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Abstrakt

Syftet med foreliggande studie &r att kartldgga hur platsannonser for den kvinnodominerade
yrkesgruppen HR-specialister idag &r formulerade nér det giller efterfrdgade personliga
egenskaper. Syftet dr vidare att analysera om dessa egenskaper dr konskodade samt att
kartldgga vilka konsekvenser som kan uppsté for foretag och den sokande om de efterfragade
personliga egenskaperna i platsannonser formuleras relaterade till genus. Med hjilp av
kvalitativ innehallsanalys visar studien att de mest forekommande efterfragade personliga
egenskaperna dr “Analytisk”, “Oberoende”, “Villig att ta risker”, “Ambitids” och
“Samvetsgrann”. Vidare visar studien att de efterfragade personliga egenskaperna kan
kopplas till genus, 75 procent av det totala antalet ganger konskodade ord forekommer i de
undersokta platsannonserna dr maskulint konskodade medan enbart sju procent &r feminint
konskodade. Mot bakgrund av de empiriska fynden i studien diskuteras hur en viktig
konsekvens av att efterfragade personliga egenskaper 1 platsannonser formuleras ur ett
konsperspektiv dr att personer utesluts genom konskodning, medvetet eller omedvetet. Detta i
sin tur kan bidra till konsskillnader pé arbetsplatser samt att foretagen gar miste om
kompetens. Individen, foretagen och samhéllet i stort har darfér mycket att vinna pa en

genomtidnkt och fordomsfri rekrytering.

Nyckelord: kdnskodning, genus, personliga egenskaper, platsannons, HR-specialist
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Forord

Jag vill rikta ett stort tack till min handledare Veronika Burcar Alm som har varit ett enormt
bra stod under tiden som jag har skrivit min kandidatuppsats.



1. Inledning

Vi har idag ett samhillsproblem dér diskriminering pa olika sétt sker 1 arbetslivet trots
lagstiftning som ska motverka detta. Inom flera yrkesomraden ar kdnsfordelningen inte
jamstilld, d.v.s. yrkena &r antingen mans- eller kvinnodominerade. HR-specialister dr ett
exempel pa en kvinnodominerad yrkesgrupp. Syftet med denna studie &r att undersdka om det
vid rekrytering redan i platsannonsens formulering finns konskodade ord som kan bidra till

att upprétthalla denna snedfordelning och i férldngningen potentiellt leda till diskriminering.

Rekrytering dr en central del for varje foretag och organisation. Arbetsgivare vill finna och
anstilla “ratt” person till en tjdnst eftersom en felrekrytering &r mycket kostsam for foretaget.
Rekryteringsprocessen blir darfor oerhort viktig. Nér en tjénst ska utlysas ér ett av de
vanligaste sétten att sitta ut en platsannons for att skapa den forsta kontakten mellan
arbetssokande och arbetsgivare. Platsannonsen dr dérfor viktig for att nd och locka de

personer som foretagen soker till en tjéanst (Helgesson, 2011, s.67-71).

Den forsta jimstédlldhetslagen 1 Sverige trddde 1 kraft 1980. Den ersattes 2009 av
diskrimineringslagen (2008:567), som syftar till att motverka diskriminering. Lagen ska
ocksa framja lika rattigheter och mojligheter oavsett kon, religion, funktionsnedséattning,
etnisk tillhorighet, alder eller sexuell laggning. Diskrimineringslagen forbjuder
diskriminering inom flera olika samhéllsomraden, ett av dessa omrdden dr arbetslivet. Lagen
stdller hoga krav pa att arbetsgivare ska arbeta strategiskt och kontinuerligt for att fraimja lika

mojligheter och réttigheter.

Vad innebir en jimn konsfordelning pé t.ex. en arbetsplats? Statistiska centralbyran (2020)
anger att for att uppna en jamn konsfordelning ska minst 40 procent i en arbetsgrupp vara
man och minst 40 procent vara kvinnor. Om arbetsgruppen bestar av fler 4n 60 procent man
ar den mansdominerad och om den bestar av fler &n 60 procent kvinnor dr den

kvinnodominerad (ibid s.5).

I dag é&r tre av fyra personalvetare kvinnor. Inom denna yrkesgrupp ingar HR-specialister.
Den hoga kvinnodominansen bland personalvetare berdknas besta till &r 2030, enligt

Statistiska centralbyrans prognos (2011, s.124).

Resultatet fran foreliggande studie kommer att vara viktigt for att se om arbetsgivare

beskriver de personliga egenskaperna vid rekrytering kdnsneutralt eller inte. Existerar det en



konskodning genom att platsannonserna formuleras utifrin stereotypa bilder av mén och
kvinnor, s fortgér en diskriminering som &r viktig att uppmarksamma. HR-specialister ar en
kvinnodominerad yrkesgrupp och min férhoppning ér att denna studie ocksa ska kunna
belysa om platsannonsernas utformning har ndgon del i detta. Tidigare forskning (Gaucher,
Friesen och Kay, 2011) inom omradet har visat att vissa ordval kan gora
rekryteringsprocessen vinklad, genom att det finns formuleringar och ord som paverkar
kvinnor och min pa olika sitt, vilket i sin tur kan avgdra om en person soker en tjdnst eller
inte. S& vad doljer sig bakom orden 1 platsannonserna och vad far beskrivningarna {for

konsekvenser?

1.1 Disposition

Jag har valt att strukturera uppsatsen pa foljande sétt:

I kapitel 1 tar jag upp uppsatsens syfte, dess centrala fragestéllningar samt studiens
avgransningar. I kapitel 2 redogors de teoretiska perspektiv som jag har valt att anvinda mig
av. I kapitel 3 lyfts tidigare forskning inom omrédet fram. I kapitel 4 presenteras vilka
metoder som har anvinds. Hér redovisas hur insamlingen av det empiriska materialet och
urvalet har gétt till samt etiska stéllningstaganden och uppsatsens tillforlitlighet. I kapitel 5
presenteras resultat och analys. I kapitel 6 finns en avslutande diskussion dér resultat och
analysen kopplas till uppsatsens syfte och fragestéllningar. I kapitel 7 och 8 presenteras

studiens slutsatser och forslag pd framtida forskning.



1.2 Syfte och fragestillningar

Syftet med studien ir att kartldgga hur platsannonser for HR-specialister dr formulerade nér
det géller de s6kandes personliga egenskaper och analysera om dessa egenskaper dr
konskodade. Ytterligare ett syfte ér att kartldgga vilka konsekvenser som kan uppsté for
foretag och den sokande om de efterfragade personliga egenskaperna i platsannonser

formuleras relaterade till genus.
Mina specifika fragestéllningar dr foljande:

- Vilka personliga egenskaper efterfragas i platsannonser for HR-specialister?

- Kan dessa personliga egenskaper kopplas till genusaspekter och dirmed till

konskodade egenskaper?

- Vilka konsekvenser kan uppsta for foretaget och den s6kande om personliga

egenskaper i platsannonser dr konskodade?

1.3 Avgransningar

En avgrinsning 1 min studie &r att jag inte har studerat alla delar i en platsannons, sdsom t.ex.
hur arbetsplatsen beskrivs, utbildningskrav och tidigare erfarenheter. Jag har valt att enbart
fokusera pa de efterfragade personliga egenskaperna i annonserna. En annan avgransning ror
tid. Studiens fragestéllningar géller ett pagdende fenomen, det vill siga utformningen av
platsannonser for HR-specialister 1 nutid, och undersékningen &r tidsbegransad. Insamlingen
av data skedde darfor i forhallande till de platsannonser som lag ute pa Arbetsformedlingens

hemsida arbetsformedlingen.se den 30 mars 2022.



2. Teoretiskt ramverk

I detta avsnitt presenteras uppsatsens teoretiska ramverk, vilket anvdnds for att kunna forsta

och tolka resultaten fran det insamlade empiriska materialet.

2.1 Socialkonstruktionism

Eftersom denna studie undersoker hur de personliga egenskaperna i platsannonser for HR-
specialister beskrivs och om dessa egenskaper kan kopplas till ett genusperspektiv, kommer
den teoretiska ansatsen vara utifran socialkonstruktionism da genus ses som en social
konstruktion som dr skapad av oss ménniskor. Diskursbegreppet kommer ocksa att vara
anvandbart for att forstd orsakerna till eventuellt genuskodade ord i platsannonserna och dess
konsekvenser. Jag kommer att beskriva Michael Foucaults och Norman Fairclough tankar om
diskurser. De lyfter fram spraket som maktmedel och undersoker forhallandet mellan olika
diskurser och makt. Jag vill pépeka att i den hér studien kommer inte en regelrétt
diskursanalys att goras, utan Fairclough mest centrala tankar kommer att anvéndas vid

tolkningen av det empiriska materialet.

Inom ontologin, d.v.s. ldran om de begrepp och kategorier som behovs for att kunna beskriva
och forklara verkligheten, finns tva olika synsitt, objektivism och konstruktionism dér
foreliggande studie utgér fran den sistndimnda. Ett objektivistiskt forhallningssatt ar att
sociala foreteelser och de kategorier som anvinds i det dagliga livet existerar utan ett
beroende av aktorerna. Verkligheten betraktas som ett objektivt och externt fenomen
(Bryman, 2016, s.57). Den andra ontologiska stindpunkten ar konstruktionism, som innebar
att sociala foreteelser och deras betydelse skapas av socialt samspel. Forstaelsen och
kunskapen kring hur olika saker dr konstruerade utifran tidigare erfarenheter, vilken kontext
ménniskor befinner sig i och dess sociala ssmmanhang. De sociala sammanhangen skapar
regler och vérderingar som paverkar manniskans beteende. Hur vi kategoriserar var
omgivning gor att vi handlar och agerar pa olika sitt. Synen pa olika sociala objekt och
foreteelser fordndras och revideras med tiden. Den kan dirfor inte betraktas som konstant
(ibid, s.58). Ménniskors kunskaper och hur vi ser pd vir omgivning och vérlden &r alltsa inte
en objektiv ’sanning” av verkligheten utan nagot som ar skapat av oss sjdlva. Detta sker

genom var kategorisering som &r paverkad av till exempel var uppvéxt, erfarenheter, kultur



och de méinniskor som vi méter och interagerar med. Ett exempel pé sociala konstruktioner &r
genus, femininitet och maskulinitet. Dessa fenomen har formats ur den sociala och kulturella
uppfattningen om hur méan respektive kvinnor bor vara, se ut och agera. Det handlar séledes

om normer och forvintningar pa kvinnor respektive mén.

2.2 Genus och konskodning

Genusforskning ar ett relativt ungt forskningsfélt som har vuxit fram ur en kritik av ojamlika
maktforhallanden mellan konen. Genusforskning lagger fokus pa att kartldgga samt analysera
hur genus och kon péverkar samhéllet. Det finns en hel del forskning inom omrédet inklusive
ifrdgasdttanden da genusforskningen och dess perspektiv pa t.ex. genus och konsroller har
olika inriktningar. Britt-Marie Thurén lyfter 1 sin skrift Genusforskning — Fragor, villkor och
utmaningar (2003) fran Vetenskapsradet, fram att en begreppsdefinition déarfor ar nddvéndig

inom genusforskning.

Jag kommer i denna studie att anvinda mig av professor Yvonne Hirdmans (2001) tankar om
genus. Hirdman lanserade genusteorin pa 1980-talet och hennes syn pa genus ér idag
vedertagen. Hirdman delar upp kon i tva betydelser; det biologiska kdnet som bygger pé vilka
konsorgan ménniskor f6ds med samt det andra konet som &r det socialt och kulturellt
konstruerade konet, som kallas genus. I min analys har jag valt att anvéinda mig av detta
genusperspektiv. Ett sddant perspektiv utgdr fran att kon ”gors” utifran olika forestéllningar
om hur pojkar, flickor, mén och kvinnor ska vara och upptréda (ibid s.13). Hirdman menar att
genussystemet bygger pa en kvinnlig underordning gentemot mannen som bade mén och
kvinnor bidrar till att skapa och upprétthalla. Detta leder till en hierarki ddr mannen ses som
mer virdefull och som ska efterliknas (Hirdman, 1988, s.47-51). Hirdman anser att i varje
samhille och tid finns ett osynligt kontrakt mellan konen som sdger hur mén respektive
kvinnor ska upptrada och vara mot varandra. Detta kallar hon for ett genuskontrakt. Detta
kontrakt f6ds barnet in 1 och tillignas genom en process som sker pa tre nivaer; 1) Kulturell
overlagring; forestdllningen om hur mén och kvinnor ska vara utifrdn de normer som finns. 2)
Social integration; hur arbetsfordelningen ser ut mellan konen, och slutligen

3) Socialisering; direkt inldrning som t.ex. att pojkar, enligt samhaélleliga normer, inte
forvintas gréata. Processen skapar forvintningar pa mén och kvinnor att vara “maskulina”

respektive “feminina”. Dessa genuskontrakt innebér ett fortsatt isirhdllande av man och



kvinnor, det som anses vara kvinnligt respektive manligt, vilka ses som varandras motsatser
(ibid s.52-54). Ett exempel dér isdrhallandet sker dr pd arbetsmarknaden, dér det finns vissa
sektorer och yrkesgrupper som ar mans- eller kvinnodominerade, i vilka mén i storre
omfattning har hogre befattningar dn kvinnor. Yrkena ir konskodade genom att
arbetsuppgifterna, kvalifikationerna och positionerna stimplas som manliga eller kvinnliga.

Genuskontrakten motverkar jimstélldhet pad arbetsmarknaden och i samhéllet i stort.

2.3 Diskurser

Diskursteori kan anvéndas pa flera olika sitt och inom olika discipliner och dr darfor inget
enhetligt forskningsomrade. Bryman (2016, s. 640) lyfter fram att en diskursanalys forsoker
forklara hur minniskor anvinder spréket, bade 1 tal och skrift, samt hur dess anvéndning
skapar och producerar konstruktioner inom till exempel olika ideologier, politik eller media.
Malet med en diskursanalys ar att forklara varfor vi har den bilden som vi har om ett specifikt
omrade. Genom detta kan vi ocksa forsta nagot om de bakomliggande strukturerna i
samhillet. Manga diskursteorier har paverkats av Foucaults diskursteoretiska utgdngspunkt.
Hans kritiska diskursanalys dr en kombination av sprakvetenskap och ett sociologiskt synsétt
dér han betonar att spraket/texten har en maktfunktion som paverkar och medverkar till
sociala skillnader 1 samhéllet. Den kritiska diskursanalysen har fokus pa hur manniskor

anvénder sig av spréket i olika sammanhang (ibid s.640, 651).

Norman Fairclough, vars teori ocksa utgér fran kritisk diskursanalys, menar att hur vi
anvinder spraket producerar relationer, identiteter, och forestdllningar. Faircloughs
diskursmodell utgar fran tre dimensioner; den yttersta nivan som han kallar sociala praktiken,
sedan kommer den diskursiva praktiken och innerst texten. Den sociala praktiken &r den
samhillsniva som speglar de tankemonster och véarderingar som under en viss tid rdder i ett
samhille. Det 4r inom denna nivd som maktrelationer och kritik mot olika ideologier blir
patagliga. Den mellersta dimensionen dr produktion, distribution och konsumtion av texten.
Innerst i Faircloughs analysmodell dr den skrivna eller talade texten som ska analyseras. Det
rader ett kontinuerligt samspel mellan dessa tre nivder och nir man analyserar maste det tas

hénsyn till samtliga nivéer for att kunna forstd det som studeras (Fairclough, 1995, s.58).

Borjesson (2003, s.20) lyfter fram att konstruktionism och diskursanalys &r motsatsen till

realism, didr man letar efter sanningar utifran empiri. Diskursanalysen letar snarare efter



orsakerna som skapar olika kategorier och som reproducerar normer i samhéllet. Diskurser
paverkar ocksé andra diskurser; det dr en process (Bryman 2016, s.651). Ett sddant exempel
ar genusdiskursen som till exempel kan paverka diskursen gillande utformning av
platsannonser, den ideala sokanden och synen pa jimstilldhet. Bryman lyfter att en central
faktor dr makt samt vilken roll och vilka foljderna blir av den. Fragor som dérfor blir viktiga

att stilla sig dr vem anvénder spréket, hur gor den det, varfor och nér? (ibid s.651).



3. Tidigare forskning

Kapitlet inleds med en presentation av hur det overgripande forskningsldiget ser ut inom
aktuellt omrade. Ddrefter presenteras tidigare forskning om kénskodning i platsannonser och
sedan lyfts stereotypa manliga och kvinnliga egenskaper i relation till forskningen. Avsnittet

avslutas med att dterge tvd relevanta studier om konsrollers paverkan pad den sokande.

3.1 Litteratursokning, urval och kallkritik

Det finns en hel del tidigare forskning bade internationellt och nationellt om platsannonser
samt hur dessa édr utformade. Jag har dock inte hittat nigon studie som enbart har undersokt
de personliga egenskaperna som efterfragas i platsannonserna och hur dessa kan kopplas till
ett genusperspektiv. De vetenskapliga artiklarna som presenteras hir innehéller emellertid
avsnitt om konskodning i platsannonser och ddrmed bedoms som relevanta for min studie.
For att hitta relevanta killor till min uppsats har jag frimst sokt litteratur pa Lubsearch och
Gupea. Sokord har varit “genusforskning”, “konskodning”,“platsannonser” och “rekrytering”

som jag har kombinerat. Samtliga artiklar som anvénts &r refereegranskade vetenskapliga

artiklar.

3.2 Konskodning 1 platsannonser

Utformningen av platsannonser foljer ofta ett monster. Platsannonsen inleds med en
arbetsbeskrivning och darefter foljer personliga specifikationer sdsom utbildning,
erfarenheter, fardigheter och personliga egenskaper. Forfattarna Edith Kahlke och Victor
Schmidt (2002) ndmner i sin bok Arbetsanalys och personbedomning - att oka
triffsdkerheten vid urval och rekrytering manga positiva effekter for savél foretag som
individ att foretaget lyckas hitta ritt medarbetare i en rekryteringsprocess. De exemplifierar
bland annat med att foretag manga ganger brister i att gora en tillracklig
kartlaggning/arbetsanalys av vilka kompetenser som behdvs for tjansten och som ska utga
fran de resultat som medarbetaren forvéntas dstadkomma i tjansten. Forfattarna menar ocksa

att det i flera fall brister i att arbetsgivaren inte har skaffat sig en tillracklig heltdckande



beddmning av den sdkande och inte heller foljer upp rekryteringsprocessen systematiskt (ibid

5.21-22).

En i hog grad viktig forskningsrapport for min studie dr Danielle Gaucher, Justin Friesen och
Aaron Kays (2011) studie Evidence That Gendered Wording in Job Advertisements Exists and
Sustains Gender Inequality dir de har studerat vilka konskodade ord som finns i
platsannonser for flera olika mans- och kvinnodominerade yrken och hur dessa ord paverkar
de arbetssokande. Forfattarna anser att det finns begrénsad forskning inom detta omrade.
Tidigare forskning har mer haft fokus pa hur t.ex. olika policys och lagar bidrar och paverkar

ojamlikheten mellan konen.

I Gaucher, Friesen och Kays studie fick 118 kanadensiska studenter (varav 65 procent
kvinnor) besvara en enkét som innehdéll tva olika platsannonser varav den ena inneholl
maskulint konskodade ord och den andra feminint konskodade ord (ibid s.10). Forskarna
hade valt ut 11 yrken som var starkt mans- eller kvinnodominerade (ibid s.4).
Mansdominerade yrken var rormokare (1 procent kvinnor), elektriker (2 procent), mekaniker
(2 procent), ingenjor (11 procent), sdkerhetsvakt (23 procent) och datorprogrammerare (26
procent). Kvinnodominerade yrken var administrativ assistent (97 procent kvinnor),
forskolldrare (94 procent), legitimerad sjukskoterska (90 procent), bokforare (90 procent) och
HR-personal (71 procent). Med hjilp av yrkestitlarna som sokord valde forskarna ut de forsta
platsannonserna for varje yrke fran tva etablerade webbplatser for lediga tjinster, till max 60
annonser per yrke. Detta resulterade 1 493 annonser (231 mansdominerade och 262
kvinnodominerade yrken). Chefspositioner samlades inte in pa grund av osdkerhet om
huruvida chefsannonser korrekt kunde kategoriseras som mans- eller kvinnodominerade (ibid
s.5). Som ett métt pa konsbestdmda begrepp skapade forskarna listor 6ver stereotypa
maskulina och feminina ord. De kom fram till att deras konsbestimda begrepp stimmer
overens med tidigare forskning som har undersokt konsskillnader i sprak genom att koda for
specifika ord (Newman et al., 2008). Gaucher, Friesen och Kay (ibid. s.1) fann att annonser
tillhérande mansdominerade yrken innehdll fler stereotypa maskulina ord som dominant
(dominant), ledare (leader) och konkurrenskraftig (competitive) jamfort med annonser i mer
kvinnodominerade omraden. De fann ocksé att intresset for tjdnsten sjonk hos kvinnor om det
forekom maskulina kdnskodade ord i platsannonserna dven om dessa ord var fa i antal.
Gaucher, Friesen och Kay (ibid. s.11) podngterar att resultatet innebér att genom konskodning

1 platsannonser, utesluts personer medvetet eller omedvetet vilket ddrigenom bidrar till
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konsskillnader pé arbetsplatser. Detta kan vara en del till forklaringen att vissa arbetsplatser

ar mansdominerade konstaterar forfattarna (ibid s.11).

Universitetslektor Karin Helgesson (2011) vid Goteborgs universitet, som bland annat
fokuserat sin forskning pé spréket i arbetslivet, har gjort studien Platsannonsen i tiden. Den
orubricerade annonsen 1955-2005 vilken dr en kvantitativ undersdkning som har studerat
svenska platsannonser mellan 1955 och 2005. Helgessons forskning lyfter bland annat fram
den historiska utvecklingen kring vilka personliga egenskaper som efterfragas i platsannonser
och hur konstruktionen av den sa kallade ideala medarbetaren har fordandrats under perioden.
Studien bestér av 2746 orubricerade platsannonser fran Dagens Nyheter, majoriteten fran den
privata sektorn (ibid s.51-55). Eftersom en platsannons ska locka rétt person att soka tjansten
s& konstrueras en social identitet som Helgesson kallar idealsékande. Denna bild vill
arbetsgivaren att den sokande ska identifiera sig med. Helgesson diskuterar att det inte dr nytt
att texterna konstruerar sociala identiteter. Flera forskare som t.ex. Fairclough (2001), har
analyserat texter fOr att se hur en text paverkar den ideala l4saren som tar till sig samma
virderingar som texten (Helgesson, 2011, s.196-197). Resultaten i Helgessons forskning &r
bland annat att de personliga egenskaperna som efterfragas i platsannonserna delvis hor
samman med vilken tjdnst som annonseras ut. Forvanansvért manga annonser soker personer
med liknande personliga egenskaper. De mest frekventa egenskaperna &r samarbetsvillig,
sjalvstandig och initiativkraftig (ibid s.211-213). Resultatet visade ocksa att under den sista
30-arsperioden av studien, blev det vanligare att uttrycka personliga egenskaper hos den
sokande. Helgesson uttrycker: ”Det ricker inte ldngre bara med att kunna “rétt” saker, som
medarbetare ska man vara pd “rétt” satt ocksa.” (ibid s.306-307). Orsaken till detta kopplar
Helgesson till den 6kade individualiseringen i samhéllet (ibid s.307). En annan fordndring
som studien visar &r att annonsoren inte skriver rakt ut vilket kon som 6nskas. Men att ett
visst kon inte efterfragas i annonserna innebér inte att de dr konsneutrala. Eftersom
platsannonserna ér sociala konstruktioner sa utformas de sé att det dndé ar underforstatt vilket

kon som efterfragas (ibid s.314).
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3.3 Manliga och kvinnliga konsroller

Den amerikanska psykologiforskaren Sandra Bem (1974) har gjort omfattande
undersokningar om konsroller, alltsa vilka forvantningar och forestdllningar som finns utifran
hur en man respektive kvinna forvintas upptrada och vilka egenskaper som tillskrivs dem.
Bems resultat dr viktiga for min studie for att kartligga vilka egenskaper som é&r kulturellt
definierade som maskulina och feminina. Genom att kartldgga ett stort antal studenters
uppfattning om vilka egenskaper som de fann 6nskvérda for varje kon kunde Bem sedan
kategorisera vilka egenskaper som tillskrivs mén respektive kvinnor. Dessa egenskaper
anvinde Bem sedan till att konstruera ett konsrollstest, kallat Bem s Sex Roll Inventory
(BSRI). Detta ér ett test som gor det mojligt att kategorisera en persons sé kallade maskulina
eller feminina egenskaper. I testet finns det 20 egenskaper som &r klassade som maskulina, 20
egenskaper som feminina och ytterligare 20 egenskaper som tolkas som konsneutrala. Testet
ar utformat sd att individen kan betygsitta sig sjilv utifran varje egenskap som &r kopplad till
en skala. Bem fann att vissa individer inte hamnade i att vara maskulina eller feminina. Dessa
definierar hon som androgyna (ibid s.155-162). Exempel p& maskulina egenskaper &r
ambitios (ambitious), analytisk (analytical) och oberoende (independent). Exempel pa
feminina egenskaper dr glad (cheerful), lojal (loyal) och élskar barn (loves children).
Slutligen dr exempel pa neutrala egenskaper hjdlpsam (helpful), lycklig (happy) och
sympatisk (likeability), se Bilaga 1.

Cirka tjugo ar senare omarbetade professor Roland Persson (1991) BSRI till en svensk
version, BSRI-SE, for anvindning i en svensk kontext i syfte att béttre tillgodose kulturella
skillnader mellan Sverige och USA (Bilaga 2). I Perssons studie ingick 118 svenskar (48 man
och 70 kvinnor) mellan 18 och 61 &r (ibid s.19). Persson papekar att &ven om det svenska
urvalet &r relativt litet jimfort med det urval som Bem anvénde, &r syftet med hans studie
huvudsakligen att undersoka hur BSRI klarar sig i en svensk kontext snarare an att pa nytt
standardisera instrumentet 1 en storskalig satsning (ibid s.19). Perssons studie visar att genom
mitinstrumentet BSRI-SE bekriftas Bems teoretiska stdndpunkt att betrakta femininitet och
maskulinitet som separata konstruktioner &ven i en svensk kontext, men att det behovs
ytterligare forskning inom omradet d& det framkom att det dven finns andra aspekter av kon
an maskulint och feminint (ibid s.40). Bems och Perssons kategoriseringar av konsroller och

vad som anses vara maskulina respektive feminina egenskaper ar dirfor relevanta for min
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studie dér jag undersdker om det finns kdnskodade personliga egenskaper i dagens

platsannonser for HR-specialister.

3.4 Konsrollers paverkan pa den sokande

Professor Madeline Heilman (2012) som har studerat hur kdnsstereotyper paverkar kvinnor i
arbetsmiljoer, fann att dessa endast till en mindre grad har forandrats de senaste decennierna.
Forfattaren konstaterar att konsstereotyper frimjar konsfordomar och att detta leder till en
uppfattning om att kvinnor inte har de egenskaper som anses nédvandiga for framgangsrik
prestation 1 maskulint konstypade positioner och roller (ibid s.113). Heilman konstaterar att
konsekvensen ar ett misslyckande med att utnyttja manskliga resurser pé ett sa effektivt sétt
som mojligt. Nar kvinnor dr maltavlor for konsfordomar &r inte bara de, utan dven de

organisationer som de arbetar for och samhillet som helhet, forlorarna (ibid s.131).

En annan intressant studie som ocksa ar relevant for min analys genomfordes av forskarna
Sara Koeser, Elisabeth Kuhn och Sabine Sczesny (2015). Forfattarna kom fram till att genom
att individer blir upplysta om forekomsten av kdnskodade ord och far kunskap om ordval som
ar genusrittvisa (gender-fair), ord som inte ar kopplade till dagens konstruktion av kon, s&
framjar detta jimstélldheten eftersom bade mén och kvinnor foréndrar sitt sprakbruk efter
detta. Forfattarna fann att kvinnor genomgéende anvinde mer genusrittvisa former efter att
ha last en text som innehéller sddana former jamfort med nér de ldst en text med maskulina
former, en text om nagot annat &mne, och i synnerhet, nér de ldst en text utan personliga
substantiv. Detta var oberoende om kvinnorna uppmairksammades péa de konsrattvisa former
som de fick ldsa (ibid s.350). Daremot fann Koeser, Kuhn och Sczesny att méns anvindning
av genusrattvisa former underléttas nér de blev medvetna om de genusréattvisa former som

forekommer i texten (ibid s.351).
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4. Metod

I metoddelen presenterar jag hur urvalet har genomforts, hur datainsamlingen har gatt till,
vilka avgrdnsningar jag gjort och mitt val av analysmetod samt genomforandet av
platsannonsernas kodning. Avsnittet avslutas med en diskussion om studiens tillforlitlighet

och dkthet.

4.1 Urval, datainsamling och begridnsningar

Som utbildad personalvetare finns flera olika yrkesbeteckningar. Mitt syfte var att undersoka
platsannonser som HR-specialist, vilken dr en “mellanhdg” tjénst som kan féas efter att ha
arbetat ndgra ar inom HR. Jag hittade platsannonserna pa Arbetsformedlingens hemsida
arbetsformedlingen.se. Jag valde denna hemsida for att den 4r viletablerad och &r en av de
storsta webbplatserna for lediga tjénster 1 Sverige. Hemsidan har skapats med syftet att vara

en plattform for foretag som vill rekrytera personal och for arbetssokande.

Bryman (2016, s.363) konstaterar att utifran vilka fragestillningar en studie har sa maste
tidsperioden for datainsamlingen faststéllas. Fragestdllningarna i min studie géller ett
pagéende fenomen, utformningen av platsannonser for HR-specialister i nutid. Insamlingen
av data skedde den 30 mars 2022 i forhallande till de platsannonser som lag ute pa
Arbetsformedlingens hemsida arbetsformedlingen.se den dagen. Det vill siga, jag valde att
studera de platsannonser som HR-specialist som lag ute detta datum. Min studie kan dérfor
sdga ndgot om hur platsannonserna var utformade vid just denna tidpunkt. Jag fann 250
platsannonser som HR-specialist pd arbetsformedlingen.se det undersokta datumet. Bryman
(2016, s.238-239) beskriver att det &r manga faktorer som avgor hur stort urvalet ska vara for
att vara representativt. Utdver dessa paverkar ocksa faktorer som tid och finansiella resurser
for projektet. Jag valde ut de 20 forsta av de 250 platsannonserna som HR-specialist som
fanns tillgingliga pa arbetsformedlingens plattform under just det datum som mitt urval
skedde. Det dr inte mdjligt att inledningsvis veta hur manga platsannonser som behovs for att
besvara mina frgestéllningar. Bryman (2016 s. 508) beskriver att det manga génger enbart
behovs ett mindre urval om urvalet ar forhdllandevis homogent (i detta fall platsannonser for
HR-specialister) och om studien &r sniv i omfattningen (vilka personliga egenskaper som

beskrivs). Ddrmed bedomdes urvalet pa 20 platsannonser lampligt och bedomdes ocksa
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rimligt att hantera utifrdn den tid som denna studie har till férfogande. Jag har anvént mig av
ett malstyrt urval dd det dr forskningsfragorna som visar vilka enheter som bor véljas ut (ibid

$.496-498). I detta fall platsannonser for HR-specialister.

4.2 Kvalitativ innehéllsanalys

Studiens syfte dr att undersoka pa vilket sdtt genus kan kopplas till platsannonser riktade till
HR-specialister med fokus pé de personliga egenskaperna som efterfrdgas av arbetsgivaren.
Utifran detta syfte har jag valt ett kvalitativt angreppssétt med en viss kvantitativ del. Inom
kvalitativ forskning dr fokus pd orden och dess innebord, vilket ér relevant for min studie. Jag
har valt att gora en kvalitativ innehallsanalys eftersom det 4r en vetenskaplig metod som &r
ett av de vanligaste tillvigagingssatten da det géller att hitta monster och bakomliggande
teman i material som analyseras (Bryman, 2016, s.677), vilket dr viktigt for att kunna besvara
mina forskningsfragor. Innehallsanalysen dr en systematisk process dir en méngd text
klassificeras i kategorier for att pa sa sétt reducera materialet. Mélet med metoden &r att
reducera materialet pé ett konsekvent sdtt och sedan koda det for att slutligen kunna besvara
forskningsfragorna. Inom kvalitativ innehéllsanalys finns det manga olika tekniker och
metoder, och metoden kan dirfoér anvédndas pa olika sitt (ibid s.358-360). Bryman (2016)
beskriver tre olika arbetssitt for insamlandet av det empiriska materialet. Det forsta ar en
induktiv (6ppen) ansats, som betyder att forskaren har en forutsittningslos tolkning av
texterna. Det andra &r en deduktiv (selektiv) ansats dér forskaren mer medvetet later sig styras
utifran en 1 forvdg utarbetad modell eller teori for att hirleda vissa kategorier. Det tredje
forhéllningssittet ar abduktivt som &ar en blandning av de tva tidigare arbetssitten (ibid
$.47-50, 478). I denna studie dr mitt arbetssétt abduktivt, d& jag 14t forskningsprocessen véxla
mellan teori och empiri. Jag styrdes av mitt i forvdg utarbetade kodningsschema med
kategorier. Ndr de personliga egenskaperna som beskrivs i platsannonserna inte fanns med 1
mitt kodningsschema tolkade jag dessa utifran synonymer i ett svenskt synonymlexikon;

synonymer.se.

Bryman framhaller dven vikten av objektivitet och systematik i en innehdllsanalys (ibid
$.358). Det ska vara tydligt hur kategoriseringen av rdmaterialet har gatt till s& att forskarens

egna virderingar finns med sé lite som mojligt. Felkdllor minimeras genom att materialet
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bearbetats systematiskt och konsekvent utifrdn givna regler. Detta har jag gjort genom att

tydligt beskriva hur jag har gétt tillvéga.

4.3 Kodning av platsannonser for HR-specialister

Kodningen ér central i en innehdllsanalys, det &r genom kodningen som skapande av
kategorier som ska tillimpas for att klassificera och gruppera texten genomfors (Bryman,
2016, s.357). Jag borjade med att skapa en kodbok och ldgga in alla annonser 1 ett google
drive-dokument for att pa sa sétt paborja min manuella kodning. Jag laste darefter igenom
alla annonser flera ginger for att fa ett helhetsperspektiv. Varje annons fick en siffra for att
jag enkelt skulle kunna anvénda mig av sokfiltet nér jag ville komma tillbaka till nagon
annons. Direfter markerade jag alla de ord och meningar i1 varje annons som pa nagot sitt
hade med mina fragestillningar att gora, de meningsbérande enheterna, och la in dessa i
kommentarsfiltet for att jag enkelt skulle kunna hitta dessa. Jag fokuserade enbart pa de
efterfragade personliga egenskaperna i annonserna. De tre kategorier som jag skapade, vilka

ar relevanta utifran studiens syfte, ar foljande: maskulina ord, feminina ord och neutrala ord.

Genom tidigare forskning har det kunnat konstateras att Bems (1974) lista med konskodade
ord (Bilaga 1) fortfarande &r aktuell. Perssons (1991) bearbetning av Bems lista (Bilaga 2) ar
cirka 20 ar yngre och kopplad till en svensk kontext for att béttre tillgodose kulturella
skillnader mellan USA och Sverige. Jag anser dérfor att Perssons konskodning &r relevant att
anvinda vid konskodningen av de efterfrdgade personliga egenskaperna i de platsannonser
som jag har undersokt. For att ytterligare stirka giltigheten av mitt resultat har jag dven gjort
en jamforelse med Gaucher, Friesen och Kays (2011) lista med konskodade ord som jag

Oversatte till svenska (Bilaga 3).

Naér de personliga egenskaperna i1 platsannonserna inte har funnits med i min kodningsmanual
har jag slagit upp dessa ord i ett lexikon for svenska synonymer; synonymer.se, och pa sa sitt
undersokt om de dr synonymer till de kdnskodade orden sa att inte mina egna tolkningar och
varderingar ska avgora ett ords betydelse. Detta dr viktigt for att kunna behalla en objektivitet
ndr rdmaterialet ska kategoriseras och felkdllorna ska bli sa fa som mojligt (Bryman, 2016,
$.358). Om ingen synonym till ett ord som kan hérledas till kategorierna maskulina, feminina
eller neutrala ord hittats, har jag inte kategoriserat ordet som ett konskodat ord och inte tagit

med ordet i den kvalitativa innehallsanalysen eller i den kvantitativa delen av analysen for att
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kunna behalla objektiviteten (Bryman, 2016, s.358). Exempel pé sddana ord &r “strategisk”

och “mal- och resultatinriktad”, som bada eventuellt kan uppfattas som maskulina.

4.4 Forskningsetiska principer

Vetenskapsradet har fyra huvudkrav for att sékerstélla att forskningen bedrivs pa ett etiskt
sétt. Det ar informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.
For att sdkerstélla att min undersokning gjorts pa ett etiskt sétt har jag avidentifierat de

undersokta platsannonserna vad géller arbetsgivare.

4.5 Tillforlitlighet och dkthet

Inom kvantitativ forskning &r reliabilitet tillforlitligheten i en métning och validitet om den
verkligen méter det som &r avsett att mitas och om slutsatserna fran undersokningen kan
kopplas ihop eller inte, tva viktiga kriterier ndr kvaliteten i en kvantitativ undersokning ska
beddmas (Bryman, 2016, s.72). Nar det géller kvalitativa studier sa har manga forskare
diskuterat hur relevanta dessa kriterier dr for kvalitativa undersokningar nér det inte sker
métningar pd samma sitt. Vissa forskare anser att de dr dverforbara om en viss anpassning
sker medan andra foreslér helt andra kriterier for att vardera kvalitativa studier. Kriterierna
som manga forskare anser skulle passa béttre in i kvalitativ forskning ar tillforlitlighet och
dkthet. Inom tillforlitligheten finns fyra delkriterier: trovirdighet, overforbarhet, palitlighet
och mojlighet att styrka och konfirmera (ibid s. 465-467). Kriterierna for dkthet ror studier
med respondenter (ibid 5.470). Da foreliggande studie bygger pa analys av text och inte pa

intervjuer med respondenter tas kriterierna for dkthet inte upp.

Trovirdighet enligt Bryman (2016, s.467) betyder att forskningen har utforts utifrdn de regler
som finns och gérna att forskaren anvénder sig av sa kallad triangulering, vilken innebar att
fler &n en datakilla eller metod anvinds nér sociala foreteelser studeras. I min studie har jag
anvint mig av en datakilla, Arbetsformedlingens platsannons.se och nér jag gjort
konskodningen av de efterfragade personliga egenskaperna i annonserna som jag studerat har
jag anvént mig av Perssons (1991) lista av konskodade ord samt jam{ort med motsvarande
lista av Gaucher, Friesen och Kays (2011). Vidare har jag anvint manga olika relevanta killor

frén tidigare forskning, vilket 6kar trovirdigheten av studien.
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Overforbarhet enligt Bryman (2016 5.467-468) ir hur anvindbara studiens resultat #r i andra
miljoer och situationer. Jag anser att min studie, dir jag utgér frdn en svensk kontext, ar
delvis dverforbar da genus och vad som anses vara manligt och kvinnligt enligt tidigare
forskning 1 &mnet verkar vara relativt stabilt over tid, trots att de &r sociala konstruktioner och
hade kunnat fordndras snabbt. Nar jag jamforde om det finns konskodade ord i min kodning
som skiljer sig mellan Perssons kdnskodning fran 1991 i en svensk kontext samt Gaucher,
Friesen och Kays (2011) konskodning 20 ar senare i en kanadensisk kontext, fann jag att
samtliga efterfrdgade personliga egenskaper som Persson (1991) har konskodat som
maskulina eller feminina har konskodats pa samma sétt av Gaucher, Friesen och Kay, vilket

tyder pa god overforbarhet av resultaten fran min studie i bade tid och rum.

Palitlighet ar motsvarigheten till reliabilitet inom omradet kvantitativ forskning. Inom
kvalitativ forskning behdvs ett granskande forhallningssétt, med fullsténdiga och tillgéngliga
redogorelser for hela forskningsprocessen. Géirna att en kollega kan vara en granskare som
bedomer om de teoretiska slutsatserna ar beréttigade (ibid s.468). Jag anser att palitligheten ar
hog 1 min studie da jag noggrant har redovisat alla delar i forskningsprocessen och haft en
transparens sd att de som ldser studien kan f6lja varje steg. Genom det néra samarbetet med

min handledare s har pélitligheten i studien 6kat da d&ven hon har kunnat granska arbetet.
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5. Resultat och analys

1 detta avsnitt presenteras studiens kvalitativa och kvantitativa resultat med avseende pad

konskodning i de platsannonser som jag har undersokt.

Syftet med min studie &r att kartligga hur platsannonser for HR-specialister dr formulerade
nér det giller de efterfrigade personliga egenskaperna samt att analysera hur dessa
egenskaper dr konskodade. I resultat- och analysdelen borjar jag med att presentera det
kvalitativa och kvantitativa resultatet av konskodningen av de personliga egenskaperna som
efterfragas 1 de 20 platsannonserna som jag har undersokt utifran Perssons (1991) lista med
konskodade ord (Bilaga 2). De konskodade orden ar kategoriserade i de tre kategorierna:

maskulint, feminint och neutralt konskodade ord.

5.1 Konskodning av platsannonser - kvalitativt och kvantitativt

resultat

Av de 20 platsannonserna som jag har kodat var det 18 annonser som innehdll maskulint
konskodade ord, tre annonser som inneholl feminint konskodade kodade ord och fem
annonser som innehdll neutralt konskodade ord av de personliga egenskaperna som
efterfragas. Av de undersokta platsannonserna var det tva annonser som inte innehdll nagra
maskulint, feminint eller neutralt konskodade ord alls enligt Perssons (1991) lista av
konskodade ord. Exempel pa citat av personliga egenskaper fran dessa tva annonser ér:
“forstaelse for det HR-administrativa arbetet”, “Ditt intresse for att jobba med ménniskor &r

genuint och du striavar efter forbéttring och effektivisering”, “ordningsam”, “stor personlig

mognad “, “helhetssyn”, “strategisk”, “mal- och resultatorienterad” och “strukturerad”.

Maskulint kodade ord

I de undersdkta platsannonserna forekom maskulint kodade ord sammanlagt 30 génger. Dessa
maskulint kodade ord grupperades i sex maskulint konskodade ord enligt Perssons (1991)
lista. De maskulint kdnskodade orden var foljande; Full av sjdlvfortroende”, “Oberoende”,
“Analytisk™, “Villig att ta risker”, “Villig att fatta beslut och sta for dem” och “Ambitios”.
Tabell 4.1 visar exempel pa maskulint kodade ord i de undersdkta platsannonserna som

HR-specialist och motsvarande konskodade ord enligt Persson (1991).
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Tabell 4.1: Exempel pa maskulint kodade ord 1 de undersdkta platsannonserna som
HR-specialist och motsvarande konskodade ord enligt Persson (1991).

Maskulint kodade ord i annonserna

Konskodning enligt Persson (1991)

“trygg i dig sjalv”

Full av sjalvfortroende

“Din sdkerhet 1 rollen gor att du bekvamt
axlar eget ansvar och ger de allra bésta
raden till véra ca 50 linjechefer”

Full av sjalvfortroende

. L Oberoende
“Du driver sjdlvstdindigt och engagerat
utvecklingsprocesser men tar gérna input
och inspiration fran kloka kollegor samt
andra i branschen”.
“Sjdlvgdende” Oberoende
“Analytisk formaga” Analytisk
“Kunna analysera och genomfora Analytisk
beddmningar inom HR-omrédet utifran
verksamhetens behov”
“Nyfiken omvdrldsanalytiker” Analytisk
“Driven” Ambitios
“Ansvarstagande” Ambitids

“Mod att prova nya tillvigagangssétt”

Villig att fatta beslut och sta for dem/villig
att ta risker

“Sjdlvstindigt skapa egna rutiner”

Villig att fatta beslut och sta for dem/ villig
att ta risker

“Modiga” Villig att ta risker
“Tycker om utmaningar” Villig att ta risker
“Oradd” Villig att ta risker
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Feminint kodade ord

I de platsannonser som jag har undersokt forekom feminint kodade ord sammanlagt tre
ganger. Dessa ord grupperades i tre feminint kdnskodade ord enligt Perssons (1991) lista. De
feminint konskodade orden var foljande; “Lojal”, “Kénslig for andras behov” och
“Forstaende”. Tabell 4.2 visar de feminint kodade orden i de undersokta platsannonserna som

HR-specialist och motsvarande konskodade ord enligt Persson (1991).

Tabell 4.2: Feminint kodade ord i de undersdkta platsannonserna som HR-specialist och
motsvarande konskodade ord enligt Persson (1991).

Feminint kodade ord i annonserna Konskodning enligt Persson (1991)

“Lojal” Lojal

“Sjélvgéende - samtidigt som du jobbar for | Kénslig for andras behov
teamet och avdelningen i sin helhet samt &r
beredd att stodja andra vid behov”

“Intresserad och skapa forstdelse for alla” Forstaende

Neutralt kodade ord

I de 20 platsannonser som jag har undersokt forekom neutralt kodade ord sammanlagt sju
ganger. Dessa neutralt kodade ord grupperades i fyra neutralt konskodade ord enligt Perssons
(1991) lista. De neutralt konskodade orden var foljande; “Hjdlpsam”, “Samvetsgrann”,
“Anpassningsbar” och “Glad”. Tabell 4.3 visar exempel pa neutralt kodade ord i de

undersokta platsannonserna som HR-specialist och motsvarande konskodade ord enligt

Persson (1991).
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Tabell 4.3: Exempel pa neutralt kodade ord i de undersokta platsannonserna som
HR-specialist och motsvarande konskodade ord enligt Persson (1991).

Neutralt kodade ord i annonserna Konskodning enligt Persson (1991)

“Du har ett konsultativt och serviceinriktat | Hjdlpsam
forhallningssitt till kollegor och interna
kunder och ser varje enskilt mdte som
viktiga nycklar till framgangsrika

samarbeten”

“Vilutvecklad servicekdnsla” Hjalpsam
“Noggrann” Samvetsgrann
“Anpassningsbar” Anpassningsbar
“Positiv” Glad

Tabell 4.4 visar en sammanstéllning av féorekomsten av konskodade ord uppdelade i de tre
kategorierna maskulint, feminint och neutralt konskodade ord av de efterfragade personliga
egenskaperna i de 20 undersokta platsannonserna som HR-specialist. Tabellen visar att
maskulint, feminint och neutralt konskodade ord forekom sammanlagt 40 ganger i
annonserna. Av dessa forekom maskulint konskodade ord 30 ganger, d.v.s. 75 procent av alla
konskodade ord. De feminint konskodade orden forekom tre ganger (7 procent) och de
neutralt konskodade orden forekom sju génger (18 procent). De mest forekommande
maskulint konskodade orden var “Analytisk” (9 ganger), “Oberoende” (9 ganger) och “Villig
att ta risker” (5 ganger). De tre feminint konskodade orden var “Lojal” (1 gang), “Kénslig for
andras behov” (1 gang) och “Forstdende” (1 géng). Det vanligaste neutralt konskodade ordet
var “Samvetsgrann” (3 ganger). Det kvantitativa resultatet visar pa en mycket tydlig dvervikt

av forekomsten maskulint konskodade ord i de annonser som jag har undersokt.
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Tabell 4.4: Forekomsten av maskulint, feminint och neutralt konskodade ord av de

efterfragade personliga egenskaperna i de 20 undersokta platsannonserna som HR-specialist.
Konskodning utifran Persson (1991).

Maskulint konskodade ord

Feminint konskodade ord

Neutralt konskodade ord

Full av sjélvfortroende (2)

Lojal (1)

Hjdlpsam (2)

Oberoende (9) Kaénslig for andras behov (1) [ Samvetsgrann (3)
Ambitids (3) Forstdende (1) Anpassningsbar (1)
Analytisk (9) Glad (1)

Villig att fatta beslut och sta
for dem (2)

Villig att ta risker (5)
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6. Diskussion

I detta avsnitt diskuteras resultatet och innehdllsanalysen av kénskodningen i de
platsannonser som jag har undersékt utifrdn tre potentiella forklaringar till den hoga
forekomsten av maskulint kodade ord i dagens platsannonser for HR-specialister. Hdr gors
en fordjupad diskussion och en tolkning av de empiriska fynden i innehdllsanalysen i relation

till relevant litteratur inom omrdadet.

Den kvalitativa innehallsanalysen som jag anvént som metod 1 min undersokning visar att de
efterfragade personliga egenskaperna i dagens annonser for HR-specialister, som &r ett
kraftigt kvinnodominerat yrke enligt Statistiska centralbyréns prognos (2011, s.124), i hog
grad domineras av maskulint konskodade ord. Vidare visar min studie att av den totala
forekomsten av konskodade ord i de undersokta annonserna var 75 procent maskulint
konskodade. Aven om det undersdkta materialet r begrinsat till 20 annonser visar det
kvantitativa resultatet mycket tydligt att av de efterfragade personliga egenskaperna i dagens
platsannonser for HR-specialister s& dominerar maskulint kdnskodade ord stort. Den manliga

diskursen ar alltsd dominant.

Potentiella forklaringar

Med utgéngspunkt i tidigare studier, som jag stiller i relation till resultatet och analysen i
foreliggande undersokning, foreslar jag tre potentiella forklaringar till att maskulint
konskodade ord dominerar samt till den hoga férekomsten av antalet maskulint kodade ord i
de platsannonser for HR-specialister som jag har undersokt. Jag vill podngtera att jag &r
medveten att det kan finnas fler potentiella forklaringar én de som jag har valt att lyfta fram i

denna studie.

En forsta potentiell forklaring kan vara att:

1) Kvinnor soker sig till HR-specialist trots att maskulint kodade personliga egenskaper 1

huvudsak efterfragas i platsannonserna.

Jag har inte hittat tidigare forskning som stoder denna potentiella forklaring. Tidigare

forskning av Gaucher, Friesen och Kay (2011) har ddremot visat att det dr tvirtom. De fann
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att intresset for tjédnsten sjonk hos kvinnor om det férekom maskulina ord i platsannonsen
dven om dessa ord var fa 1 antal. Farre kvinnor soker tjdnster med maskulint kénskodade ord.
Kvinnor véljer bort sig sjdlva da de t.ex. ser att maskulina konskodade personliga egenskaper
som t.ex. “Analytisk” efterfragas eftersom de sjélva inte anser att de har sidana egenskaper.
Hirdman menar att dessa konsstereotyper fraimjar konsfordomar och att detta leder till en
uppfattning om att kvinnor inte har de egenskaper som anses nddvandiga for framgéngsrik
prestation i manliga konstypade positioner och roller (Hirdman, 1998, s.113). Hirdman
exemplifierar att genussystemet dr uppbyggt pa en underordning av kvinnor gentemot mén
som bade mén och kvinnor bidrar till att generera. Detta leder till en hierarki ddr mannen ses
som mer virdefull och som ska efterliknas (ibid s.47-51). Nar kvinnor viljer bort sig sjdlva
dé de i en platsannons ser att det efterfragas maskulint kdnskodade personliga egenskaper,
som de sjdlva anser att de inte har, kan ses som en del 1 den tilldgnelseprocess som Hirdman
kallar for genuskontrakt, vilket sker genom kulturell 6verlagring, social integration och
socialisering. Denna process skapar forvéntningar pa att mén ska vara maskulina och kvinnor
feminina, vilket innebér ett fortsatt isdrhallande av kvinnor och méin (ibid s.52-54). Ett

exempel pa isdrhallandet 4r HR-specialist som ar ett kvinnodominerat yrke.

For att ytterligare forsta varfor sé pass manga kvinnor skulle soka sig till HR-specialist trots
att maskulint kodade personliga egenskaper i huvudsak efterfragas i platsannonserna kan vi
behova fundera 6ver vilka arbetsuppgifter HR-specialisten har, &ven om detta ligger utanfor
fragestéllningarna i min studie. Genuskontraktet bygger som tidigare nimnts pa hur
idealtypen av en man respektive en kvinna ska vara utifran den rdidande normen i samhillet. |
detta finns forestdllningar om hur en arbetsfordelning mellan mén och kvinnor ska se ut.
Arbetsfordelningen 1 den striktaste formen é&r att idealmannen 4r i1 den offentliga sfaren och
l6nearbetar medan idealkvinnan befinner sig i den privata sfiren och tar hand om hem och
barn. Idag dr denna arbetsfordelning nagot forandrad da kvinnor ocksé dr i den offentliga
sfaren och forvirvsarbetar. Dock finns fortfarande sé kallade traditionella kvinno- och
mansyrken kvar som innebér ett isdrhéllande av mén och kvinnor. Det &r troligt att
arbetsuppgifterna for HR-specialister bland manga uppfattas som kénskodade och dirfor
stamplas som kvinnliga, vilket skulle kunna forklara att yrket dr kvinnodominerat och minga
kvinnor soker sig till dessa tjanster. Vidare dr det vért att podngtera att det dr en viss
tidsforskjutning - vi vet inte hur platsannonserna tidigare var utformade for de som idag ar

anstdllda som HR-specialister.
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En andra potentiell forklaring kan vara att:

2) Kuvinnor soker sig till HR-specialist pad grund av att maskulint kodade personliga

egenskaper 1 huvudsak efterfragas i1 platsannonserna.

Det kan vara sé att HR-specialist ar attraktivt for kvinnor att sdka sig till just pa grund av att
det efterfragas maskulina personliga egenskaper i annonsen. Som ndmnts ovan visar tidigare
forskning av Gaucher, Friesen och Kay (2011) att intresset hos kvinnor for en tjdnst sjonk om
det forekom maskulina ord i platsannonsen. Men det kan ha skett en fordndring mellan de
kvinnor som ingick 1 Gaucher, Friesen och Kays undersokning och dagens kvinnor. Kvinnor
av idag ar troligen fullt medvetna om att egenskaperna som efterfragas betraktas som
maskulina. Socialkonstruktionismen betraktar samhaéllet som nagot som é&r socialt konstruerat
av minniskor dér de sociala sammanhangen skapar regler och vérderingar som paverkar
manniskans beteende. Hur vi ser pa var omgivning och vérlden ar nagot som ar skapat av oss
sjdlva genom vér kategorisering. Konsroller, genus, femininitet och maskulinitet dr exempel
pa sociala konstruktioner som har formats ur den sociala och kulturella uppfattningen om hur
mén och kvinnor bor vara, se ut och agera. Dessa sociala konstruktioner dr inte statiska utan
fordndras och revideras med tiden (Bryman, 2016, s.58). Skulle denna potentiella forklaring
visa sig stimma &r det troligt att den kvinnliga underordningen gentemot mannen, som
Hirdman (1988) beskriver i genussystemet, minskar och att kvinnor idag kédnner att de kan
lika mycket som mén och att de kan soka sig till vilka yrken som helst. Resultatet dr da en
tydligare jamstélldhetsdiskurs. En sddan uppluckring av det sé kallade genuskontraktet med
avseende pa kulturell 6verlagring, social integration och socialisering skulle vara positiv och

bidra till att minska isdrhdllandet mellan man och kvinnor (ibid s.52-54).

En tredje potentiell forklaring som kan gilla parallellt med ovanstdende forklaringar kan vara

att:

3) Det ér en medveten strategi fran de som annonserar att i huvudsak efterfraga

maskulint kodade personliga egenskaper for att fa fler manliga sokanden.

Det kan vara sa att rekryterare idag medvetet efterfragar maskulina personliga egenskaper for
att 6ka andelen manliga s6kanden 1 ett kvinnodominerat yrke (HR-specialist). Det kan t.ex.
vara sé att det har varit genusmedvetna rekryterare som avsiktligt har lagt in maskulina ord 1

platsannonserna. Detta kan vara ett sétt for att fa fler manliga sékanden och férhoppningsvis
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uppnd en jimnare konsfordelning av HR-specialister. Tidigare forskning stoder denna
potentiella forklaring. Helgesson (2011) har visat att annonsorer inte skriver rakt ut i
platsannonserna vilket kon som dnskas. Men det betyder inte att platsannonserna &r
konsneutrala. Eftersom en platsannons ska locka ritt person att soka tjansten sé konstrueras
en social identitet som Helgesson kallar idealsokande. Det manliga egenskaperna anses
“battre” och blir dirfor efterfragade, vilket ligger i linje med genussystemet som &r uppbyggt
pa en underordning av kvinnor gentemot min dir mannen ses som mer vérdefull och som ska
efterliknas (Hirdman, 1998, s.47-51). Platsannonserna ar sociala konstruktioner och utformas
sé att det ar underforstatt vilket kon man efterfragar, i det hér fallet mian. Denna potentiella
forklaring stods dven av Gaucher, Friesen och Kay (2011) som fann att intresset for en tjanst
sjonk hos kvinnor om de forekom maskulina konskodade ord i platsannonsen dven om dessa
ord var fa i antal. Forfattarna podngterar att genom konskodning i platsannonser, utesluts
personer medvetet eller omedvetet vilket darigenom bidrar till konsskillnader pa
arbetsplatser. Genom att medvetet efterfrdga maskulina personliga egenskaper fés
forhoppningsvis fler manliga sokanden och med tiden uppnés en jimnare konsfordelning av

HR-specialister.

Objektivitet och systematik
Objektivitet och systematik dr mycket viktiga i en innehéllsanalys. Objektivitet betyder att

forskaren tydligt ska beskriva hur kategoriseringen av rdmaterialet har gatt till ska vara
tydligt sa att forskarens egna virderingar finns med sa lite som mojligt. Genom att bearbeta
materialet systematiskt och konsekvent utifran givna regler minimeras felkéllor (Bryman,
2016, s.358). Jag har forsokt att vara objektiv och systematisk 1 min kategorisering. Orden
“strategisk’ och “mal- och resultatinriktad” kan kénnas maskulina. Men eftersom de saknas i
Perssons (1991) lista 6ver konskodade ord och jag inte hittade entydiga synonymer till dessa
ord enligt Perssons lista, konskodade jag inte dem i den kvalitativa innehallsanalysen och tog
inte heller med dem i den kvantitativa delen av analysen for att kunna behélla objektiviteten
(Bryman, 2016, s.358). Det fanns vissa ord som jag kodade om som inte direkt finns i
Perssons lista. T.ex. “Sjdlvstandigt” som jag enligt Perssons lista konskodade till
“Oberoende” och “Beredd att stodja andra vid behov” som jag konskodade till “Kénslig for
andras behov”. Detta gjorde jag fOr att jag anser att de &r synonymer med varandra. Jag
gjorde dven en dubbelkontroll pa synonymer.se och ség att dessa ord var synonymer med

varandra dven dir. Min slutsats &r att detta inte dr problematiskt utan ger mig ett storre
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underlag till resultatet. Ddremot kdnskodade jag om “Intresserad och skapa forstaelse for
alla” till “Forstdende” som jag kan se &r lite mer problematiskt dé dessa ord ej ar direkta

synonymer med varandra.

Jag har dven jamfort om det finns konskodade ord i min kodning som skiljer sig mellan
Perssons konskodning frén 1991 samt Gaucher, Friesen och Kays konskodning 20 &r senare
for att undersoka tillforlitligheten av resultatet (Bryman, 2016, s.467-468). Det vill siga om
exempelvis Persson konskodar ett ord som maskulint medan Gaucher, Friesen och Kay
konskodar samma ord som feminint (eller tvirtom). Jimforelsen visar att samtliga
efterfragade personliga egenskaper som kdnskodats maskulina eller feminina har konskodats
pa samma sdtt av Gaucher, Friesen och Kay. Neutralt kodade ord av Persson finns ¢j med 1
Gaucher, Friesen och Kays lista som bara innehaller maskulint och feminint konskodade ord.
De tva annonser som inte inneh6ll ndgra maskulint, feminint eller neutralt konskodade ord
enligt Persson som jag undersokt, inneholl inte heller ndgra maskulint eller feminint
konskodade ord enligt Gaucher, Friesen och Kays lista av konskodade ord. Slutsatsen av
jamforelsen ar att bade Persson och Gaucher, Friesen och Kay konskodar alla maskulint och
alla feminint kodade ord, som jag hittat i platsannonserna, pd samma sitt. Det betyder att mitt
resultat inte dndras om jag i stdllet for att konskoda enligt Perssons (1991) lista konskodar
enligt Gaucher, Friesen och Kays (2011) lista, vilket 6kar studiens tillforlitlighet med god
overforbarhet i tid och rum (Bryman, 2016, s.467-468).

Slutdiskussion

Det dr flera faktorer som bidrar till att arbetsmarknaden i ménga fall 4r kdnssegregerad.
Sjélva yrkena &r neutrala fran borjan, men blir kdnsstimplade nér det inte dr en jamn
konsfordelning. Min férhoppning med denna studie var att ta reda pa om det redan 1
platsannonsernas formulering finns konskodade ord som kan bidra till att uppratthdlla denna
snedfordelning och i forlangningen potentiellt leda till diskriminering. Platsannonser ar
sociala konstruktioner, genom att arbetsgivaren har skapat en bild av de egenskaper som
anses vara de bésta for en tjinst. Platsannonsen 1 sin textutformning har konstruerat en
idealsokande. I foreliggande studie framkom att den ideala HR-specialisten ska var analytisk,
oberoende och villig att ta risker. Platsannonserna har dérigenom skapat en identitet for en
HR-specialist som den som soker yrket behover leva upp till, eftersom det dr den bilden som

finns om hur en HR-specialist ska vara. De personliga egenskaperna blir allt viktigare, vilket
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ar ett tecken pd en 0kad individualisering, och som Helgesson beskriver i sin studie: ”Det
racker inte langre bara med att kunna “rétt” saker, som medarbetare ska man vara pé “ratt”

sétt ocksd.” (Helgesson, 2011, 5.306-307).

Konstruktionism och diskursanalys dr motsatsen till realism dé forskaren som utgar frén det
senare utifran sin empiri letar efter sanningar (Borjesson, 2003, s.20). Diskursanalysen
forsoker finna de orsaker som skapar olika kategorier och som reproducerar normer i
samhdllet. Diskurser paverkar andra diskurser i en process (Bryman 2016, s.651). Ett sddant
exempel dr genusdiskursen som till exempel kan paverka diskursen géillande utformning av
platsannonser, den ideala s6kanden och jamstélldhet. Min studie har sammanstéllt vilka ord
som har anvénts 1 beskrivningen av efterfrigade personliga egenskaper. Det dr beskrivningar
som arbetsgivaren onskar att arbetstagaren ska ha. De egenskaper som dominerade var de
maskulint kodade orden “oberoende”, “analytisk” och “villig att ta risker”. Arbetsgivarens
syfte ar att locka sokande som har eller anser sig ha dessa egenskaper. Annonserna speglar
didrmed hur den ideala arbetstagaren just nu enligt en arbetsgivare ska vara och den rddande
normen 1 samhéllet. I enlighet med Faircloughs diskursmodell sker ett kontinuerligt samspel
mellan texten i platsannonserna, den diskursiva praktiken och den sociala praktiken
(Fairclough, 1995, 5.58). Den sociala praktiken som &r den yttersta nivan i Faircloughs
modell kan hédr ses som den rddande normen i samhéllet. Den diskursiva praktiken &r hur
platsannonserna produceras, distribueras och ldses medan texten dr den skrivna texten 1
platsannonsen. Nér det skrivna ordet i platsannonserna ska analyseras méste man ta hinsyn

till samtliga niver i Faircloughs diskursmodell for att kunna forstd det som studeras (ibid

s.58).

Jag har lagt fram tre potentiella forklaringar till varfor maskulint konskodade ord dominerar i
annonserna som jag har undersokt. De tva forsta potentiella forklaringarna kan forklara varfor
HR-specialist fortfarande ar ett kvinnodominerat yrke medan den sista forklaringen enligt
mig dr en den mest troliga forklaringen till varfor maskulint konskodade ord dominerar.
Skilet till den hoga forekomsten av maskulint konskodade ord ar att rekryterare dérigenom
hoppas pa att fa fler manliga sokanden och att det med tiden blir en jamnare konsfordelning i
det kvinnodominerade yrke som HR-specialist idag dr. Sjalvklart kan det finnas fler

forklaringar 4n de tre som jag har tagit upp ovan.
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7. Slutsatser

Syftet med min studie var att undersdka hur platsannonser for HR-specialister idag ar
formulerade nér det géller efterfragade personliga egenskaper och analysera om dessa
egenskaper ar konskodade samt att kartlagga vilka konsekvenser som kan uppsta for foretag
och den sokande om de efterfragade personliga egenskaperna i platsannonser formuleras

utifran ett genusperspektiv.

Mina forsta fragestéllning var vilka personliga egenskaper som efterfragas i utvalda
platsannonser for HR-specialister. Min undersdkning visar att mest forekommande
efterfrigade personliga egenskaperna var “Analytisk”, “Oberoende”, “Villig att ta risker”,

“Ambiti6és” och “Samvetsgrann”.

Min andra fragestillning var om dessa personliga egenskaper kan kopplas till genusaspekter
och didrmed till konskodade egenskaper. Min unders6kning visar att de efterfragade
personliga egenskaperna i platsannonserna som HR-specialist kan kopplas till genus. Vidare
visar undersokningen att av dessa egenskaper var 75 procent maskulint konskodade medan
enbart 7 procent var feminint konskodade. Férekomsten av neutralt konskodade personliga
egenskaper var 18 procent. Resultatet visar pa en mycket tydlig dvervikt av forekomsten
maskulint konskodade ord i de annonser som jag har undersokt. Av efterfragade personliga
egenskaper 1 dagens platsannonser for HR-specialister dominerar maskulint konskodade ord

stort.

Min tredje fragestéllning var vilka konsekvenser som kan uppstd for foretaget och den
sokande om personliga egenskaper i platsannonser dr kdnskodade. Min undersdkning visar att
en viktig konsekvens av att efterfragade personliga egenskaper i platsannonser formuleras ur
ett konsperspektiv ér att personer utesluts genom konskodning i platsannonser medvetet eller
omedvetet, vilket 1 sin tur bidrar till kdnsskillnader pa arbetsplatser samt att foretagen gér
miste om kompetens. Forskning av t.ex. Koeser, Kuhn och Sczesny (2015) visar att genom att
individer blev upplysta om forekomsten av kdnskodade ord och far kunskap om ordval som
ar genusrattvisa, ord som inte dr kopplade till dagens konstruktion av kon, si framjar detta
jamstélldheten eftersom bade mén och kvinnor fordndrar sitt sprakbruk efter detta.
Konsstereotyper framjar konsfordomar som leder till negativa konsekvenser for sévil
individen, foretaget och samhillet som helhet. Foretagen har darfor mycket att vinna pé en

genomtiankt fordomsfri rekrytering.
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Avslutningsvis vill jag tilldgga att avsikten med denna studie inte har varit att skapa
“sanning”, utan istéllet att inspirera till reflektion och 6kad medvetenhet kring vilka ord som
anviands i platsannonserna och hur dessa kan paverka vilka som soker tjdnsterna. Genom att
kartldgga om de personliga egenskaperna har varit konskodade eller inte 1 platsannonserna for
HR-specialister sa 6kar ocksd mojligheten till att synliggora om arbetsgivaren arbetar for att

motverka diskriminering i rekryteringsarbetet eller inte.
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8. Forslag pa framtida forskning

Det gar inte sékert att sdga vilken eller vilka av de tre potentiella forklaringarna till
dominansen av maskulint konskodade ord i annonserna som jag har undersokt som &r
troligast. For framtida forskning hade det déarfor varit intressant att se hur manga mén
respektive kvinnor som sokte tjdnsterna i de undersokta platsannonserna som HR-specialist.
Det skulle dven vara intressant att se hur de sokande tolkade annonsernas personliga
egenskaper utifran genus. Det hade dven varit intressevickande att intervjua rekryterare pa de
HR-avdelningar som har tagit fram annonserna och undersoka hur medvetna de var kring sina
ordval utifran ett genusperspektiv, samt de personliga egenskaper och de kvalifikationer som
behovs for att kunna gora ett bra arbete som HR-specialist. I de annonser som jag har
undersokt, dr det troligt att rekryterarna medvetet har lagt in maskulint konskodade ord for att
déarigenom fa fler manliga sokanden och pd sikt fa en jdmnare konsfordelning 1 det
kvinnodominerade yrket som HR-specialist idag &r. Eftersom min undersékning visar att
maskulint konskodade ord stort dominerar stort bland de efterfragade personliga
egenskaperna, skulle det vara mycket intressant att folja upp om den dagens utformning av
platsannonserna med tiden kommer att leda till en jamnare konsfordelning bland
HR-specialister. Det skulle d4ven vara intressant att gora intervjuer med dels rekryterarna som
utformat annonserna, och dels med de personer som skt de tjénster i annonserna som jag har
undersokt for att fa material till en fordjupad analys och diskussion om de tre potentiella
forklaringar till den hoga forekomsten av maskulint kodade ord 1 dagens platsannonser for

HR-specialister som jag lagt fram i foreliggande studie.
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Bilagor

Bilaga 1 Konskodning enligt Bem

The Bem Sex Role Inventory (BSRI)

[tems for evaluating Items for evaluating Non-typed
masculinity femininity items

1.- Self-reliant. 2.- Yielding. 3.- Helpful.

4.- Defends own beliefs. 5.- Cheerful. 6.- Moody.

7.- Independent. 8.- Shy. 9.- Conscientious.
10.- Athletic. 11.- Affectionate. 12.- Theatrical.
13.- Assertive. 14.- Not susceptible to flattery. 15.- Happy.

16.- Strong personality. 17.- Loyal. 18.- Unpredictable.
19.- Forceful. 20.- Feminine. 21.- Reliable.
22.- Analytical. 23.- Sympathetic. 24.- Jealous.

25.- Leadership ability. 26.- Sensitive to others” needs. 27.- Truthful.

28.- Willing to take risks. 29.- Understanding. 30.- Secretive.
31.- Makes decisions easily.  32.- Compassionate. 33.- Sincere.

34.- Self-sufficient.
37.- Dominant,
40.- Masculine.

43.- Willing to take a stand.

46.- Aggressive.

49.- Acts as a leader.
52.- Individualistic.
55.- Competitive.
58.- Ambitious.

35.- Eager to soothe hurt feelings.

38.- Soft-spoken.
41.- Warm.

44 - Tender.

47.- Gullible.
50.- Childlike.

53.- Does not use harsh language.

56.- Loves children.
59.- Gentle.

36.- Conceited.
39.- Likeable.
42.- Solemn.

45.- Friendly.

48.- Inefficient.
51.- Adaptable.
54.- Unsystematic.
57.- Tactful.

60.- Conventional.

Source: Hyde (1995, p. 134).
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Bilaga 2 Konskodning enligt Persson

Perssons Sex Roles Inventory (BSRI-SE)

Maskulint konskodade ord

Full av sjdlvfortroende

Forsvarande mina dvertygelser

Oberoende

Sportslig

Bestdmd

En stark personlighet
Kraftfull

Analytisk

En ledartyp

Villig att ta risker
Latt for att ta beslut

Sjalvtillricklig

Dominant
Maskulin

Villig att fatta beslut
och sta for dem

Aggressiv

Att agera ledare
Individualist

Ha en tivlingsmentalitet

Ambitids

Feminint konskodade ord

Undfallande

Munter

Blyg

Tillgiven

Mottaglig for smicker
Lojal

Feminin

Sympatisk

Kinslig for andras behov
Forstdende
Medlidsam

Angelédgen att lindra
sarade kanslor

Mild och stillsam
Varm person

Omsint

Lattlurad

Barnslig

Anvénder inte svordomar
Barnkér

Varsam

36

Neutralt kodade ord

Hjalpsam
Lynnig
Samvetsgrann
Teatralisk
Glad
Of6rutsidgbar
Palitlig
Svartsjuk
Sanningsenlig
Hemlighetsfull
Uppriktig
Inbilsk

Trevlig
Allvarlig
Vinlig

Ineffektiv
Anpassningsbar
Osystematisk
Finkédnslig

Konventionell



Bilaga 3 Konskodning enligt Gaucher, Friesen och Kay

Gaucher, Friesen & Kay (2011)

Masculine words

Active
Adventurous
Aggress*
Ambitio*
Analy*
Assert*
Athlet*
Autonom*
Boast*
Challeng*
Compet*
Confident
Courag*
Decide
Decisive
Decision*
Determin*
Dominant

Domina*
Force*
Greedy
Headstrong
Hierarch*
Hostil*
Implusive
Independen®
Individual*
Intellect™
Lead*
Logic
Masculine
Objective
Opinion
Outspoken
Persist
Principle*®
Reckless
Stubborn
Superior
Self-confiden™

Original

Feminine words

Affectionate
Child*
Cheer*
Commit*
Communal
Compassion*
Connect*
Considerate
Cooperat™
Depend*
Emotiona*
Empath*
Feminine
Flatterable
Gentle
Honest
Interpersonal
Interdependen*

Interpersona*
Kind
Kinship
Loyal*
Modesty
Nag
Nurtur*
Pleasant™
Polite
Quiet*
Respon*
Sensitiv*
Submissive
Support*
Sympath*
Tender*
Together*
Trust*
Understand*
Warm*
Whin*
Yield*
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Min dverséttning

Maskulina ord

Aktiv
Aventyrlig
Aggress*
Ambiti*
Analyt*
Havd*
Atlet*
Autonom
Skryt*
Utman*
Konkurrens*
Sjalvsdker
Modig*
Besluta
Avgorande
Beslut
Bestimma*
Dominerande

Domin*
Tvinga*
Girig*
Envis
Hierark*®
Fientlig*
Impulsiv
Oberoende
Individu*
Intellekt*
Leda*
Logik
Maskulin
Mal

Asikt
Frisprikig
Envis*
Princip*
Hinsynslos
Envis
Overligsen
Sjélvfortroende

Feminina ord

Om

Barn*
Péheja*
Engagera*
Gemensam
Medkénsl*
Forbind*
Omtidnksam
Samarbet*
Beroende*
Emotionell
Empat*
Feminin
Smickrande
Mild

Arlig
Mellanménsklig
Beroende av
varandra
Mellanménsklig*
Snall
Sléktskap
Lojal*
Anspraksloshet
Tjata pa
Vard*
Behaglig*
Artig

Tyst*
Ansvar*
Kénslig*
Undergiven
Stod*
Sympati*
Ombhet*
Tillsamman*
Fortroende*
Forstaende*
Varm*
Gnaélla*

Ge efter



Self-sufticien* Sjalvforsorjande
Self-relian* Sjalvtillit*
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