt,
pengar, politiskt inflytande, juridiskt makt, utbildning- och yrkesresurser mot kvinnor som har ett
mer begrinsat utbud av resurser. Kvinnors resurser beskrivs som bestdende av sexualitet, skonhet,
service och dven moderskap. Resursfordelningen har jimnats ut ndgot och kvinnor har borjat kriava
makt och resurser (Lipman-Blumen, 1976, s. 18).

Vad forfattaren beskriver dr de bakomliggande orsaker till underrepresentationen av kvinnor 1
en del yrken. Det som understryks ar att detta ar ett storre monster av en manlig homosocial vérld
eftersom kvinnor utesluts d& de har bristande resurser, vilket gér dem till mindre intressanta och
anviandbara for bdde mén men dven kvinnor. Vad som &dven blivit erkidnt av mén &r den makt de
och deras kamrater har i att hitta varandra, som bland annat stimulerande, produktiva och viktiga
eftersom de 1 princip kan bidra till alla delar 1 varandras liv (Lipman-Blumen, 1976, s. 31).

Enligt undersokningar har det framkommit att det &r en kompetens 1 sig att vara man. Vad
detta for med sig dr forméner for ménnen eftersom forekommer omedveten kvotering i
chefspositioner da mén viljer mén (Roth, 2011, s. 55). Att mén véljer man som liknar sig sjdlva gor
att chefspositioner utmérks av mén och bekviamlighet. Genom denna reproduktion uppritthalls de
forstidllningar som finns om att chefer ska agera pa ett visst sétt med ett sarskilt beteende (SOU,
1994, s. 25).

I unders6kningen har mén intervjuats kring vilka orsaker de anser ligga bakom kvinnors laga
representation i chefspositioner. Ménnen har svarat saker som att de tror att kvinnor saknar
kompetensen for att bli chefer och att de inte ldst de utbildningar som kravs for att fa en ledande
position. Mannen pastér dven att kvinnor inte kan de spelregler som giller eller att de saknar de
kontaktndt som behovs. Manga av de svarande anser ocksd kvinnor planerar familj och att foda
barn, att det dr for barn och hemmet kvinnor har huvudansvar vilket resulterar 1 att de inte kan

ansvara for bade hem och ha en karridr (SOU, 1994, s. 56). Att kvinnor inte gor karridr pd samma
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sdtt som mén innebér att de véljer hem och barn framfor att gora karridr. Homosocialitet hor pa
ovanstiende sitt till rekryteringen, da den tas i uttryck i omedveten kvotering.

Ovan har den problematik om homosocialitet, manlig reproduktion presenterats, vilket sker
vid rekrytering. Eftersom homosocialitet tas i uttryck i den traditionella rekryteringen analyseras
den vidare da den kopplas till omedveten kvotering bland féretagen. For att fordndra detta monster
krdvs en ny syn pa rekrytering. Denna syn presenteras nedan och tillimpar genusmedvetenhet som

pa sa sitt frimjar en jimstalld rekrytering.

3.5 Rekrytering med genusmedvetenhet
For att underlétta rekryteringsprocessen och uppné en sa jamstélld rekryteringsprocess som mojligt

finns dér vissa principer som kan ldggas till i rekryteringsprocessen (O Shea & Toohey, 2014, s. 2).
Krook och Norris (2014) antyder dven pa detta d4 de menar att det géar att nirma sig en mer
jamstilld arbetsplats genom att ha vissa faktorer 1 atanke under rekryteringsprocessen. Genom att
O0ka medvetenheten kring underrepresentationen av kvinnor i samhéllet och dndra attityden kring de
traditionella stereotyperna av hur en chef ser ut, genom att exempelvis publicera kvinnor som
chefer pé affischer, fir ménniskor upp 6gonen for ett alternativ till hur det ocksé kan se ut. Vidare
kan incitament vid rekrytering anvidndas for att 6ka jamstdlldheten, att det finns krav pé att fler
kvinnor soker. Ett sétt att gora detta pa dr att personligen kontakta kvinnor till de tjdnster som
vanligtvis inte kvinnor soker till vilket leder till att de far fortroende for att anta tjansten. Genom att
forse kvinnor med program som hjilper de att ”leva upp till” positionen som de tar sig an och
fokusera pa de fordelar som kommer med att fa in fler kvinnor pa vissa positioner ger samhéllet sitt
fortroende till kvinnorna att tjansten. D& det redan finns lagar gillande jamstédlldhet och
diskriminering kan en lagstiftande forsamling finnas for att se till sa att lagen f6ljs 1 det praktiska
arbetet (Krook & Norris, 2014, s. 466).

Det manliga konet som ett kidnnetecken for de som har makten att bestimma Gver foretaget.
Denna radande genusstruktur som dérmed bidrar till att fler mén rekryteras till toppen paverkar
foretag och deras innovations och konkurrenskraft, och for att kunna dndra pa det behover foretag
fordandra attityder inom organisationerna (Andersson, Amundsdotter, Svensson, Franzén, Dédldehog,
2012, s. 10). Forfattarna menar att nyckeln till en framgingsrik organisation som har effektiv och
innovativ personal dr en genusmedveten organisation dir ménniskorna fir kunskap om
genusbegreppet. De tar fram en genusteoretisk modell som stddjer fordandringsarbetet. Denna
modell bestar av fyra centrala processer innefattande segregering, ideal, interaktion samt

identitetsarbete, som 1 analysen integreras med varandra och bildar en genusordning. De fyra
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processerna paverkar varandra och da modellen visar hur genus gors 1 organisationer fungerar den
ddrmed som ett fordndringsverktyg i jamstélldhetsarbetet 1 organisationer (Andersson et. al., 2012,
s. 40-43).

I van den Brink & Benschops artikel (2014) menar forfattarna att grindvakterna, de som har
makten att sldppa in folk, dr en kritisk del 1 ndtverket av en rekrytering eftersom de dr de som avgor
vilket kon som ska fa tilltrdde 1 organisationen (van Den Brink & Benschop, 2014, s. 460).
Forfattarna utgar ifran maskulinitetsnormen for att forstd orsakerna bakom varfér bade méan och
kvinnor féredrar den manliga kandidaten nér det vél giller. Denna manliga kandidat som liknas den
framtagna mest framgéngsrika maskulinitetsmodellen bidrar till att kvinnor far det svarare att ta sig
in pa grund av det dr en man som viljer och att han da léttare identifierar sig med en man snarare
dan med en kvinna (van Den Brink & Benschop, 2014, s. 463-464).

Vidare menar Andersson et al. (2012) att organisationer kan se pad genusordningen som ett
larande for att f4 en s& genusmedveten organisation som mojligt. Att fa personal att arbeta 1 nidtverk
dér de sjdlv far vara med och delta 1 diskussioner och reflektera dver genusbegreppet dr en metod
som bidrar till insikten om att de aktivt & med och skapar genusordningen och darfor kan vara med
1 fordndringen av kulturen. Forfattarna anser att en grundforutsittning for att skapa framgang i
jamstilldhetsarbetet grundas i genusmedvetna chefer (Andersson et al., 2012, s. 44-58).

I boken Konspolitik pa grdnsen (2006) menar forfattaren att jamstélldhet och dess begrepp
har kommit att bli en vardaglig fraga i1 vart samhiélle, vilket har gjort att dven begreppet
konskvotering blivit ett allt viktigare begrepp. Detta ses som en aktiv atgérd 1 jaimstélldhetsarbetet
och beskrivs som handlingsprogram med syfte att fordndra ojamna forhallanden mellan olika
grupper i1 samhéllet. Konskvotering beskrivs som en atgérd som organisationer arbetar med for att
till exempel tilldela vissa poster hélften av varje kon (Tornqvist, 2006, s. 9-13). Connell (2003)
menar att konskvotering ar ett sitt att medvetet neutralisera genusstrukturerna och att det pa sé sitt
gar att avskaffa genusrelationerna (Connell, 2003, s. 96).

Som ndmnts ovan kan en mer genusmedveten rekrytering innebdra en mer jamstilld
rekrytering. For att foretag ska kunna f6lja en jamstilld rekrytering behdvs ett konkret verktyg att
anvidnda sig av. Kvotering presenteras darféor som ett konkret verktyg som kan bidra till
jamstilldhet. Denna genusmedvetna syn kommer att analyseras som ett forslag och komplement till
rekrytering. For att fordndring ska vara mgjligt av detta perspektiv kriavs det att monster bryts.

Detta krdver en aktiv atgiard och kvotering blir pa sa sétt forslaget pa det verktyg som analyseras.
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4. Analys

Analyskapitel dr indelat 1 tvd avsnitt vilka ar kopplade till uppsatsens fragestdllningar. Forsta delen
av analysen berdr de forestdllningar som cheferna inom foretagen har om kvinnors mdjligheter till
karridr inom organisationen samt vad det 4r som hindrar kvinnorna. Den andra delen fokuserar pé
rekryteringsprocesser och hur den hindrar eller frimjar kvinnors karridarmojligheter inom foretagen.
Homosocialitetsbegreppet kommer dven analyseras som de negativa konsekvenserna i

rekryteringen, vilket i sin tur leder till en analys av kvotering.

4.1 Vad hindrar kvinnorna?
Att kvinnor dr underrepresenterade pa chefspositioner inom dagligvaruhandeln svarar Richard att

det kan bero pa att kvinnor véljer att vara hemma med barn. Han podngterar dven att arbetet som
regionchef innebar mycket resande och att kvinnor pa sé sitt raknar bort sig sjdlva som en foljd av
att de inte kan vara hemifran pa grund av att de kénner ett behov av att vara tillgidngliga for
familjen. Richard tror att kvinnor mdgjligtvis avstar fran en del positioner pad grund av detta
(Richard 2015-04-21). Detta tar sig i uttryck i det Guillaume och Pochic (2009) menar att kvinnor
ofta kénner skuld nir de prioriterar karridr framfor familj (Guillaume & Pochic, 2009, s. 30).
Vidare kopplas det till teorin om kdnsroller som Connell (2003) menar, att barn redan fran borjan
kategoriseras in i rollen som pojke eller flicka. Detta medfor att pojkar forvintas vara aktiva och
dominanta och flickor férvéntas vara artiga, passiva och medgorliga for att senare i livet vara det
manliga konet till lags (Connell, 2003, s. 103). Denna sociala konstruktion gor att individen inte far
en chans att bilda sig ndgon egen uppfattning om den sociala vérlden eftersom den sker innan vi
fotts (Davies, 2003, s. 74).

Richards uttalande uppritthaller mgjligtvis de omedvetna forestéllningar om forvéntningar
som finns pa midn och kvinnor framforallt i arbetet. Detta fortydligas av Connell (2003) da hen
menar att strukturer bildar forestéllningar som paverkar ménniskan (Connell, 2003, s. 78).
Tolkningsvis kan det Richard menar, relateras till att hans omedvetna forestdllningar kommer frén
strukturer. Detta kan innebdra omedvetna forestéllningar om vad kvinnor respektive méan gor pa
arbetet. Kan det vara sé att kvinnor linkas samman med ldgre positioner? Och att detta skulle vara
en foljd av forvantningar om att hon ska vara hemma med barn liksom Richard spekulerar i. Detta
forstiarker butiksdgaren Karl genom att fastsld att “man kan inte vara fordldraledig som butikschef,
detta dr 70 timmar per vecka” (Karl 2015-03-26). Dessa forestdllningar som bade Richard och Karl
har om kvinnan kan péverka rekryteringsprocessen pa sé sétt att forestdllningen omedvetet filtrerar
urvalet for att undvika de kostnader kvinnor kan medfora. Nér det giller rekrytering hénvisar

diskrimineringslagens 3 kap. 5§ till att arbetsgivaren ska underlitta for bdde man och kvinnor att
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forena forvarvsarbete och fordldraskap (www.riskdagen.se). Nar Richard yttrar sina forestidllningar
om att kvinnan dr den som ar fordldraledig, kan hans yttrande tolkas som att han, 1 sitt agerande
som arbetsgivare, inte gér nagot for att forena forvarvsarbete och fordldrarskap for kvinnor. Hans
forestillningar gynnar inte kvinnorna.

Glastak innebédr att kvinnor hindras att nd ledningspositioner och att ju hogre upp 1
hierarkierna desto farre kvinnor finns det (Acker, 2009, s. 200). Genom deras forestillningar om
kon dr Richard och Karl de som sitter ett glastak for kvinnor, vilket det kan vara en bidragande
orsak till varfor kvinnor dr underrepresenterade pa ledningspositioner i branschen.

Respondenternas svar pa ifall de upplevt hinder 1 sin karridr skiljer sig mellan mén och kvinnor. De
kvinnliga respondenterna tror att hinder 1 karridren beror pd eventuell fordldraledighet. Samtliga
kvinnliga butikschefer har erfarenheter av att kinna sig otillrdckliga pa sin arbetsplats och kdnner

att de maste bevisa sig.

Jag kénde att till min forra chef fick jag bevisa mer. Det var sd jobbigt for jag
var tvungen att visa sa mycket vad jag kunde och bevisa for honom att jag
verkligen kunde mina saker. Det kidndes som att han inte litade pa vad jag
gjorde, eller ja, min kompetens. D& kunde jag kdnna att jag var tvungen att
hivda mig mer 4n vad jag egentligen skulle behdvt (Jenny 2015-04-10).

Butikscheferna Katarina (2015-04-21) och Pauline (2015-04-22) forklarar liksom Jenny att de
behovt hdvda sig samt att kvinnor ofta ldmnar fram mer vélgrundade idéer &n vad man gor.
Minnen menar snarare att de inte har upplevt nagra hinder i sin karridr. Forskning menar att det &r
en kompetens att vara man och att det for med sig formaner (Roth, 2011, s. 55). Tolkningsvis &r
denna manliga kompetens en anledning till att de manliga respondenterna inte har karridrhinder i
samma utstrickning som de kvinnliga respondenterna har upplevt.

Under intervjun med Pauline framkommer ett ointresse av att ta nésta steg upp i
organisationen pa grund av att hon skulle kénna sig utsatt som kvinna pd en mansdominerad
arbetsplats. Jenny instimmer med detta d& hon beréttar att hon och de andra kvinnliga cheferna
kant sig obekvdma pa chefstraffar. Detta eftersom kvinnorna dr underrepresenterade dir och att
manga av aktiviteterna som traffarna innehaller dr enligt Jenny mest ldimpade for man. Tréaffarna
innehéller sportarrangemang vilket besvirar Jenny och hon tycker de bidrar till en 6kad stimning
av sjdlvberdm hos minnen. Detta skapar obekvidm stdmning bland henne och de andra kvinnorna
(Jenny 2015-04-10).

Utover det Pauline och Jenny antyder, har foretagen en gemensam asikt om att kvinnor inte

soker chefstjanster och att det dr anledningen till att det 4r majoritet av mén pa chefspositioner. Pa
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frigan om varfor respondenterna tror att det & f4 kvinnor pd chefspositioner inom
dagligvaruhandeln finns det skilda meningar bland de manliga respektive kvinnliga
respondenterna. Karl betonar att han inte kan gora nagot at att kvinnor inte sdker vissa tjdnster
(Karl 2015-03-26). Henriks uttalande instimmer med Karls, d4 dven han menar att kvinnor och
méan soker sig till olika tjdnster och att det dr sd det dr (Henrik 2015-04-17). Detta visar att
foretagen fransédger sig ansvaret att uppna jamn konsfordelning bland de sokande. Henrik havdar
dessutom att det inte finns ndgon underrepresentation inom dagligvaruhandeln.

Diskrimineringslagens 3 kap. 9§ pavisar att;

Ifall det inte huvudsakligen existerar fordelningen som framgar enligt kap 3. 8
§, ska arbetsgivaren nér nyanstillningar sker sérskilt anstringa sig for att det
underrepresenterade konet ska ansdka. Finns det ddremot sérskilda skdl som
talar emot denna typ av atgérder eller om de inte kan kridvas med beaktning av
arbetsgivarens resurser eller omstindigheter 1 6vrigt ska de inte appliceras
(www.riksdagen.se).

Eftersom foretagen avsdger sig ansvaret frn att frimja en konsbredd bland de sdkande, kan det
utifran ovanstdende lagtext tolkas som en avvikelse frén att folja diskrimineringslagen. Ett sdtt att
séarskilt anstranga sig pa for att 6ka jamstélldheten 1 de yrken dédr kvinnor ar underrepresenterade,
kan goras genom att personligen rikta sig till kvinnor och uppmuntra dem att soka tjdnsterna
(Krook & Norris, 2014, s. 7).

Nar vi sedan stéllde en foljdfraga om Paulines instédllning skulle dndras ifall det istéllet vore
en jamn konsfordelning blev responsen positiv. Pauline menar att hon girna sokt en hogre
chefstjanst om det vore en jaimn konsfordelning, det skulle underlatta att identifiera sig 1 gruppen.
Vidare beréttar Pauline att detta kan vara en av anledningarna till att kvinnor inte har intresse for att
sOka positioner hogre upp. Identitetsskapande av individens tillhdrighet pévisas genom att
fortydliga skillnader och likheter (Hammarén & Johansson, 2009, s. 9-11). Cheferna tycker det &r
kvinnors eget ansvar att soka hogre tjdnster. Kvinnors vilja att soka hogre tjanster finns alltsa, men
eftersom det dr fler mén 1 arbetsgruppen dn kvinnor avtar intresset for att soka.

Paulines resonemang tolkas som att hon inte kan identifiera sig med arbetsgruppen, eftersom
den mestadels bestar av mén. Detta dr anledningen till att kvinnor inte vill soka hogre tjénster. Det
Jenny berdttar om chefstriffarna och obekvamligheten som uppstar kan dessutom vara en
bidragande orsak till varfér kvinnor avstar att soka. Deras resonemang kan gora att kvinnors
mojligheter att gora karridr 1 organisationen ddrmed skiljer sig frdn ménnens. Jenny betonar
diaremot viljan av att sdka sig hogre upp for att 6ka andelen kvinnor pa de hégre positionerna. Om

kvinnorna sjilv vill soka men tappar intresset pa grund av min, kan detta tolkas som att det inte
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finns atgérder for att gora arbetsgruppens konsférdelning mer jimn for att pd sd sitt f4 kvinnorna
att vilja soka.

Acker (2009) menar att ojimlika regimer uppratthaller den ldga representationen av kvinnor
pa chefspositioner. Hen foresprakar ett analysverktyg som identifierar bland annat
segregrationsgraden 1 organisationer och organisationsprocesser som rekrytering (Acker, 2009, ss.
200, 213-214). Skulle foretag synliggéra dessa ojimlika regimer skulle det kunna vara en
bidragande faktor till att fordndringsarbetet drivs framat. En genusteoretisk modell &r ett verktyg
som stodjer fordndringsarbetet genom att bland annat segregering och identitetsarbete
sammanlinkas och tydliggér genusordningen i organisationer (Andersson et al., 2012, s. 42-43).
Tolkningsvis skulle en genusteoretisk modell kunna vara ett verktyg for foretag att implementera,
da genusmedvetenheten skulle bidra till att foretag far en mer normkritisk instdllning vid
rekrytering. En normkritisk attityd skulle pd sé sétt jimna ut konsfordelningen péd arbetsplatser.
Frangér foretag den traditionella rekryteringsprocessen kan det generera i1 positiva effekter for
forandringsarbetet. Istéllet for att se fordndringsarbetet som ett hinder kan det ses som en utmaning
som pa sé sitt skapar det en 6ppenhet och transparens vid rekrytering.

Ovan har kvinnors karridrhinder analyserats varav det framkommit att de forestéllningar méan
har om kvinnor &r att kvinnor férvéntas vara hemma med barn och pa sé sitt rdknar bort sig sjélva
frdn dessa positioner. Dessa forestdllningar kommer frén strukturer om att kvinnor och man gor
olika saker pé arbetsplatsen (Connell, 2003, s. 78). Vidare kan dessa forestéllningar om kon bidra
till glastaket, som leder till underrepresentationen av kvinnor pa ledningspositioner i branschen.
Ytterligare ett hinder for kvinnor dr tanken om att kvinnor inte vill bli chefer, vilket inte stimmer
Overens med kvinnornas egen syn. Foretagen fransdger sig ansvaret att uppnd jaimn konsfordelning
bland de sokande, vilket adr en direkt avvikelse fran diskrimineringslagen. Den ojdmna
konsfordelningen 1 arbetsgrupperna gor att kvinnor inte kan identifiera sig med de Gvriga, vilket
resulterar 1 att kvinnors intresse att soka positioner avtar. Alla dessa hinder kan synliggoras med
hjdlp av en genusteoretisk modell som stddjer fordndringsarbete och bidrar till en normkritisk
attityd. En normkritisk attityd hjélper till att jimna ut konsfordelningen vilket leder in pa nésta
analysdel som beror rekryteringsprocesser. I borjan av denna del analyseras det traditionella
tillvdgagangssattet som kritiskt granskas for att uppticka vilka hinder den medfor eller hur den

fraimjar jamstélldhet.
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4.2 Rekryteringsprocesser - hjalper eller stjalper?
Efter genomforda intervjuer med foretagen har samtliga respondenter angett samma syn pa hur en

rekryteringsprocess gar till. De har redogjort for en rekryteringsprocess vilken stimmer Overens
med den teori som Lindmark och Onnevik (2011) redogdér fér. Den traditionella
rekryteringsprocessen innefattar olika steg frn annons till kontrakt (Lindmark & Onnevik, 2011, s.
79-97). Nar det behovs personal kontaktar butikscheferna sin HR-chef som vidare godkénner och
bekréftar personalbehovet. Dairefter ldggs annonser ut och ansokningar kommer in och
butikscheferna gor en utgallring av de s6kande efter meriter och erfarenheter. Dérefter tillkallas de
utvalda sokande till intervju och beroende pa personkemin avgor det for en eventuell anstillning
och kontrakt. Eftersom butikscheferna medger att personkemin dr den avgorande faktorn for om en
person blir anstilld eller inte kan detta ses som en tveksam metod vid rekrytering. Enligt van den
Brink och Benschop (2014) &r grindvakterna en kritisk del i rekryteringen eftersom det &r de som
avgor vilket kon som ska fa tilltrdde 1 organisationen (van den Brink & Benschop, 2014, s. 460).
Respondenterna som bdr upp rollen som grindvakt finns alltsi med wunder hela
rekryteringsprocessen och beslutet om anstdllning grundar sig darfor snarare i1 personliga
preferenser dn pa den sokandes kvalifikationer. Detta kan bidra till en subjektiv forestédllning om
vem som anses mest ldmpad for en tjdnst. Andra steget 1 den traditionella rekryteringsprocessen
sdger att det dr viktigt att den som besitter makten och rekryterar forhaller sig neutralt och stravar
efter att olikheter #r ndgot bra (Lindmark & Onnevik, 2011, s. 82 ). Respondenterna gir pé
magkénsla och personkemi och kan ddrmed tinkas avvika fran att forhélla sig neutralt.

Tva av foretagen har frigemallar vid intervjun som &ar utformade av HR-avdelningen.
Respondenterna menar att mallarna &r ett hjdlpmedel vid intervjuer med potentiella medarbetare.
Déa mallarna inte &r restriktioner utan som ett hjdlpmedel méste foretagen inte anvinda sig av dem,
vilket kan bidra till att rekryteraren gér utanfér mallen och stéller oldmpliga fragor. Enligt Krook
och Norris (2014) bor det finnas med en lagstiftande grupp som ser till att lagar om diskriminering
foljs 1 det praktiska arbetet (Krook och Norris, 2014, s. 466). Butikscheferna inom Foretag B
anvénder sig ddremot inte av nagra mallar. Detta &ar av relevans da Foretag Bs HR-direktor menar
att det finns ett stort utbud av fragemallar tillgéngliga for butikerna och dr medveten om att de inte
nar ner till butikerna idag. Samtliga foretag foljer denna traditionella rekryteringsmall. En av
foretagens butiker dr egna aktorer pd marknaden och skiljer sig darfor fran de tvad andra. Chefen
som arbetar med dessa fragor 1 ledningsgruppen nimner att foretaget ska bli mer centraliserat och
att foretagets mal da kommer kunna né ner till butikerna och utforas béttre praktiskt. Genom att
centralisera organisationen péd det sétt chefen 1 ledningsgruppen menar, kan riskerna for

diskriminering minska. Denna centralisering leder till en forbdttrad kommunikation inom fGretaget
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som hjélper ledningen att kontrollera att foretagets jamstéalldhetsmal faktiskt avspeglas praktiskt i
butikerna.

I denna analysdel har huruvida foretagens rekryteringsprocesser frdmjar eller hindrar
kvinnors karridrmdjligheter analyserats. Det framkommer att butikscheferna som rekryterar &r
grindvakter och har en avgorande roll. Eftersom deras beslut om anstillningar grundar sig i
personliga preferenser och personkemi ses detta som en tveksam metod vid rekrytering. Denna
subjektiva forestdllning om vem som &dr mest ldmpad for en tjdnst hindrar jidmstilldhetsarbetet.
Intervjuer dr en del av rekryteringsprocessen och tva av foretagen anvénder sig av frdgemallar som
hjdlpmedel. Da fragemallarna enbart fungerar som hjdlpmedel och inte restriktioner, kan det bidra
till att rekryteraren gar utanfor mallen och stéller oldmpliga frdgor. Detta kan bidra till
diskriminering vilket vidare kan utgdra ett hinder for kvinnorna. Ett av de tre foretagen styrs inte
lika centralt som de andra tva vilket bidrar till storre risker for diskriminering. En mer centraliserad
styrning hjdlper ledningen att kontrollera att foretagens jamstélldhetsmél f6ljs, vilket framjar
jamstilldhetsarbetet. Eftersom rekryteringen dr avgorande for jamstélldhetsarbetet blir det viktigt
att analysera hur homosocialitet tas i1 uttryck vid en rekrytering. Denna homosocialitet analyseras

nedan.

4.2.1 En homosocial varld
Alla respondenter inom foretagen var dverens om att de medvetet som omedvetet sokte individer

med liknande egenskaper som de sjilv vid rekryteringar. Karin menar att manniskor dras till ”look-
a likes”, alltsd att manniskor soker sig till personer som delar liknande varderingar och asikter som
de sjdlv (Karin 2015-04-20). Detta forankras med teorin om homosocialitet. De positioner méin har
haft sedan tidigare har gett dem néstintill ensamrétt pa samhéllets alla resurser och leder till en
homosocial virld ddar mén viljer mén. Detta gor att kvinnor dr heterosociala eftersom dven de
maste vinda sig till mén for tillgang till resurserna (Lipman-Blumen, 1976, s. 16). Inom den
traditionella rekryteringsprocessen bor en ledare vara 6ppen for den kreativa olikheten (Lindmark
& Onnevik, 2011, s. 85). D4 den traditionella rekryteringsprocessen menar att en ledare bor vara
Oppen for den kreativa olikheten snarare én att rekrytera den bekvama likheten kan det diskuteras
om foretagen verkligen forhéller sig till den traditionella ens.

En tendens 1 homosocialitet kan urskiljas genom respondenterna. De kvinnliga
respondenterna dr butikschefer for mindre butiker och har ddirmed mindre ansvar samtidigt som de
manliga respondenterna dr butikschefer for storre butiker, vilket innebér storre ansvar. Denna
ojimna fordelning av ansvar, resurser och makt bland respondenterna kan vara ett resultat av

homosocialitet redan vid rekrytering dd respondenternas tilldelats olika stora butiker. Trots att
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andelen kvinnor 1 ledningen 6kar finns det fortfarande stora 16neklyftor mellan mén och kvinnor
(Acker, 2009, s. 200, Albrecht et al., 2003, s. 171). Homosocialitetens effekt skapar troligtvis
l6neklyftor bland respondenterna beroende pa butiksstorlek, ansvar och tas 1 uttryck vid
rekryteringen. Att mén véljer mdn kan synliggéras dd Richard berittar att 100 % av Sveriges
regionchefer inom Foretag C dr mén (Richard 2015-04-21). Samtidigt pdpekar Jenny att 97 % av
butikscheferna péd den storsta Foretag A-butiken dr mén (Jenny 2015-04-10). Dessa siffror bekréftar
homosocialitetsbegreppet inom branschen. An en ging kan det hinvisas till diskrimineringslagen
som poéngterar att arbetsgivare sdrskilt ska anstranga sig for att frimja en jamn fordelning av kon
vid rekrytering (www.riksdagen.se). Vidare podngterar Connell (2003) att det inte spelar ndgon roll
hur manga kvinnor som finns i inom samma sfdar. Hen menar att hela den ekonomiska sfaren, det
vill sdga det avlonade arbetet, definieras som en mansvérld, samtidigt som hemmet definieras som
en kvinnovirld (Connell, 2003, s. 84). Utifran respondenternas information verkar inget av dessa
tva foretag folja den princip diskrimineringslagen foresprdkar och om de skulle folja den sa skulle
det dnda inte spela ndgon roll, eftersom den ekonomiska sfdaren, tolkat till arbetslivet, dr en
mansvérld och dirmed inte till f6r kvinnor.

Responsen av respondenternas karridrmél varierar och det &r intressant att hdra minnens
tillfredsstillelse med sin position och deras ointresse av att ta sig vidare. Ddremot finns ett
overgripande karridrmal bland kvinnorna att ta sig vidare och fa stérre ansvar i en storre butik.
Detta framstar som att de kvinnliga butikscheferna redan fran borjan har blivit tilldelade en liten
butik och méste arbeta dérifrdn. Den sé kallade maskulinitetsmodellen beskriver mannen som norm
och dr utgdngspunkten i chefskapet (van den Brink & Benschop, 2014, s. 4-5). Teorin om mannen
som norm fOrstirks av flera respondenter d& de relaterar chefskapet till nagot manligt.

Anledningarna bakom kvinnors underrepresentation pa chefspositioner forklarar Stefan;

Jag tror det dr det gamla vanliga, att det &r ménnen som styr helt enkelt, eller
det 4r ménnen som redan sitter och de anstiller andra min. De vagar inte
slappa fram ndgon kvinna... /---/ Ja alltsa jag tror ménnen &r rddda for att
kvinnor skulle kunna gora det simre. Skulle det da bli simre séa ar det ju han
som far skiten, som d& har anstillt henne eller lagt fram henne och sagt att
“hon dr jattebra” (Stefan 2015-04-22).

I uttalandet tydliggdrs normen genom att han antar mén vara de mest lampade och att rekrytering
av min sker kontinuerligt och omedvetet. Citatet kan tyda pa att chefspositioner egentligen inte &r
avsedda for kvinnor. Stefan upprétthdller maskulinitetsmodellen som utesluter det kvinnliga konet.
Forskning visar pa att det inte finns ndgra skillnader mellan mén och kvinnors intellekt, mentala

kapacitet och intelligens (Connell, 2003, s. 57-60). Eftersom det inte finns nagon skillnad mellan
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méan och kvinnor &r det intressant vad Stefan forestdllningar om konsskillnader grundar sig pa.
Connell (2003) understryker att individer dr med i strukturer som paverkar och blir paverkade av
varandra (Connell, 2003, s. 78). Eftersom Stefans forestillningar om konsroller dr skapade ur ett
storre socialt problem och grundas pa en mer undermedveten niva. Citatet kommer alltsd inte fran
Stefan som individ utan kommer fran strukturer. Han pédvisar dven att han delvis dr medveten om
sina privilegier att vara man da han berittar att mén inte ar redo att sldppa fram kvinnor.

De forsta delarna i rekryteringsprocessen behandlar personalplanering och annonsutformning
(Lindmark & Onnevik, 2011, s. 88). Det perspektiv Stefan redogér for kan uttryckas redan i borjan
av rekryteringsprocessen. De forestdllningar Stefan har och de strukturer som ndmns ovan, kan
redan fran borjan ha en betydelse av foretags personalplanering och annonsutformning. Pa grund
av mannen som norm for chefskapet som redogjorts for ovan, exkluderas kvinnorna frén
personalplaneringen och annonsutformningen. Chefskapet som nagot manligt fOrstirks av

respondenterna, nir vi ber dem definiera hur en chef ska vara redogor Stefan;

Han ska ju vara oppen for allt. Ja bra pé att lyssna. Och nir man vil lyssnar sa
ska man vél lyssna. For ibland kan det vara sa att han lyssnar, men man maste
hora vad de andra sidger ocksa. /---/ Men samtidigt ska han kunna sitta ner och
vara en 1 ginget s att sdga. Och nér det ar allvar ska han ha pondus och jag
ska veta det som hans anstélld (Stefan 2015-04-22).

Utan att reflektera 6ver det definierar Stefan en chef som man. En grundforutsittning for att skapa
framgang 1 jamstilldhetsarbetet dr genusmedvetna chefer (Andersson et al., 2012, s. 44-58). Jenny
berdttar om de jamstélldhetsmél som finns inom foretaget, men podngterar att hon inte har nagra
verktyg att anvénda sig av for att nd de malen. Hon papekar en brist av genusmedvetenhet inom sitt
foretag, vilket framkommer da hon under intervjun forsoker fa fram information om jamstélldhet
pa foretagets intranit. Informationssokningen gav inget resultat. Fredrik menar att foretaget har sin
vision om jamstélldhet, men att de har fritt val att vdlja hur de vill nir de anstiller personal till
butik. Enligt Fredrik finns inga konkreta verktyg att anvidnda sig av for att nd visionen. Alla
butikschefer fran de olika foretagen har pa liknande sétt som ovan, redogjort for avsaknad av
konkreta verktyg att anvinda sig av for att uppna foretagens mal och visioner. Detta tyder pé att det
inom samtliga butiker finns en avsaknad av genusmedvetenhet bland hogre chefer som behovs for
att utveckla konkreta verktyg. Verktygen dr en nddviandighet for att butikscheferna ska kunna
arbeta mot jamstélldhet genom rekrytering.

Ett resultat av homosocialitet dr ojamn fordelning av ansvar, resurser och makt och detta

synliggors bland respondenterna d& kvinnorna har mindre butiker och dirmed mindre ansvar.
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Homosocialitetens effekt innebdr att kvinnor troligen har ldgre 16n &n min. Eftersom den
ekonomiska sfaren, det vill sdga arbetslivet, 4r en mansvarld exkluderar det darfér kvinnorna. Detta
utgor 1 sin tur ett hinder for kvinnor att gora karridr inom foretaget. Till skillnad frén de kvinnliga
butikscheferna kunde inga karridarmal synliggoras hos de manliga butikscheferna. Anledningen till
detta kan vara att kvinnorna till skillnad frd&n ménnen, fran borjan blivit tilldelade mindre butiker
och maéste arbeta dirifrdn. Det framkommer dven att maskulinitetsmodellen uppritthalls och
utesluter det kvinnliga konet vid personalplanering och annonsutformning. Vidare finns en
avsaknad av genusmedvetenhet bland hogre chefer inom samtliga butiker, vars genusmedvetenhet
behovs for att utveckla konkreta verktyg mot en jamstélld rekrytering. Utifrdn analysen ovan kan
det tydliggoras att den traditionella rekryteringsprocessen hindrar kvinnors karridarmgjligheter inom
foretagen. For att kvinnors karridrmdjligheter inom foretagen snarare ska frimjas genom

rekryteringsprocessen analyseras nedan kvotering som en 16sning.

4.2.2 Kvotering

Av samtliga manliga respondenterna inom foretagen finns en gemensam syn pa konskvotering, dér
det framkommer en stark oro for att kompetensen skulle bli lidande. Av dessa respondenter
uttrycks dven ett motstind att anvdnda sig av konskvotering. Torngvist (2006) beskriver
konskvotering som en atgidrd som organisationer arbetar med for att till exempel tilldela vissa
poster hilften av varje kon (Tornqvist, 2006, s. 13). Skulle konskvotering behdva tillimpas innebar
detta att det faktiskt sker en annan form av kvotering redan, konskvotering av mén, vilken inte
overensstimmer med innebdrden av begreppet. Om det dr en majoritet av mén pa chefspositioner
skulle denna atgird bidra till att det manliga konet blev drabbat, dirav oron och motstandet fran de
manliga cheferna.

Kvotering av mén synliggérs exempelvis ndr Henrik berédttar att han har en helt manlig

ledningsgrupp. Han fortsitter sitt stillningstagande om kvotering genom foljande citat;

Ingen erfarenhet alls. Och jag kan ju ha en asikt... men... jag har ingen
erfarenhet alls. Generellt kan jag tycka att om du har en kvotering, &r plotsligt
kompetensen inte det frimsta motivet vid rekrytering. Och det tycker jag ar
lite synd, det kan bli att du som anstélld tinker att ”’jag var kanske inte bast
lampad utan det blev jag for jag blev kvoterad in”. Jag anser inte det vara
optimalt (Henrik 2015-04-17).

Henrik &r medveten om att det inte finns en enda kvinna i ledningen, men hans citat pekar pa nigot

annat. Skulle konskvotering bli aktuellt inom ett foretag skulle detta innebéra ett erkdnnande om att
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det sker en typ av kvotering redan. Aterigen kopplas detta till det fenomen Roth (2011) redogér for
om omedveten kvotering (Roth, 2011, s. 55). Liksom Henrik redogoér saknas erfarenhet inom
konskvotering dven bland de andra butikscheferna. De manliga respondenterna som menar att de
inte har erfarenhet kan tolkas till att de faktiskt omedvetet har erfarenhet inom konskvotering. Detta
kan stirkas genom de siffror respondenterna forser oss med. Jenny informerar att 97 % av
butikscheferna for de storsta butikerna inom hennes foretag dr min (Jenny 2015-04-10). Vidare
poédngterar Richard att 100 % av de regioncheferna inom hans foretag dr man (Richard 2015-04-
21). Statistik pévisar att chefsbefattningar inom privat sektor ar till 71 % mén (SCB, 2014, s.102).
Kompetensen pa ledningspositionerna kan anses vara ogrundad dé utbildningsnivan varierar mellan
de manliga cheferna, allt fran snickare, slaktare till civilekonom. D& vi inte kan se nidgon skillnad 1
utbildningsnivaer mellan respondenterna, tolkas detta indirekt till att mén eventuellt anser sig vara
mer kompetenta och ldampade f6r chefspositioner dn kvinnor.

Vad som sedan framgar av 3 kap. 9 § dr att om det inte 4r en jimn fordelning ska
arbetsgivaren enligt kap 3. 8 §, anstrdnga sig for att det underrepresenterade konet ska ansoka.
Finns inga sérskilda skél, maste arbetsgivaren applicera denna typ av atgiarder (www.riksdagen.se).
Om det inte dr jimn fordelning mellan kdnen och meriterna dr samma ska alltsa arbetsgivaren vilja
det underrepresenterade konet. Henriks uttalande kan dras till principen om konskvotering och
eftersom kompetensen inte ska bli lidande enligt diskrimineringslagen, blir hans pastdende svart att
underbygga. Konskvotering ses enligt Tornqvist (2006) som en aktiv atgird 1 jamstélldhetsarbetet
vars syfte dr att fordndra ojimna forhallanden i samhéllet (Torngvist, 2006, s. 9-12). Eftersom
respondenterna definierar en jadmstédlld arbetsplats som en plats diar det rader jamn fordelning
mellan kdnen, bor alltsa cheferna anvinda sig av konskvotering som en aktiv atgérd.

Eftersom det redan finns en omedveten konskvotering av mén krivs ett verktyg som jamnar
ut konsfordelningen. Medveten konskvotering medfor ett erkdnnande om att det redan sker en
konskvotering av mén. Oron och motstandet av de manliga respondenterna grundar sig darfor 1 att
en medveten konskvotering skulle drabba det manliga konet. Oron om att kompetensen skulle bli
lidande vid konskvotering saknar grund eftersom utbildningsnivdn mellan samtliga respondenter
varierar. Detta tolkas indirekt till att madn anser sig vara med kompetenta och ldmpade for
chefspositioner dn kvinnor. Syftet med konskvotering dr att fordndra ojimna forhallanden och
eftersom respondenternas definition av en jamstélld arbetsplats innebdr jamn konsfordelning, bor

anvinda verktyget som en atgéard.
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5. Slutdiskussion
I analyskapitlet har det analyserats hur foretagen arbetar med att frimja jimstédlldhet genom deras

rekryteringsprocesser samt hur sociala konstruktioner ligger bakom kvinnors underrepresentation
pa chefspositioner. Genom de resultat som tagits fram ur analysen, ska resultatet av analysen
diskuteras och fragestéllningar besvaras samt diskutera dem 1 ett storre sammanhang. Darefter gors

en reflektion av var arbetsprocess och detta leder oss vidare till framtida forskningsforslag.

5.1 Karriarmojligheter — lika mojligheter?
I analysen om foretagens syn pa kvinnors karridarmgjligheter framkom det att sociala konstruktioner

verkar sitta djupt rotat hos foretagen da det finns starka forestdllningar om mén och kvinnor samt
deras roll i arbetslivet. Dessa forestdllningar grundar sig i samhdilleliga strukturer som inte &r
anknutna till individen men som ldgger vikt vid konets roll som innefattar férvantningar. Foretag B
menar att fordldraledighet inte ldmpas for en butikschefsposition eftersom det innefattar manga
arbetstimmar. Denna syn pa butikschefsrollen i kombination med de forestéllningar om att kvinnor
ar de som tar fordldraansvar finns det inga idéer om att kvinnor skulle gora karridr. Detta innebér
att mgjligheterna for kvinnor att gora karridr begrdnsas. Diaremot hdvdar respondenterna inom
foretagen att kvinnor och mén har lika mojligheter att gora karridr 1 respektive organisation men
karridrshindrena skiljer sig 4t mellan respondenterna. Médnnen i foretagen anser inte att de har nagra
hinder 1 att gora karridr, diremot anser kvinnorna i foretagen att de upplever eller har upplevt
hinder 1 sin karridr.

Det finns en vilja hos kvinnorna att sdka vidare till hogre chefspositioner. Pauline fran
Foretag C menar att intresset avtar pa grund av konssamanséttningen i arbetsgrupperna vid dessa
positioner, eftersom de bestar av fler min dn kvinnor och hon dirfor inte kunde identifiera sig med
majoriteten. Det kunde tydliggoras att de chefstraffar som anordnades skapade obekviamlighet for
kvinnor, eftersom chefstrdffarna ansdgs vara mer ldmpade for de manliga cheferna. Detta &r
intressant eftersom foretag A och B menar att det 4r kvinnornas eget ansvar att séka hogre tjdnster.
Teorier om sociala konstruktioner har hjilpt oss att undersoka hur dessa konstruktioner av kon
tagits 1 uttryck i1 de foretag vi analyserat. Teorierna har fétt relevans i uppsatsen da de bidragit till

att skapa forstielse for hur dessa monster skapade.

5.2 Kvotering — en vag till en jamstalld rekrytering
I foretagens rekryteringsprocesser kunde likheter synliggoras med den traditionella

rekryteringsprocessen. Samtliga foretag anvidnde sig av annonser efter att de identifierat sitt

personalbehov. Dérefter har de en utgallring av ansokningarna efter meriter och erfarenheter.
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Intervjuer halls sedan med de utgallrade och tillslut skrivs kontrakt. Butikscheferna, vilka dven
rekryterar baserar intervjuns utfall beroende pa personkemi och personliga preferenser. Nér
foretagen baserar anstdllningsintervjuns utfall pa personkemi hindras kvinnorna i
rekryteringsprocessen pa grund av homosocialiteten, det vill sdga att mén ldttare identifierar sig
med méan och att oddsen for att en man rekryteras blir hdgre dn vad det skulle varit f6r kvinnorna.
Homosocialitet finns med 1 uppsatsen for att styrka argumentet om varfér jamstidlldhet bor
implementeras 1 rekryteringen. Kvinnors underrepresentation &dr en konsekvens av
homosocialiteten, ddrav valet av begreppet glastak.

Tva av foretagen har frigemallar vid intervjun som &ar utformade av HR-avdelningen.
Respondenterna menar att mallarna &r ett hjdlpmedel vid intervjuer med potentiella medarbetare.
Déa mallarna inte &r restriktioner utan som ett hjdlpmedel méste foretagen inte anvinda sig av dem,
vilket kan bidra till att rekryteraren gar utanfor mallen och stéiller oldmpliga fragor. Inom Foretag B
finns det rekryteringsmallar, dessa anvdnds dock inte av butikerna. Darmed viljer butikerna bort
hjdlpmedel vid rekrytering. Foretag B har tydliga mallar enligt HR-avdelningen vilket dock inte
verkar avspeglas 1 praktiken 1 butikerna. HR-direktoren menar att detta beror pa att foretaget inte ar
lika centraliserat som de andra tva och pé sé sitt nér inte de overgripande malen for hela foretaget
ner till butiksnivd. Samtliga foretag har redogjort att det finns jdmstdlldhetsmal och
jamstilldhetsvisioner. Jenny fran Foretag A och Fredrik fran Foretag C beréttar att de saknar
verktyg for att kunna arbeta mot dessa jamstédlldhetsmél. Da verktygen dr en nddvéndighet for att
kunna arbeta mot jamstilldhet genom rekrytering gar det att diskutera kring foretagens resonemang
hur mélen ska nds utan verktyg. Foretagen har ingen genusteoretisk modell och inget konkret
verktyg mot en jdmstilld rekrytering. Eftersom det krdvs genusmedvetenhet bland cheferna blir det
svart att arbeta mot en jamstélld arbetsplats om detta saknas. Avviker foretagen fran hjalpmedlet
Okar samtidigt risken for att inte arbeta mot jimstilldhet och diskriminering kan forekomma. Kan
denna traditionella rekryteringsmodell d& uppfattas som fordldrad d& den inte tar hansyn till
jamstilldhet? Genusmedveten rekrytering blir ddrmed relevant déd det kompletterar det som den
traditionella modellen saknar.

Diskussionen om konskvotering stotte pa mycket motstand, vars instéllning kan tdnkas utgora
ett hinder for kvinnor att géra karridr. Bland majoriteten av respondenterna kunde kvotering utldsas
som ett provocerande verktyg for cheferna inom foretagen. De var oroliga 6ver att kompetensen
skulle bli lidande om kon gavs foretrdde och vad som framgick var att de saknade erfarenhet. En av
respondenterna poédngterar dven att det dr synd med konskvotering, eftersom personen som blir
anstélld kan kinna att den blir det endast pd grund av sitt kon. Det gér att ifragasitta varfor

motstdndet blir s& stort ndr respondenterna pastir att de inte har nagon erfarenhet om
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konskvotering. Dessutom verkar innebdrden av begreppet inte vara tydligt nog hos respondenterna
eftersom de inte verkar veta vad det star for. 97 % av butikscheferna for den storsta butiken inom
Foretag A bestdr av médn samtidigt som 100 % av regioncheferna inom Foretag C ocksd dr mén.
Detta visar pa det vanligt forekommande fenomen som sker inom dagligvaruhandeln och klargor
bilden av hur mén viljer mén. De manliga respondenterna har sjdlv kvoterats in utan att veta om
det, alltsa har de blivit omedvetet kvoterade till chefspositioner. P4 grund av att de kvoterats in
omedvetet uppfattar mannen det som att de inte har nagon erfarenhet. Da vi inte kan se nagon
skillnad 1 utbildningsniva mellan de manliga respektive kvinnliga respondenterna kan det vidare
diskuteras om de 90-100 % manliga chefer har den kompetens ménnen sjédlv ar oroliga dver ska
forsummas.

Butikscheferna har tilldelats en butik och ddrmed fétt ett ansvar med den butiken. Vad som ar
intressant dr tendensen av att de kvinnliga respondenterna var chefer for mindre butiker 4n ménnen.
Detta medfor mindre ansvar, mindre makt samt ldgre 16n &n minnen. Hur kan det komma sig att
kvinnor tilldelats mindre butiker dn min? Bekriftar detta homosocialitetsbegreppet inom
branschen?

Alla respondenter inom fOretagen var Overens om att de medvetet som omedvetet sokte
individer med liknande egenskaper som de sjélv nér de rekryterar, ddrmed fortloper begreppet om
en homosocial virld. Respondenterna avviker ddrmed fran den traditionella rekryteringsprocessen
da de inte ar Oppna for den kreativa olikheten snarare &@n att rekrytera den bekvéma likheten. Om
det inte dr jdmn fordelning mellan konen och meriterna dr samma ska alltsa arbetsgivaren vilja det
underrepresenterade konet. Henriks uttalande kan kopplas till principen om konskvotering och
eftersom kompetensen inte ska bli lidande enligt diskrimineringslagen, blir hans pastdende svart att
underbygga. Héanvisat till de andra teorierna i1 uppsatsen som berdr sociala konstruktioner och
rekrytering dr det svart att bryta dessa monster utan ett konkret verktyg. Konskvotering blir darfor
relevant dd det sdkerstéller att resulterar 1 en jdmn konsfordelning. Uppnas syftet med

konskvotering kommer detta verktyg inte att behovas.

5.3 Presentation av slutsatser
Syftet med denna uppsats var undersoka hur foretagen arbetar med att frimjar jamstélldhet genom

deras rekryteringsprocesser. For att uppna syftet har vi arbetat med fragestdllningar som beror
chefer inom foretagens syn pa kvinnors mojligheter att goéra karridr i organisationen samt hur

rekryteringsprocess gar till och hur de arbetar mot en jamstdlld arbetsplats. Slutligen har
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frigestdllningen om hur rekryteringsprocessen frdmjar respektive hindrar kvinnors
karridrmojligheter inom foretagen hjilpt oss att uppna uppsatsens syfte.

Strukturer och sociala konstruktioner dr det som ligger bakom underrepresentationen av
kvinnor péd chefspositioner inom dagligvaruhandeln dér konet faktiskt spelar roll. Forestidllningar
om att kvinnan inte dr ldmpad for chefskapet eller tar fordldraansvaret bidrar till att dessa
forestillningar om kon upprétthélls och utgér dirmed de karridrhinder som finns for kvinnor. Det
framkommer 1 uppsatsen att kvinnor vill soka chefspositioner men de hindras av de
forestidllningarna som finns i samhéllet om kvinnan. Teorier om sociala konstruktioner och
konsmonster har fatt relevans 1 uppsatsen da de skapat forstaelse.

Foretagens rekrytering kan liknas vid en traditionell rekrytering som de anviander som ett
hjdlpmedel vid rekrytering. Denna rekryteringsmodell kan oka risken for diskriminering och
uppfattas som fordldrad dé den inte tar hinsyn till jamstilldhet. Det &r viktigt att den som rekryterar
besitter genuskunskap for att pa sd sédtt kunna undvika fenomen som homosocialitet.
Homosocialitet finns med 1 uppsatsen for att styrka argumentet om varfér jamstidlldhet bor
implementeras i rekryteringen. Kvinnors underrepresentation dr ett resultat av homosocialiteten,
dirav valet av begreppet glastak. Foretagens styrning ar avgorande for hur jamstélldhetsmél och
visioner avspeglas 1 butikerna och ju mer centraliserad styrningen ar, desto bittre foljs
jamstilldhetsmalen. Diskussionen kring konskvotering leder fram till slutsatsen om att det pagér
omedveten kvotering av médn inom foretagen. Foretagen behover konkreta verktyg for att praktiskt
kunna genomf6ra malen och skapa en jimstélld arbetsplats. Konskvotering kan vara det verktyget

som foretagen behover eftersom det sidkerstiller en jamn konsfordelning.

5.4 Reflektioner och vidare forskning
I denna studie har vi undersokt hur fOretagen framjar jamstidlldhet genom deras

rekryteringsprocesser. Utgéngspunkt har tagits i bakomliggande orsaker till varfor kvinnor &r
underrepresenterade pd chefspositioner. For att f4 reda pa vilka hinder som finns for kvinnor 1
organisationer samt hur rekryteringsprocesserna inom de olika foretagen gar till, har vi kunnat se
ett monster av hur och om de olika foretagen arbetar med att framja jimstilldhet. Erfarenheter och
personliga asikter har legat till storre grund for uppsatsen én vad det forst var tinkt. Omfinget av
respondenterna formar till vilken grad en réttvis bild ges av foretagen. Det hade behdvts mer tid for
att kunna utfora fler intervjuer och pa sa sitt skapa sig en bredare syn om fOretagens

rekryteringsprocesser.
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Dé vi redan vid insamlandet av litteratur stotte pa svarigheter att hitta forskning kring
rekrytering med ett jimstalldhetsperspektiv, blev det relevant att vidare studera teorier kring detta.
De foretag som dr genusmedvetna, det vill sdga dr medvetna om sociala konstruktioners avgorande
roll vid rekrytering, ldgger 1 sin tur en stadig grund till att bli en framgangsrik organisation.

Att utbilda foretagens chefer i genusmedvetenhet och underséka hur detta skulle paverka
den omedvetna kvoteringen av mén, homosocialitet &r dnnu ett forslag pa framtida forskning. Det
vore intressant att se om denna genusmedvetenhet da skulle bidra till minskade hinder for kvinnor
och att kunna utjimna chefspositioner med stora konsskillnader. Butikerna skéter just nu sina egna
rekryteringsprocesser, vilket kan tyckas vara smidigt. Detta hade ddremot kunnat dndras genom att
ledningen utformar mer konkreta verktyg som butikerna sidger sig sakna. Detta skulle ge bittre
mojlighet for butikerna att ha en mer jamstélld rekryteringsprocess.

Den traditionella rekryteringsmodellen &r begrinsad och ldmnar inte utrymme for
flexibilitet. Detta har vi upplevt svérigheter med i1 vér analys da processen snédvar in pé varje steg.
Denna rekryteringsmodell kan uppfattas som foraldrad och kritik riktas till den d& den inte tar
hansyn till jamstélldhet. Tas utgdngspunkt istéllet 1 den genusteoretiska modellen skulle det kunna

forskas fram fler konkreta verktyg att implementera i rekryteringsprocessen.
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Bilaga 1 — Intervjuguide till butikschefer

1. Vill du beritta lite om din bakgrund?

2.Kan du beritta lite om vad du arbetar med inom foretaget?

3.Vad ligger bakom den position du har idag?

4.Vilken attityd och bemétande har du fétt i rollen som chef?

5.Vad ér det som driver dig 1 ditt arbete som chef?

6.Vad har du for karridrmal?

7.Har du haft nagra avbrott i din karriér?

8. Vilka hinder och motgangar har du upplevt i din karriér?

9.Har du négra sérskilda egenskaper som passar din chefsroll?

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.

20.
21.
22.

Hur ser rekryteringsprocessen ut pa foretagen?

Vilka dr med 1 rekryteringsprocessen?

Vad har du som chef fér material att anvidnda dig av vid en rekrytering?

Vad har internrekryteringen for betydelse for foretaget?

Hur arbetar ert foretag med att frimja en jamstélld arbetsplats?

Vad har ert foretag for jamstélldhetsmal?

Tror du att det stélls olika fragor vid intervjuer till mén respektive kvinnor?

Har ni ndgra konkreta verktyg som framjar jamstillhet?

Hur ser du pé kvinnligt respektive manligt chefskap?

Varfor tror du att kvinnor &ar wunderrepresenterade pd chefspositioner
dagligvaruhandeln?

Vad har du for asikter och erfarenheter av kvotering?

Finns det ndgra egenskaper hos dig sjilv, som du letar efter hos de arbetssokande?

Ar det ndgot du vill tilligga till intervjun?

inom
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Bilaga 2 — Intervjuguide HR-direktor

1.Kan du beritta lite om din bakgrund?

2.Kan du beritta lite om dina arbetsuppgifter som HR-direktor?

3.Vad tror du ligger bakom att du har den position som du har idag?

4.Har du nagra sérskilda egenskaper som du tror har hjilpt dig i din karriér?

5.Vad har du for karridrmal?

6. Vilka hinder och motgangar har du stott pa i1 din karriér?

7.Har du haft nagra avbrott i din karriér?

8. Hur sdg din rekrytering till denna tjanst ut?

9.Vilken attityd och vilket bemd&tande har du fatt av mén bade 1 och utanfor arbetet och hur har

10.

11.
12.

13.
14.

15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.

24.
25.

det paverkat dig i karridren?

Har du upplevt nagra specifika hinder som du anser att du inte skulle ha stott pa om du varit
man?

Anser du att det generellt sitt finns skillnader 1 egenskaper mellan mén och kvinnor?
Upplever du att det finns ett sa kallat glastak” for kvinnor, att det finns hinder for kvinnor
att ta sig upp till hoga chefspositioner idag?

Vad tror du anledningen till att kvinnor dr underrepresenterade pa hoga chefspositioner?
Det finns ett monster vid rekrytering 1 att chefer anstiller personer som har samma
egenskaper och som liknar sig sjilv. Ar detta ndgot du mérkt av bland chefsrekrytering?
Vad anser du dr en optimal rekrytering?

Hur anser du att ett gott chefskap ska vara?

Om du skulle ge kvinnor som vill bli chefer rad, vad skulle det vara?

Anser du att det finns skillnader 1 manligt och kvinnligt chefskap?

Vad har Foretag B for jamstilldhetsmal?

Hur anser du att mélen avspeglas i det praktiska arbetet?

Har ni ndgra konkreta verktyg for att fraimja jamstélldhet?

Hur ér din bild av en jamstélld arbetsplats?

Om du personligen fitt mgjlighet att skapa jamstédlldhet bland chefspositioner i
livsmedelsbranschen, hur hade du gatt tillviga for att genomfora detta?

Vad dr dina personliga asikter och erfarenheter av kvotering?

Har du nagra specifika héndelser eller erfarenheter du upplevt i din karriar du vill tilligga?
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Bilaga 3 — Intervjuguide till regionchef
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. Skulle du kunna beritta lite om din bakgrund?

Kan du beritta lite om vad du arbetar med inom Foretag C?

Vad tror du ligger bakom att du har den position som du har idag?

Vilken attityd och bemdtande har du fatt av butikspersonalen i rollen som chef?
Vad ar det som driver dig 1 ditt arbete som chef?

Vad har du for karridarmal?

Har du haft nagra avbrott i din karridr?

Vilka hinder eller motgéangar har du haft upplevt i din karriér?

Har du nagra sérskilda egenskaper som passar din chefsroll?

. Hur ser rekryteringsprocessen ut pa Foretag C?

. Vilka delar skulle du sédga att den innehéller?

. Vilka dr med i rekryteringsprocessen?

. Vad har du som chef fér material att anvinda dig av vid en rekrytering?

. Vad har internrekrytering for betydelse for er pa Foretag C?

. Anvinder ni annonser eller andra tillvigagangssitt for internrekrytering?
. Hur arbetar Foretag C med att frimja en jamstélldarbetsplats.

. Vad har Foretag C for jamstilldhetsmal?

. Hur anser du att de jadmstilldhetsmalen avspeglas i det praktiska arbetet?
. Har ni ndgra konkreta verktyg som frimjar jamstilldhet?

. Hur ser du pa kvinnligt respektive manligt chefskap?

. Hur ser din egen bild ut av en jdmstilld arbetsplats?

. Varfor tror du att det &r fa kvinnor pé chefspositioner inom dagligvaruhandeln?
. Vad har du for asikter och erfarenheter av kvotering?

. Ar det nagot du vill tilligga till intervjun?
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Bilaga 4 — Intervjuguide till genusforskare

e o R

10.

11.

12.
13.
14.

15.

16.

17.
18.
19.
20.
21.

Skulle du kunna berétta lite om din bakgrund?

Skulle du kunna definiera begreppet jaimstalldhet?

Hur tror du att foretag kan arbeta for att framja en jimstélld arbetsplats?

Har du nagra forslag pa verktyg?

Hur tror du att vart sociala kon paverkar vid en anstillningsintervju?

Hur anser du att en optimal rekryteringsprocess bor gé till ut med ett genusperspektiv?
Vad tror du de olika forestdllningarna om kon r i arbetslivet?

Hur tror du att det sociala konet paverkar var identitet i och utanfor arbetsplatsen 1 det
vardagen?

Inom dagligvaruhandeln anser manga av butikscheferna att kassaarbete dr ett kvinnligt
arbete di de podngterar att det dr extra roligt nir det sitter mén 1 kassan. Varfor tror du att
det anses vara ett kvinnligt arbete?

Av de tillfrigade butikscheferna har nistan alla konstaterat att det dr en kvinnodominerad
bransch i butikerna samtidigt som kvinnorna &r vildigt underrepresenterade pa de hogre
chefspositionerna. Dessutom beréttar de att internrekrytering sker till stor del inom
foretagen. Vad ar dina tankar kring denna motsigelse?

En del har svarat att kvinnor maste arbeta hardare for att fa samma respekt i sin yrkesroll,
vad har du for tankar kring detta?

Hur tror de olika forestéllningarna om kon paverkar vart agerande i arbetslivet?

Hur tror du att de olika forestdllningarna bidrar till diskriminering pa arbetsplatser?

Hur anser du att man kan neutralisera det sociala konet for att undvika olika forstéllningar
som kon?

Varfor tror du att det ar fa kvinnor péd chefspositioner och att det blir farre ju hégre upp 1
hierarkierna man tittar?

Hur ser du pa de hinder som bidrar till ett glastak™ for kvinnor att ta sig upp till hoga
chefspositioner?

Vad ar det for skillnader 1 manligt och kvinnligt chefskap enligt dig?

Skulle du kunna definiera kvotering?

Vad har du for asikter och erfarenheter av kvotering?

Anser du att mén kvoteras in pa hogre chefspositioner idag?

Hur ser din egen bild ut av en jamstilld arbetsplats?
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22. Hur tycker du att man kan gora folk mer medvetna om skapandet av det sociala konet i
arbetslivet?

23. Ar det nigot du vill tilldgga till intervjun?
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