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Abstract

Equal opportunities from an employer brand perspective

- What does the future manpower inquire?

Authors: Erik Frick & Niklas Halldén
Instructor: Karin Jonnergard

Examiner: Sarah Philipson

Background

We are living in a society that originates from a patriarchy founded many thousand years ago.
This has put women in an inferior position in the labour market. To promote equal
opportunities we argue for that companies can utilise employer brand. Employer brand is a
new theoretic concept that is being used more frequently among scholars and companies.

Presentation of the problem
x Which role do equal opportunities play to attract potential manpower from an
employer brand perspective?

Method

Our method has a quantitative approach and we have choosen to carry out a survey. In order
to catch the students thoughts we choose to work with closed questions in a likert scale. We
received 300 query responses from students at the universities of Lund, Linkdping and Vaxjo.

Literature
Employer Brand is marketing made to recruit manpower. A strong employer brand may be a
good way to receive a competitive advantage in the attraction of manpower. The theory on

Equal opportunities focus on a structural and a process perspective.

Our contribution to the equal opportunities Balance
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brand theories. Therefore we have created a
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model, figure 5.1, based on theories of equal values benefits

opportunities. Figure 5.1, Equal opportunities manpower

attraction model (EM-model)



Research question
% Which role does the factors of equal opportunities play to attract the future manpower

regarding their choice of workplace?

Conclusion

Equal opportunities are of significance for attraction of the future manpower. Our EM-model
can be used to divide the different factors that play an important role in attracting future
manpower. Among others, the future manpower appreciates when companies encourage to
parental leave of different kinds. It is positive for a workplace when both men and women
have the same opportunities for vocational training, promotion and career development.
Employees also think that it should be the same wage for the same tasks, and they mean that

group heterogeneity is an advantage.



Sammanfattning

Jamstélldhet ur ett employer brand perspektiv
— Vad efterfrgar framtidens arbetskraft?

Forfattare: Erik Frick & Niklas Halldén
Handledare: Karin Jonnergard

Examinator: Sarah Philipson

Bakgrund
Kvinnor har historiskt sett alltid haft samre utgangspunkt pa arbetsmarknaden. An idag rader
en segregering bland mén och kvinnor vilken bottnar i ett svenskt naringsliv som inte ar

jamstéllt. For att gynna jamstélldheten anser vi att man kan nyttja employer brand.

Problemformulering
% Vilken roll spelar jamstalldhet for att attrahera potentiell arbetskraft ur ett employer

brand perspektiv?

Metod

Var metod tar en kvantitativ ansats da vi véljer att genomféra en enkatundersokning. For att
fanga attityden hos ekonomi- och teknikstuderande s& véljer vi att arbeta med fasta
svarsalternativ i likertskala. Efter vart flerstegsurval far vi in totalt 300 korrekt ifyllda enkéter

fran Lund, Linkdping samt Véxjo universitet.

Litteratur

Employer brand &ar foretagets metod for att marknadsféra sig mot potentiell arbetskraft. Ett
starkt employer brand kan vara en klar konkurrensfordel for foretag da de vill vinna mark i
jakten pa kompetent personal. Jamstalldhetslitteraturen kan anses ta fokus ur ett strukturellt

och ett processuellt perspektiv.

o . . e . Balans

Vart bidrag till den foretagsekonomiska mellan arbete Fysiska och

N och fritid _._ psykiska

jamstalldheten N L,’ arbetsmiljon

o -

Vi finner att litteraturen har vissa luckor da den

gar igenom employer brand. Darfor har vi, med Normer och Lén och
varderingar formaner

Hjalp av jamstalldhetsteorier skapat ett

komplement till dagens teorier, figur 5.1. Figur 5.1, Jamstalidhetens

arbetsplatsattraktionsmodell (JA-modell) 3



Forskningsfraga
% Vilken roll spelar jamstalldhetsfaktorerna for att attrahera den framtida arbetskraften

vid val av arbetsplats?

Slutsats

Jamstalldhet har betydelse for att attrahera den framtida arbetskraften. Var JA-modell kan
anvandas till att spalta upp de faktorer som ar viktiga att belysa for att attrahera arbetskraft.
Den framtida arbetskraften uppskattar bl.a. att foretag uppmuntrar till féraldraledighet och
vard av sjukt barn. De ser positivt pa en arbetsplats dar bade man och kvinnor far lika
mojligheter for utbildning, befordran och i det langa loppet samma karriarutveckling. Vidare
anser de att det ska vara lika 16n for lika arbetsuppgifter och att en gruppheterogen arbetsplats

ar att foredra.



Forord

Var uppsats "jamstalldhet ur ett employer brand perspektiv” ma bli bejublad eller bespottad,
den kommer inte att Iamna ndgon lasare oberdrd. Ja alla kanske inte har lika starkt intresse for
vart val av amne men vi sjélva har i alla fall kommit att bade bejubla och bespotta vart stoft
langs resans gang. Nu nar vi antligen, lite lagom svenskt, kan kanna oss néjda med resultatet,
sd amnar vi fortsatta den heta debatt om jamstalldhet som rader i samhallet samtidigt som vi
tar upp diskussionen kring hur foretag, i vart allt hetare kunskapsjagande naringsliv, ska

kunna attrahera potentiell arbetskraft, i vart fall ekonomi- och teknikstudenter.

Végen fram till den uppsats som nu befinner sig i din hand har manga kommit att fa lagga en
tanke och asikt vid. Vi star har nu hjartligt tacksamma och an hur ynkligt ett tack i fororden
kan kannas, for oss, sa vill vi andd ndmna nagra av dem som hjalpt och stéttat oss. Som vi
redan sagt till dig Karin Jonnergard sa ar vi mycket glada att ha haft dig som handledare. Vi
uppskattar framforallt dina snabba svar via mail, val forberedda handledningar och ditt

positiva ledarskap dar du nart var kreativa sida istallet for att ifragasatta vart tankande.

Tack Kristin Sjogren for din skapargladje. Utan den hade JA-modellen aldrig, oj det ska vi
inte saga nu forresten. Ja tack i alla fall for hjalpen att illustrera var XX-modell. Tack alla ni
andra som har tagit er tiden att lasa igenom och ge kritiska kommentarer at arbetet. Vi véljer

att inte namna nagon vid namn och har darfor inte heller glomt nagon.

Erik Frick Niklas Halldén

Vaxjo
2006-06-02
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1. Inledning

For att ge en introduktion till uppsatsen presenteras nedan tva problembakgrunder sprungna ur
tva helt olika omraden. Dessa mynnar ut i en gemensam problemdiskussion dar lasaren ges en
fordjupad forstaelse for vart problemomrade for att slutligen ta formen av en konkret

problemformulering.

1.1 Problembakgrund utifran jamstalldhet

| begynnelsen var alla lika infor Gud men efter Evas bett foljde syndafloden (Den heliga
skrift, 1917). Redan i denna alderdomliga tolkning av livets tillblivelse kan uppkomsten av
det patriarkaliska' samhallet ses skymta (Kyhle, 1987). Detta har sedan utformats till en val
integrerad grundstruktur i dagens samhalle som, trots stora framsteg, fortfarande &r svar att

riva upp (Sommestad, 1992).

| Sverige tar debatten kring jamstélldhet fart under 70-talet och leder fram till en lagstiftning
mot konsdiskriminering (Roth, 2002). | forarbetet som ligger till grund for jamstélldhetslagen
finner vi resonemanget att en lag for likabehandling av konen kommer att ge ett langt storre
erkannande fran samhallet for principen om manniskors lika varde (Prop. 1978/79:175).
Jamstalldhetslagen (1991:433) har sedan dess reviderats fem ganger, senast ar 2005, dar
kraven skarpts och en EU anpassning skett. (www.ne.se, 2006-02-14 & Roth, 2002).

Benschop & Doorewaard (1998) diskuterar kring foretags jamstélldhet, hur den bor se ut samt
hur den faktiskt ser ut. De menar att den explicita jdmstalldheten som anses finnas bara
innehaller ett tomt skal. Fa foretag applicerar jamstalldnet fullt ut i sin verksamhet.
Abrahamsson (2000) anvénder sig av begreppet konsneutralitet som ett sétt att utesluta
genusfragor ur organisationen men tyvarr rader det inte konsneutralitet bland foretag utan
konsomedvetenhet. Vi vill redan nu belysa den skillnad som rader mellan Jamstalldhet och
jamlikhet. Da jamlikhet ror alla manniskors lika varde oavsett kon, etnicitet, sexuell laggning
och funktionshinder &ar jamstalldhet fokuserat pd enbart man och kvinnors lika varde. Vi

kommer darfor att exkludera begreppet jamlikhet och lagga vart fokus pa jamstalldhet, da

! | samhallsvetenskap innebér det ett system dar man som genus har den évergripande makten
(Hwww.wikipedia.orgH, 2006-02-14).


http://www.ne.se/

detta ligger i linje med vart jamstalldhetsperspektiv. Ett jamstéalldhetsperspektiv som vi tror att

manga foretag negligerar utan att vara medvetna om dess konsekvenser.

1.2 Problembakgrund utifrdn employer brand

Marknadsféring har sedan lange anvénts for att bygga produkt- och foretagsvarumérke men
har under senare tid kommit att anvéndas dven inom Human Resource, nedan HR (Backhaus
& Tikoo, 2004). Forskare har pavisat att det ar foretagets anseende som har betydelse vid
attraktion av potentiell arbetskraft och det vill foretag paverka genom att bygga upp ett “HR

varumarke” (Bergstrom, 1998).

Ett begrepp som blivit alltmer vanligt inom forskningen pa senare ar och flitigt anvands av
konsultforetag ar employer brand. Employer brand lagger fokus pa det humankapital som &r
sa viktigt for foretag att beakta (Barney, 1991). Ett starkt employer brand kan ses som en
konkurrensfordel bade for ett foretags varumarke men aven for att attrahera storre potentiell
arbetskraft (Priem & Butler, 2001). Employer brand paverkar och paverkas av
foretagskulturen, arbetsmiljo och ledarskap i organisationen (Sullivan, 2002).

Det finns idag mycket skrivet om produktvarumérken och foretagsvarumarken (se t.ex. Aaker,
1996, Kotler, 2005 & Melin, 1999) till skillnad fran employer brand vars teoretiska utveckling
fortfarande far anses ligga i sin linda. Ser man till var figur, figur 1.1, nedan kan sambanden
mellan product, employer och corporate brand skonjas. Vi véljer att rikta fokus pa employer
brand, markerad med orange streckad linje, som ar en del av ett foretags corporate brand likt

product brand ar. Pilarna visar att de tre paverkar och paverkas av varandra.

Corporate brand

Vg

Product brand Employer brand

Figur 1.1, Employer brands angransande omraden



Ett employer brand paverkar och paverkas av foretagskulturen, arbetsmiljo och ledarskap i
organisationen. Det har blivit ett marknadsforingsmedel for kampen om de anstillda da HR
aspekten klassats som en allt viktigare faktor vid denna egenartade konkurrensmetod. Vi ser
att jamstalldhet skulle kunna vara en viktig pusselbit i dessa delar genom att &ven jamstalldhet
klassats som en metod for att vinna mark i striden om arbetskraft. Med den har tanken leds vi
fram till diskussionen om jamstélldhetens betydelse utifran syftet med ett employer brand,

namligen att attrahera potentiell personal.

1.3 Problemdiskussion

Det ar tva, till synes, vitt skilda varldar som i problembakgrunden presenterats. Nu kommer vi
att utifran de tva begreppen jamstélldhet och employer brand, likt en tratt, forena dem i en

problemdiskussion som leder fram till var problemformulering.

Sverige som land betraktas rent internationellt som ett av varldens mest jamstéllda. Paradoxalt
nog har det &ven en av véarldens mest konssegregerade arbetsmarknader (SOU 1998:6).
Kvinnor och méan har inte enbart olika arbetsgivare, de konkurrerar om olika yrken da de
befinner sig pa olika sektorer av arbetsmarknaden (Abrahamsson, 2000). SOU (2005:66)
anger att en segregerad arbetsmarknad bland vissa foretag kan ses som ett aktivt val, vilket
resulterar i en lasning i valda yrken, branscher samt sektorer for den enskilde individen. Vid
en undersokning kom Drejhammar (1998) fram till att, har icke namngivna, foretagsledare
hade en patriarkal syn pa kvinnor. Det ansags bland annat att kvinnor producerar i snitt 30 %
mindre d&n man vid industriarbete, samt att de inte ar lampade for maskinarbete da deras har,

naglar och fingrar forstors.

Vi kan genom en undersokning som Sifo genomfort 2004 se att den svenska arbetsmarknaden
inte uppskattar ett fortryckt samhalle for kvinnor. | undersokningen, dar 1000 personer, fran
15 ar och uppat, tillfragats anser 8 av 10 att det har mycket eller ganska stor betydelse att
deras arbetsgivare dr jamstalld. Da employer brand, som Backhaus och Tikoo (2004) sager,
ska karaktarisera identiteten hos den anstallda maste ett foretag varda sin image gentemot den
anstdllda. 1 den undersdkning Drejhammar (1998) genomfort kan vi se att det idag finns
foretag som inte beaktar sitt employer brand. Vi stéller oss frdgande till om den framtida
arbetskraften,specifikt ekonomer och teknologer, delar foretagens synsétt eller om det &r av
vikt for den framtida arbetstagaren, studenten, att hans arbetsplats varderar HR faktorer.
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For att hjalpa foretag att styra foretagsskutan i samma riktning som samhaéllets vindar blaser
togs jamstalldhetslagen i bruk i Sverige. Lagen syftar till, att genom malinriktat arbete framja
arbetsplatssituationen for kvinnor och man. Detta genom en rad aktiva atgarder som guidar
foretag ratt. De atgardsrubriker som behandlas i lagtexten ror arbetsforhallanden, rekrytering
och lonefragor (Jamstalldhetslagen, 1991:433). Vi kan dock, vid tolkning av
jamstalldhetslagen, se att den tar ett steg bakat fran den foretagsekonomiska biten och
fokuserar pa ett regelratt genusperspektiv. Vi menar har att jamstalldhetslagen i nulaget inte
fungerar som en morot for battre foretagsklimat utan att man enbart fokuserar pa att det
lagmaéssigt kravs att foretag anvander sig av en jamstalldhetsplan, utan att for den sakens skull

belysa vilka fordelar ett aktivt jamstalldhetsarbete bidrar till.

Nagra som dock papekat den foretagsekonomiska nyttan av jamstalldhetsarbete é&r
Lansstyrelsen i Jamtland. Det ses som en sjalvklarhet att ett jamstallt foretag blir mer
attraktivt och konkurrenskraftigt. L&nsstyrelsen i Jamtland har déarfor kontinuerligt de senaste
tre aren drivit projekt rorande jamstélldhet och foretagsstarkande
(www.z.lst.se/z/lamnen/jamstalldhet/, 2006-03-07). Jfr med Nuteks jamstalldhetsrapport dar
tre aspekter lyfts fram som alla pastas gynna attraktiviteten och konkurrensfaktorerna bland
foretagen. Aspekter som nadmns &r personalmotivation, battre resursutnyttjande samt

kontaktytor som kan skapa Iénande synergieffekter inom foretaget (Nutek, 1999).

Det finns aven forskare som vill palysa konkurrensférdelen med jamstalldhet. Amundsdotter
och Gillberg (2003) sager att en jamstalld arbetsplats &r ett konkurrensverktyg for att locka till
sig potentiell arbetskraft i en ekonomi med viss eller liten arbetsloshet, beroende pa att det
skapas en skarpt konkurrens om manniskor. Conference board (2001) séger att foretag med ett
effektivt employer brand per automatik skaffar sig en konkurrensfordel gentemot
konkurrenter. Vi anser det intressant att det rader en relativt klar koppling mellan jamstalldhet
och employer brand nar man talar om de fordelar som de bada anses skapa. Vi stéller oss da

fragan om litteraturen mojligen ar medveten om denna koppling.

Sutherland (2002) papekar att det & den kompetenta personalen som, i dagens
kunskapssamhalle, ar drivkraften bakom varje framgangsrikt foretag. Likval diskuteras bland
foretagsledare fortfarande kompetens som en manlig funktion, se Drejhammar (1998) ovan.
Om detta kan anses vara sant, bor foretag verkligen negligera den ekonomiska fordel som

11
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employer brand verkar kunna bidra med, och varfor beaktar inte foretag jamstélldhet som
nagot positivt vid rekrytering? Ar det sa att framtidens arbetskraft inte efterfragar jamstalldhet
eller att foretagsledarna inte forstatt att det ar just jamstalldhet som har betydelse for att
attrahera potentiell arbetskraft? Kan det dven visa sig att employer brand och jamstalldhet &ar
narmre besldktade med varandra an man kan tro och darfor tillsammans kan bidra med en

stark konkurrensfordel i jakten for att attrahera potentiell arbetskraft?

1.4 Problemformulering

Utifran problemdiskussionen som levererats foljer, enligt konstens alla regler, var
problemformulering. Problemformulerings kédrna ligger i begreppet jamstalldhet och den
teoretiska grund som den lyfts fram ur ar employer brand. Formuleringen &r sprungen ur de

tankar vi belyst i diskussionen och lyder som féljer:

e Vilken roll spelar jamstalldhet for att attrahera potentiell arbetskraft ur ett employer

brand perspektiv?

1.5 Teoretisk och praktisk relevans

Det finns en uppsj6é av bocker som behandlar marknadsféring mot kund och konsument (se
t.ex. Aaker, 1996 och Kotler, 2005). Daremot sa finns det valdigt lite skrivet om hur man
marknadfor sig gentemot potentiell arbetskraft (Aaker, 1996). Sedan Ambler och Barrow brot
isen med sin artikel 1996 om employer branding har det blivit mer och mer populart att
behandla begreppet inom den litterdra vérlden samtidigt som konsultforetag fortsétter att

aktivt anvénda begreppet (se t.ex. Ewing, 2002, och Sullivan, 2004).

Det saknas en brygga mellan jamstélldhetsteori och foretagsekonomi. Wahl ar en av de stora
foresprakarna i Sverige som ser till bade jamstalldhet och féretagsekonomi men vi kan anda
se stora teoretiska brister. Genom var problemdiskussion tar vi ett markandsforingsperspektiv
utifran jamstalldhet vilket kan ses som en ny ansats av den foretagsekonomiska aspekten da

aven denna ar moderat beskriven i nuvarande teorier.
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Bristen pa litteratur, samhallssituationen idag, dar jamstalldhet &r ett hett debatterat amne
inom naringslivet och en arbetsmarknad som alltmer jagar kompetent personal gor att

uppsatsen har bade teoretisk och praktisk relevans.

1.6 Upplaggning

Vi har, vilket vid forsta anblicken kan te sig lite besynnerligt, valt att ha upplaggningen i
cirkelform, se figur 1.2. Lat oss forklara. D& employer brand litteraturen r i sin linda och
jamstélldheten agerar i motvind ser vi denna uppsats som en grogrund for fortsatt forskning.
Vi hoppas, att déar var uppsats slutar kommer nasta ta vid. Darfor valet att ha en streckad pil
mellan slutsats och vidare forskning (6) till litteratur (1). Vi kommer att ge en Kkort

redovisning av innehallet i de olika delarna i var upplaggningscirkel.

Litteratur (1): Har ges en genomgang av employer brand litteratur (kap. 2) och
jamstélldhetslitteratur (kap. 3). Avsnittet slutar med detta har sagts om employer brand och

jamstalldhet” vilket ger en sammanfattad bild av forskningen idag.

Vart bidrag till foretagsekonomisk
jamstalldhet (2): Har kommer vi med utgangs
punkt i “Det har sagts om employer brand och
jamstalldhet” att presentera vart bidra till den
foretags ekonomiska jamstalldheten. Det har leder

slutligen fram till var forskningsfraga.

Metod (3): vilka metodologiska ansatser har vi

valt att nyttja i uppsatsen, hur kommer var empiri

att utformas? Metoden ger svar pa dessa fragor.

Figur 1.2 — Uppsatsen upplaggning

Empiri (4): Utifran litteraturen har vi valt att sjélva géra en undersékning. Denna presenteras
i empirin och kommer att félja med den I6pande texten med hjélp av fragediagram och

tabeller som presenterar resultatet.

Analys (5): Hur relateras var undersokning till teorin vi presenterat i vara litterara kapitel?

Alla dessa fragor far svar i var analys.

13



Slutsats och forslag till vidare forskning (6): Vad har vi fatt for svar med var uppsats,
vilka resultat kan anses ha framkommit genom den. Vad bor framtida akademiker forska

vidare pa inom omradet.
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2. Employer brand

Nedan kommer vi att fora en generell diskussion om begreppet employer brand sa som den
uttrycks i litterara sammanhang. Fokus kommer att ligga vid begreppet, vad det bestar av och
varfor det ar av vikt for att attrahera potentiell arbetskraft. Vi avslutar med en modell dér

byggstenarna i ett employer brand presenteras.

2.1 Vad ar employer brand?

| ett nummer av Journal of Brand Management fran 1996 talar Ambler och Barrow om
begreppet employer brand och genom sin undersokning av 27 foretag visar de pa betydelsen
av HR management pa foretag. Vi finner aven att begreppet anvands mer frekvent bland
konsultrapporter samt litteratur baserade pa undersokningar dar foretags attraktionskraft stalls
mot dess varumarke (tex. Grout, 2002, McGivern, 2005, Sutherland, 2002,
www.universum.se, 2006-03-14 och www.talenttalk.se, 2006-03-14).

Ambler och Barrow (1996) talar vidare om employer brand som ett fullvéardigt paket av
funktionella, ekonomiska och psykologiska formaner som ges till den anstilide genom
anstéllning. Dessa formaner skapar en identitetsbrygga mellan personal och foretag. Grout
(2002) fyller pa definitionen genom att bryta ur employer brand fran Corporate brand. Grout
(2002) menar att employer brand tar fokus pa organisationens varde, system, policys och
beteende som ett satt att attrahera ratt arbetskraft samt att motivera existerande personal. Det
varldsomspéannande icke vinstdrivande organet Conference board, grundat 1916, producerar
flertalet ekonomiska rapporter. Rapporten “Engaging employees through your brand” fran
2001 gar helt i linje med Grouts (2002) synsatt och sager att employer brand syftar till att

attrahera, motivera och behalla potentiell och nuvarande arbetskraft.

Mckenzie (2001) har via intervjuer gravt vidare i begreppet employer brand och fértydligar
dess innebdrd. McKenzie havdar att den inre karnan av ett employer brand maste sta i
samklang med den yttre. En arbetssokande som soker sig till ett visst varuméarke ska ha kvar
samma tankar om varumarket dd denne ar anstalld. Grout (2002) och McGivern (2005) har
liknat ett employer brand vid ett produktvarumarke. P4 samma satt som produktvarumarket
syftar till att attrahera kunder syftar employer brand till att attrahera arbetskraft.
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Professor Sullivan (2003) havdar att employer brand &r nagot som alla foretag har, bra eller
daligt. Det skapas genom den kontakt foretaget har med den anstéllde. Ett foretags employer
brand sprids likt ogras genom daglig "word of mouth” kommunikation. Framgéang nas darfor

genom att leda andras uppfattning av foretaget efter 6nskat mal.

Precis som ett traditionellt varumérke sa bestar employer brand av bade personlighet och
positionering. Det ska Over tid skapa en relation med starka kanslor av tillforlit eller till och
med nostalgi (t&nk Nike eller Coca-Cola), en kanslorelation mellan arbetstagare och
arbetsgivare. Utifran denna synvinkel sa sprider sig imagen i samhallet vilket resulterar i en
paverkan pa arbetssokande (www.hewittasia.com, 2006-04-02). Pa den svenska marknaden
kan foretag som IKEA och Ericsson anses vara tva tunga kandidater till titeln om Sveriges

mest nostalgiska och tillforlitliga foretag (Universum Communications, 2004).

Employer brand har utvecklats for att ga i linje med produkt- och foretagsvarumarke. Det
finns vissa likheter men aven tva vasentliga skillnader. Den forsta ar att employer brand &r
arbetskraftsspecifikt och karakteriserar foretaget utifran dess anstillda. Den andra ar att
employer brand ar bade internt och externt till skillnad fran produkt och foretagsvarumarke
dar dess energi koncentreras till externa mottagare (Backhaus & Tikoo, 2004).

2.2 Employer brands betydelse for att attrahera ratt arbetskraft

Genom att bygga upp ett effektivt employer brand skapas det konkurrensférdelar som medfor
att foretag attraherar potentiell arbetskraft. Employer brand har véxt i popularitet bland
foretag, da det ger foretag en mojlighet att marknadsfdra sin organisation och dess anstéllda
och inte bara produkternas varumarke. Begreppet ar dock fortfarande spartanskt behandlat i
litteraturen (Backhaus & Tikoo, 2004). Dess betydelse stdrks av Ambler och Barrows,
tidigare namnda, undersokning fran 1996. Slutsatsen i undersokningen &r kort & gott att
marknadsforing har betydelse i anstéliningssammanhang. Ytterligare en studie gjord 2002 av
Ewing stéarker betydelsen av employer brand i det alltmer tilltagande kunskapssamhallet dar
tillgangen pa kompetent arbetskraft ar sinande. Senast forra aret svarade 95 % av alla
respondenter i en undersokning, dar 1889 rekryteringsansvariga tillfragades, att employer
brand ar “viktigt”. 80 % svarade att det i framtiden kommer att bli an viktigare (Willock,
2005).
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Ett starkt employer brand kan bidra till att reducera kostnader vid personalrekrytering, fa de
anstallda till att troget stanna kvar och till och med bidra till en hogre attraktion av potentiell
arbetskraft. Detta trots konkurrenters erbjudanden med hogre 16n, fast samre employer brand
(Ritson, 2002).

Sullivan har utifran en undersokning (1999) tagit fram en rad faktorer som bidrar till ett
framgangsrikt employer brand, ett employer brand som attraherar ratt arbetskraft. Vi ser en
likhet mellan dessa punkter och de punkter som Backhaus och Tikoos (2004) presenterar i sin
artikel ”Conceptualizing and researching employer brand”. Punkter som &r knutna till

employer brands betydelse for att attrahera potentiell arbetskraft presenteras nedan:

% Utveckla en gemensam bild hos de anstéllda 6ver hur det &r att arbeta for foreget som
de senare sprider vidare till personer utanfor.

x  Bygga upp och forstarka den publika bilden av foretagets kultur, ledarstil och
framtidsmojligheter.

% Samverka med produktvarumérken och foretagsvarumarket.

x  Kontinuerligt upprétta foretagets employer brand internt och externt for att
sékerhetsstélla image framover.

% Ett employer brand presenterar information om férvantningar som ger upphov till ett
oskrivet kontrakt mellan arbetsgivare och arbetstagare. Det medfor att ett effektivt
employer brand minimerar risken att arbetstagaren upptrader mot foretagskulturen.

% Ett daligt kommunicerat employer brand som ger en orealistisk bild av féretaget bidrar
till att risken for att anstéllda lamnar foretaget. Samma sak galler da bilden Gver

organisationen kommuniceras felaktigt.

2.3 Employer branding

“In the war for talent, HR professionals are not being equipped with one of the most important

weapons in the recruitment armory — employer branding.” (Willock, 2005)
Som namnts ovan ar employer brand de “mjuka” faktorerna som ror anstallning av potentiell

arbetskraft. Ewing m.fl. (2002) diskuterar hur personalen ska tycka att deras arbetsplats ar

underbar att arbeta pa. Processen i hur man bygger upp detta kallar Ewing m. fl. for employer
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branding. Aven Backahus och Tikoo (2004) namner processtankande i samma mening som

uppbyggnad av employer brand, d.v.s. employer branding.

Employer branding har beskrivits som summan av ett foretags anstrangningar for att
kommunicera till befintlig och potentiell arbetskraft (Lloyd, 2002, refererad fran Berthon
m.fl., 2005). Employer brandig bidrar till att stirka det psykologiska omradet (d.v.s.
foretagskulturen) mellan arbetsgivare och arbetstagare for att kunna behdlla personal och

samtidigt attrahera de ratta personerna till organisationen (Farrell, 2003).

Enligt Hunt och Landry (2005) bér employer branding anvdndas som de flesta andra
marknadsforingsverktyg da det kan skapa fordelar for foretagen. Det har kommit att anvandas
i allt storre utstrdckning vid attraktion av potentiell arbetskraft samt sékerstélining av den
nuvarande personalens engagemang i foretaget (Backhaus och Tikoo, 2004).

Employer branding och dess kopplingar till foretaget kan beskrivas med hjalp av en
processfigur, se figur 2.1 nedan. Vi utgar fran employer branding och kan sedan se hur ett
fléde som via stegen “employer brand associations” och vidare "employer image” mynnar ut i
“employer attraction” (arbetsplatsattraktion). Nederst i modellen bidrar organisationens
identitet och kultur till lojalitet till foretagets employer brand vilket i sin tur leder till paverkan
av de anstalldas produktivitet (Backhaus och Tikoo, 2004).

Employer brand Employer image Employer
associations attraction

Organization
identity

Employer brand Employee
/ loyality productivity

Organization
culture

Figur 2.1, Employer branding struktur (Backhaus och Tikoo, 2004).

Da det ar specifikt den Oversta delen som &r av intresse for oss kommer den diskuteras mer
ingaende. Den forsta “employer brand associations™ star uttryckligen for de tankar och idéer
som ett varumarke vécker hos den enskilde individen. Néasta steg i modellen ar “employer

image”. Man talar har om en sammanslagning mellan de faktiska varumarkena, t.ex.
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produkten, med de symboliska vardena som ett varumarke innehar (Supphellen, 2000 &
Keller, 1993). Slutligen mynnar detta ut i “employer attraction”. Berthon m.fl. (2005) har
genom undersokningar visat att employer attraction behandlas inom flera olika omraden
sasom ledarskap, kommunikation, marknadsforing och pa senare tid &ven som ett
affarstidningsbegrepp. Det intressanta med employer attraction ar dess koncept att utifran ett
employer brand specifikt titta pa hur man attraherar potentiell arbetskraft, arbetskraft med

speciella kunskaper som ger foretaget en konkurrensfordel (Berthon m. fl., 2005).

Employer attraction starks genom att organisationens varderingar implementeras i
verksamheten och dess anstéllda. Desto tydligare vdrdena kommuniceras och matchar de
varderingar som den potentiella arbetskraften har desto stérre blir organisationens
attraktionskraft. Vidare, utifran en socialpsykologisk aspekt, bor det tillaggas att manniskor
skapar sin image genom att vara med i olika sociala grupper. Det innebar ocksa att de dras till
vissa grupper som de kdnner samhdrighet med. Genom att skapa en employer attraction som
gar i linje med vad den potentiella arbetskraften efterfragar sa 6kar ocksa mojligheterna att
attrahera den potentiella arbetskraften (Backhaus & Tikoo, 2004, med hansvisning till
Schneider, 1987, Cable & Judge, 1996 och 1997 samt Tajfel, 1982).

2.4 Byggandet av ett employer brand.

Att bygga upp ett employer brand beskrivs inom Human Resource som en trestegsprocess.
Forst ska foretaget arbeta fram ett karnvéarde som blir stommen i deras varumérke. Det byggs
upp utifran foretagskulturen, ledarstilen, kvaliteten pa de nuvarande anstéllda, nuvarande
anstalldas forestallningar om att arbeta dar samt intrycket som deras produktutbud och tjanster
skapar. Steg tva blir att utifran dessa aspekter arbeta fram ett koncept som kommer att sprida
kénslan av hur det &r att vara anstalld pa detta foretag (Sullivan, 2002). Det ar tankt att vara en
sann representation av vad foretaget erbjuder (Eisenberg mfl, 2001, refererad fran Backhaus
& Tikoo, 2004). Varumarket implementeras genom att man presenterar det for potentiell
arbetskraft, rekryteringsfirmor och radgivare. Den externa marknadsforingen ar som sagt
framst tankt for att locka till sig arbetskraft men kommer dven att vara en stottepelare till
produktvarumarket och foretagsvarumarket. En forutsattning for att det hér ska bli bra i sin
helhet &r att grundvarderingarna gar igenom bade employer brand och produktvaruméarken

som en rod trad (Sullivan, 1999). Det tredje och sista steget ar den interna marknadsforingen,
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aven kallat internal branding. Det &r viktigt for att 16ftena som employer brand kommunicerar

externt implementeras i foretagskulturen sa att man aven lever upp till dessa (Frook, 2001).

Aven tidiga rekryteringsaktiviteter har en inverkan pa foretagets employer brand genom tva

vardedimensioner. Dels &r det de generella attityderna gentemot foretaget och dels ar det de

forvantningar som en anstalld har pa jobbet (Collins & Stevens, 2002). En vég att ga, som

Backhaus och Tikoo (2004) nédmner, ar att samkora employer brand med produkt- och

varumarkeskampanjer. Exempelvis sa har UPS anvéant metoden for en kampanj dar de a ena

sidan pavisade deras flexibilitet och professionalism men samtidigt pekade pa mojligheter

som anstallda ges i foretaget (Backhaus & Tikoo, 2004).

Join the company with
the most exciting choice
of company cars.

Dt eRCHRYSLER

Reklamkampanjer har kommit att bli allt
vanligare, som metod for att attrahera
potentiell  arbetskraft,  speciellt i
ekonomiska tidskrifter (Sherry 2000). Ett
exempel ges frdn en annons i The
Economist d&r Daimler Chrysler soker
arbetskraft (se figur 2.2) (Berthon m.fl.,
2005).

Figur 2.2, Annonskampanj i The Economist av ChryslerDaimler (Berthon m.fl., 2005)

2.5 Byggstenar i ett employer brand

Vad vore vél employer brand utan en modell. Corporate Leadership Council (nedan CLC), en

organisation for HR chefer har sammanstéllt flertalet rapporter med syfte att hjalpa HR chefer

runt om i varlden i sitt arbete. | sin rapport fran 1999 visas en modell som 6versatt till svenska

heter komponenter i ett employer brand. Den syftar till att visa sjalva hjartat i det som vi ovan,

se kapitel 2.1 t.o.m. 2.4, bendmnt employer brand.
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Work-life balance

Company culture
and environment

Product/company
brand strenght

Compensation and
benifits

Work environment

e Business travel
e Location

e Flextime
Childcare

e Work Hours

e Vacation

e Telecommunicatio

n

e Senior team
quality

¢ Development
reputation

e Technology level

¢ Risk taking
environment

e Company "fit”

e Company size

¢ Reputation
(appeal of
company’s
product or service)

e Salary (base pay)

o External Equity
(pay to market)

¢ Internal Equity

e Bonus

e Stock options

¢ Retirement

contributions

Health benefits

e Manager Quality

e Coworker Quality
e Recognition
Empowerment
Work challange
Cutting-edge Work
Internal Mobility
Role Clarity
Project
responsibility

Figur 2.3. Modell, Komponenter i ett employer brand (CLC, 1999)

Company
Culture &
enviranment

Wark-life
Balance

Product brand
strenght

Wark

Compensation
and benifits

environment

I modellen, se figur 2.3, belyses bl.a. humankapitalvariablerna. Huvudindelningarna ar work-

life balance, Company culture and environment, Compensation and benefits samt Work

environment. Betydelsen av dessa ar en stegrande process. Enligt undersokning fran CLC

(1999) benamnd The Compelling Offer: A Quantitative Analysis of the Career Preferences

and Decisions of High Value Employees, har 6000 anstéllda fran 19 storre foretag fatt svara

pa vad de anser vara av vikt i arbetet. Det visar sig da att den anstallde vardesatter de mjuka

faktorerna allt mer ju langre anstéllningstiden pagatt. Att arbeta for ett kant varumarke ar

inspirerade men endast da dven évriga mjuka faktorer i modellen ocksa uppfylls (CLC, 1999).
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Anstallningscyklerna pa arbetsmarknaden roterar allt snabbare. | dagens samhalle blir

arbetstagaren fortare uttrakad av ett arbete denne fran borjan vardesatt som intressant. Foretag

maste darfor differentiera sig mer och mer och resultatet &r att de mjuka faktorerna okat i

varde medan t.ex. produkt- och foretagsvarumarket minskat i betydelse (CLC, 1999).

Da det presenteras vad som ar av vikt under nastan

samtliga rubriker i figur 2.3 ser vi ingen
nodvandighet att belysa dessa ytterligare. Dock ges
ingen forklaring till product/company brand

strenght. CLC (1999) beskriver genom figur 2.4
product/company brand strenght och séger att dven
figur 2.4 innehaller faktorer som paverkar foretagets
employer brand och av den anledningen valjer vi att
presentera dessa hér.

features

Image &
prestige

Innaovation
& Design

brand and its

Product
components (CLC, 1999)

Figur 2.4,

CLC (1999) menar att man ska se pa byggstenarna i employer brand pa samma satt som

produkterna som foretaget séljer. Kan man inte leverera sina byggstenar i employer brand sa

sjunker tillforlitligheten bland personal pa foretaget pa samma satt som hos kund nar man inte

levererar sin produkt.
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3. Jamstalldhetens omraden

Nu &r det dags att grdva djupare i jamstélldhetsteorierna. Den litteratur som vi behandlar
forsoker vi nysta upp och tydligt presentera. Det ar likt ett garnnystan som vi foljer
jamstalldhetstraden for att plotsligt vara tilloaks dar vi en gang pabdrjade vart kapitel, i

garnnystanets centrum — kdnsaspekten.

Den svenska jamstalldhetspolitiken har slagit fast att malet med jamstalldhet i Sverige &r att
man och kvinnor ska anses ha samma utgangspunkt i livet. Inneborden ar samma réattigheter,
skyldigheter och mojligheter inom alla essentiella omraden en manniska kan anses ha i sitt liv
(prop. 1993/94:147). Roth (2002) menar att detta &r en generell definition av vad jamstélldhet
kan anses vara. Jfr med www.ne.se (2006-04-04) som beskriver jamstélldhet som ett tillstand

da man och kvinnor har samma rattigheter, skyldigheter och majligheter.

Utifran Claes Borgstroms syn pa den svenska jamstalldheten kan man snabbt luta sig at att det
finns mycket i Ovrigt att 6nska. Nedanstaende citat kan ge en vag inblick i vad som hander i

var nuvarande JamO: s hjarna:

»Jamstalldhet gar inte att komparera, antingen rader det eller sa rader det inte. Inget kan vara

jamstéllt, jamstélldare, jamstalldast. Sverige som land ar inte jamstallt”
(Claes Borgstrém, VD Jamo, Samtal pa kulturhuset, 2003)

3.1 Jamstalldhet ur ett strukturellt perspektiv

Strukturen som beskriver jamstalldheten i en organisation kan vara synlig och osynlig. Den
osynliga strukturen &r svar att se och utstaka i organisationen medan den synliga strukturen

visar sig tydligare. Nedan foljer en ingdende beskrivning av dessa tva olika sorters strukturer.

Synlig struktur — den 6ppna

Den uppdelning mellan konen dar man 6verordnas kvinnor i vart patriarkala samhalle
bendmner Wahl m.fl. (1998) vid konsordning. Det hér tar formen utav konsstruktur som
Wahls undersokning om kvinnliga civilekonomers och civilingenjorers Kkarridrutveckling
1992 ligger till grund for. Sjalva syftet med begreppet ar att kunna anvénda det som ett

redskap nar en organisation ska studeras ur ett konsperspektiv. Det gar namligen, med hjélp
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av statistik och beskrivningar, att synliggdra konsstrukturen i en organisation, se punktlistan
nedan. Resultatet och de konsekvenser som en sadan beskrivning far kan variera mellan olika
organisationer. Det gor det mojligt att iaktta de tre uttryck som en kdnsstruktur bestar av
(Wahl m.fl., 2001):

1. Antalsmassig fordelning mellan kvinnor och man i en organisation (atskillnad 1).
2. Grad av segregering mellan konen i sysslor, yrken och positioner (atskillnad 2).

3. Hierarkisk férdelning mellan kénen, grad av inflytande och makt (atskillnad 3).

Drejhammar (2001) lagger fram en undersokning gjord pa stadsforvaltningen av Ressner
(1985) dar hon presenterar tecken pa dubbla maktstrukturer i en organisation. Det ar
skillnader som 16n, inflytande i arbete, utvecklingsmojligheter o.s.v. som speglar de
differenser som finns i de olika yrkeskategorierna. Det ar genom att gbra det “dolda”
fenomenet kon synligt som den undangdmda hierarkin mellan konen kan askadliggoras, se
figur 3.1. Figuren ar uppbyggd i de tre vertikala hierarkiska nivaerna kontoristniva,

handlaggningsniva och chefsniva. For att vidare

SC)ZSh;/?snivé illustrera  den  dubbla  maktstrukturen i

5%\ organisationen sa visar den streckade linjen pa

o5 9% ‘\\ iy hur kvinnorna, den vénstra sidan, och mannen,
\ ’ den hogra sidan, &r fordelade genom

Handlaggningsniva . 0 L .
@q\g 10% organisationen. Pa kontoristniva, den ldgsta

~ - 0 R . .
. NG nivan, ar det kvinnorna, 90 %, som dominerar
90 % Kontoristniva S o
- - medan de pa handlaggningsniva enbart star for

25 % och slutligen pa chefsniva for ringa 5 %.

Figur 3.1 Omarbetad modell utifrdn dubbla hierarkier i organisationer (Ressner, 1985, referad fran
Drejhammar, 2001)

Den skrivna jamstalldhetsplanen som jamstalldhetslagen (1991:433) kraver att alla foretag
med minst tio anstallda ska upprétta ar en annan synlig struktur. Men kan jamstalldhetsplanen
verka som ett verktyg for att fraimja jamstélldheten? Drejhammar (2001) anser att den kan
gora det. Hon papekar dock vikten av att det inte bara finns en jamstéalldhetsplan utan att det
de facto ar ndgot som foretagen anvander aktivt som en del i organisationen. Kronstam (2002)
bygger pa diskussionen om jamstalldhetsplan med att nyansera bilden av att den enskildes
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situation och mojligheter i arbetslivet paverkas av just foretagskulturen som kan paverkas nar

jamstalldhetsplanens innehall implementeras och blir en naturlig del av verksamheten.

Osynlig struktur — den dolda

Kvinnor har kommit att bli mer och mer aktiva i arbetslivet. Det har beror pa en forandring i
familjemonstret dar kvinnor och méns givna roller i samhallet luckras upp. Samtidigt som det
direkta och personliga fortrycket av manlig dominans borjar forsvinna sa byts det ut mot ett
indirekt och strukturellt fortryck (Wahl m.fl., 2001). Det &r kvinnans beroende av staten och
organisationsstrukturer som Wahl m.fl. (2001) med referat till Holter (1984) anser varnar om
mannens intressen framfor kvinnans. Mannens dominans &r ofta omedveten i strukturen och
darmed aven kvinnans underlagsenhet. Det har kan gora det svarare att se hur utstakat
monstret &r dar man och kvinnor har olika roller och arbetsuppgifter i en organisation. Vi har
tidigare tryckt pa att det rader en ojamnhet mellan kdnen pa arbetsmarknaden rent hierarkiskt
och vill nu poéangtera att kvinnor aven far olika arbetsuppgifter i forhallande till man

oberoende av var i organisationen de befinner sig.

Kodnsmaktsystem, vilket Wahl m.fl. (2001) med hénvisning till Holter (1992) bendmner vid
mansmakt, innebar att det i organisationen finns strukturer och processer som utifran kon
vidmakthaller mansdominansen. Det & mannens principer och intressen som trycker undan
kvinnorna. ldag ar mansmakten inte fullt lika 6ppen som tidigare och har numera indirekta
former. Andra forfattare som nyttjar specifikt uttrycket konsmaktsystem ar Wahl (2003) som
med hanvisning till Lindgren (1985) refererar till en studie dar kvinnor pa mansdominerade
arbetsplatser efter ett tag far typiskt monotona icke meritgivande arbetspositioner som kan
klassas som “’kvinnoarbeten”. Det paradigm som aterspeglar det har sceneriet ar nar kvinnor
kommer in och konkurrerar med mannen om samma jobb, arbetsuppgifterna utférs rumsligt
nérliggande med varandra och att det finns en interaktion mellan man och kvinnor nar de t.ex.
mots i arbetslag eller i fikarummet. Detta ar nagot som Drejhammar (2001) anser har skapat
en situation som innebdr att kvinnor har samre I6ner, pensioner, utvecklingsmojligheter,

egenkontroll pa arbetsplatsen samt allt mer monotona arbetsuppgifter.
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3.2 Jamstalldhet ur ett processperspektiv

Med den figur som Drejhammar (2001) presenterar, med hénvisning till Kvande och
Rasmussen (1990), illustreras kdnsordning, se figur 3.2. Kvande och Rasmussen (1990) gor
en undersokning pa sex foretag for att analysera kvinnliga ingenjorers kompetens och
utvecklingsmojligheter. | undersékningen visas bl.a. att organisationer inte alls &r
kdnsneutrala utan praglas utav méannens villkor. Det har skapar hinder for kvinnornas karriar
och utvecklingsmojligheter. En utav de processer som kvinnor i mansdominerade foretag kan
mota ar diskriminering. Det finns en mer ingaende beskrivning av vad diskriminering ar
nedan men som exempel kan ndmnas att sexuella trakasserier ar en form utav diskriminering.
Paternalisering som &r en 6ppen och legitim konsordnande process innebar att medelalders
man forsoker skydda och ta hand om kvinnorna pa arbetsplatsen. Vidare kan vi i figur 3.2
finna konsobjektivering. Det innebar att kvinnor gors till konsobjekt pa arbetsplatsen och
ménnen fokuserar vid deras klader och utseende. En irrelevant fokusering som inte har med
arbetet att gora. Det hela resulterar i att kvinnornas roll som arbetskollegor hamnar i
skymundan. Den sista formen &ar osynliggérande, en dold legitim form som innebéar att
kvinnor gors synliga som kén men forblir osynliga som yrkespersoner. Det har sker
framforallt i organisationer dar kvinnor &r i minoritet och darfér avviker fran den manliga
normen. Pa en arbetsplats ter sig det har nar man ignorerar att stodja och dito ge kvinnor den
aterkoppling pa utférda arbetsuppgifter som de ger sina manliga kollegor. (Drejhammar,
2001).

Oppen

A

Diskriminering Paternalisering
Illegitim Legitim
< -

Kons- o
objektivering Osynliggorande

\/

Dold

Figur 3.2, Konsordnade processer i organisationer (Kvande och Rasmussen, 1990, refererad fran
Drejhammer, 2001)
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Betydelsen av gruppens normgivande kultur pa jamstalldheten

Foretagskulturen utgar fran foretags normer och varderingar vilka speglar hur man vill att
arbetsplatsen ska se ut. Det i sin tur paverkar den dagliga verksamheten dar de anstéllda
arbetar och agerar (Kronstam, 2002). En av de processer som speglar foretagskulturen ar
rekryteringsprocessen. Som Drejhammar (2001) sdger blir ofta mannen en normgivande
faktor vid rekrytering. Enligt Drejhammar har forskare sett att nagra av de faktorer som
paverkar en rekrytering ar den tidigare anstélldes egenskaper samt chefens uppsatta
kompetenskrav. Da chefen ofta & en man och han darfor utgar fran de egenskaper han sjalv
besitter och finner viktiga pa sitt foretag sa resulterar detta i att mannen aterigen blir norm vid
nyrekrytering. Wahl m.fl. (2001) fyller i att det ska vara den bast lampade personen som far

ett arbete, inte det normgivande konet.

Det ar framst den gamla typen av foretag som har motséattningar mellan koénen. Detta
beroende pa att de lever efter en hierarkisk struktur vilket medfor att det rader en viss ordning
pa hur samtal fors, vilka som ar foretagets beslutsfattare, hur beslutprocessen ser ut, etc. Det
skapas vidare en dold lag éver vilka som far och inte far ta ton (Drejhammar, 2001). | nésta
steg véljer Drejhammar att ga annu langre och ge hierarkin ett kon. Det skapas da ett nytt
problem for kvinnor beroende pa att man har makt 6ver kvinnor samt att mannen har ett
"manligt sprak” som praglar chefspositionerna och da ger kvinnor en kommunikativ

uppforsbacke i foretagskulturen.

En organisation med en mansdominerad miljo skapar de ratta forutsattningarna for att man,
jamfort med kvinnor, lattare ska bli accepterade. Det ar utifrdn den homosociala teorin dar
maén identifierar sig med och orienterar sig mot andra man som Wahl (2003) med h&nvisning
till Lipman-Blumen (1976) presenterar det har resonemanget. Kvinnor som grupp ar idag mer
splittrade darfor att de &r utan makt vilket tvingar dem att orientera sig mot mannen. Det ar
alltsd den radande maktsituation som gor att kvinnorna maste soka sig och anpassa sig till

manligt beteende for att kunna passa in i en organisationskultur.

Abrahamsson (2000) menar att man kan undvika specifika foretagskulturer som uppmuntrar
konsstereotyper genom att skapa heterogena grupper pa foretagen. Nar vi laser i
Abrahamssons litteratur finner vi att ovan namnda gruppheterogenitet &ven gynnar
jamstélldhet. Allra bast verkar en gruppheterogenitet fungera i organisationer dar det arbetar
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fler kvinnor &n méan. Abrahamsson (2000) menar att det i dessa organisationer uppmuntras till
heterogenitet och personalen garna ser fler mén i homogena kvinnogrupper. Wajcman (1998)
menar att man bor tillgodorakna sig kvinnors kunskap da det hjélper till att skapa nya
infallsvinklar pa en mansdominerad arbetsplats vilket &ven Gordon m.fl. (1991) och
Greenslade (1991) star bakom. De havdar med bestamdhet att en heterogen grupp far en battre
forstaelse for de behov som kunder har och ger da foljaktligen organisationen en storre

spetskompetens och i férlangningen en konkurrensférdel

Diskriminering av kvinnor, en negativ foreteelse i organisationen

Sverige har ett trovardighetsproblem. Vart land klassas utdt sett som ett valdigt jamstallt
samhélle men samtidigt sker en systematisk diskriminering av kvinnor (Claes Borgstrém
refererad fran Amundsdotter & Gillberg, 2003). Aven om den direkta diskrimineringen kan
anses ha minskats de senare aren rader det fortfarande enligt Sims m.fl. (1993) ett problem

med en underbyggd diskriminering pa foretagen.

Fransson (2000) vill papeka att diskriminering uppkommer genom en direkt separation av
man och kvinnor som ett resultat av deras konstillhérighet, bade individuellt och kollektivt.
Arbetsforhallandena blir fel for kvinnor da mannen &r den normgivande utgangspunkten i
samhéllet som skapar den arbetsplats dar bade man och kvinnor ska arbeta. Wahl (2003), med
hénvisning till Fogarty m.fl. (1981), ser ingen storre fara i foretags direkta diskriminering.
Direkt diskriminering kan klassas som ett sporadiskt problem i valda branscher och Fogarty
m.fl. anser att det gar att l6sa med hjalp av Kkarriarhandledning. Den indirekta
diskrimineringen &r den som &r det stora problemet da den innebér en diskriminering mellan
karridar och familjeliv (Wahl, 2003, refererad fran Fogerty m.fl., 1981). Wahl (2003) belyser
ett resonemang som visar pa att ju fler kvinnor det fanns pa en specifik organisationsniva
desto farre fall av diskriminering utsattes kvinnorna for. Vidare tar hon upp trdden om den
indirekta diskrimineringen och dess negativa effekt pa kvinnor avseende karridrglapp i
forhallande till familjelivet.

Sexuell diskriminering av kvinnor
Att utfora en handling som klassas som en sexuell diskriminering kan ske pa olika vis. Roth
(2002) menar att det kan ga fran att vara den ovalkomna klappen pa axeln till att psykiskt

diskriminera antingen en specifik person eller en specifik grupp med skamt av sexuell
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karaktar. Sims m.fl (1993) papekar den svara balansgang som rader i organisationen. Nar
méanniskor arbetar ihop lever de dven ihop. Detta medfor att det dras skamt och sétts upp
roliga teckningar, allt for att fungera som en stamningshdjare. Om vi ater ser till Roth (2002)
pavisas den problematik som uppkommer pa arbetsplatsen. Alla anstallda har en subjektiv
asikt om vad som é&r roligt och vad som &r diskriminerande eller krankande vilket medfcr en
svar gransdragning. Arbetsrattsexperten Iseskog (2005) menar att arbetsgivaren bor belysa en
nolltolerans mot krankningar pa arbetsplatsen och att det ska ske en aktiv insats mot denna

sortens diskriminerande foreteelser.

Roth (2002) vill paskina att de konsekvenser sexuella trakasserier i forsta hand medfor ar
foretagsekonomiska. Roth namner variabler som utebliven produktion, 6kad sjukfranvaro

samt foretagsmassig badwill.

Arbetsmiljodiskriminering som drabbar kvinnor

Enligt Brannen (1994) med hanvisning fran Wajcman (1998) anger foretag som uppmuntrar
till foraldraledighet en diskriminerande ton mot kvinnor. Enligt Brannen (1994) skapar detta
ett fokus pa den kvinnliga arbetssektorn och ger en segregering av den totala
arbetsmarknaden. For att motverka denna diskriminering foresprakas ett krav dar aven man
uppmuntras till karridrbrott och att arbetsgivaren ska infora aktiva handlingar sa att
uppmuntran blir verklighet.

Wajcman (1998) gar sjalv inte i Brannens fotspar. Wajcman menar att grundinstallningen i
arbetslivet ar att man gar ut skolan sen &r det arbete som galler fram tills pension utan
medgivande for de krav familjelivet staller. Detta, menar Wajcman, innebdr i forlangningen
att familjevanliga policys bara ger kvinnor ett storre incitament att ta ut ledighet och i
forlangningen da oka den diskriminering kvinnor utsétts for i forhallandet mellan arbetsliv
och karriar. Bjornberg (1998) har genom sin studie visat att det rader en férandring i
arbetskulturen gallande familj och karriar. Man har pa senare tid blivit mer fokuserade pa
aven en familjekarriar och inte enbart en yrkessam karridr. Ett satt att uppmuntra denna
manliga familjekarriar ar arbetstidsforkortning. 1 SOU 2002:49 star att ldasa om en trettioarig
politiskt debatt, som talar for att en arbetstidsforkortning till sex timmar &r av godo for
jamstélldheten. De argument som stélls upp &r att en arbetstidsforkortning starker kvinnors

position i arbetslivet da det kommer resultera i en organisatorisk strukturomvandling. Kan
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man dessutom ta vack de oregelbundna arbetstiderna pa arbetsmarknaden kan detta ge en
gynnsam effekt pa halsoaspekterna i foretaget. Nilsson (2005) papekar namligen att

oregelbundna arbetstider kan ge stressproblem, magbesvér eller t.ex. huvudvark.

Ett annat diskrimineringsproblem i arbetslivet ar den utformning dagens arbetsplatser har.
Bylund och Viklund (2003) séger att foretag bor ha jamstélldhetslagen som riktlinje vid
utformning av arbetsplatsen. Lagen sager namligen att en arbetsplats utformning pa intet vis
far vara diskriminerande. Den ska lampa sig for saval man som kvinnor. Bylund och Viklund
(2003) menar har att denna utformning blir hdgst individuell for varje foretag, men forfattarna
anger nagra riktlinjer for hur det kan se ut, t.ex. ska tunga lyft i mesta mojliga man undvikas

samt att omkladningsfaciliteterna ska vara separerade mellan man och kvinnor.

Enligt Abrahamsson (2000) sker arbetsplatsens utformning med en manlig kropp som grund.
Det skapas da en nackdel for kvinnor redan innan de ens sokt ett jobb da deras fysik
diskriminerats redan vid utformningen av arbetsplatsen. Abrahamsson (2000) namner hér t.ex.

verkstadsindustrin som anpassar verktyg efter mén och inte kvinnor.

3.3 Karridren som skiljer mellan kdnen

Den vésterlandska kulturen, med ursprung i ett patriarkal, anger att kvinnor inte bor stiga i
graderna (Legge, 1995). Kvinnan har svarare &n mannen att fa acceptans av familj och
anhoriga vid val av arbetskarriar framfor det mer klassiska valet “familjekarriar” (Wahl,
2003). Kvinnor som véljer yrkesmassig karriar avsager sig familjeliv i langt storre

utstrackning &n man som vill gora yrkesmassig karriar (Wajcman, 1998).

Bortsett fran samhallsaspekten som beskrivs ovan sa kan man stélla sig fragan: finns det en
anledning till att kvinnor, jamfért med mannen, har samre utvecklingsmdéjligheter och déarmed
ocksa svarare att gora karriar inom foretag? Flertalet organisationer har begrénsade
utvecklings- och karriarmojligheter for kvinnor i jamférelse mot man. Det rader ett
strukturellt problem for kvinnor som hindrar dem fran att utvecklas inom foretaget
(Drejhammar, 2001). Det kréavs en omstrukturering i sjalva organisationstankandet for att
sldappa in kvinnor i foretagskulturen dar det galler att ta steget fran att enbart tanka utifran
vissa kompetensvariabler, som t.ex. teknisk kompetens, som idag ar manligt knutet. Istallet
bor &ven kompetensvariabler som associeras till kvinnlighet, t.ex. medarbetarskap och tillit

30



varderas som kompetens. Det har ar nddvandigt for att andra pa radande foretagskultur och

darmed &ven se kvinnors varde och prioritet for vidareutbildning (Fletcher, 2001).

For att vidare beskriva méans och kvinnors villkor i en organisation kan vi konstatera att det
har betydelse ifall man tillnér en majoritet kontra minoritet pa en position. Da man och
kvinnor har olika ledarstil och i de fall forskning utgar fran chefer sa blir resultatet praglat av
mans ledarstilar vilket kan skapa olika forutséttningar beroende pa kon (Wahl m.fl., 1998).
Det ar det konsmarkta ledarskapet som gor det an svarare for kvinnor att bli befordrade och
hamna pa framskjutna positioner inom féretaget. Vi har en outtalad koppling mellan manligt
ledarskap och kompetent ledarskap (Holgersson, 2003). Kvinnor och man har olika
ledarskapsstil och trots att kvinnliga ledare till antalet ar farre anses deras ledarstil vara minst
lika bra som manlig ledarstil (Wajcman, 1998). Bergengren (1999) vill betona vikten av att
det &r de personliga egenskaperna som ska fa fokus da man bedémer vem som &r en bra
ledare, inte konet.

Som vi namnde ovan s& pekar forskningen idag pa att chefspositioner ar utformade efter
egenskaper associerade till man. Det ger man och kvinnor olika karriarmojligheter
(Holgersson, 2003). Karriarbegreppet har enligt Halford m.fl., (1997) lange varit baserat pa
mans arbetslivsmonster men samtidigt har det i organisationsteorierna behandlats utifran ett
konsneutralt perspektiv. Det ar den radande foretagskulturen som utifrdn normer och
varderingar aterspeglar de olika forutsattningar som man och kvinnor ges pa arbetsplatsen
(Wahl, 2003). Trots att dessa normer inte &r ristade i sten sa har de hittills varit en motstridig
process som kvinnor, med vilja att gora karridr, har gatt till motes. Det galler att bli ett med
organisationen och forkroppsliga dess varderingar for att ha storsta chans att na dess
toppositioner. Ingen ar val forvanad ifall de som har lattast for att lyckas tenderar att vara man
(Holgersson, 2003).

Wahl m.fl. (1998) forklarar karriarmojligheter, eller avsaknaden av karriarmojligheter, for
kvinnor genom en forankring i livet utanfor arbetet. Kvinnor kan inte bli chefer da de
samtidigt & mammor vilket i nuldget anses som en legitim forklaring. Ytterligare ett
argument for att kvinnan har svarare att gora karriar ar de begransningar i form av
diskriminering och olika typer av stereotypisering som finns i arbetslivet. Stereotypisering
innebér att, utifran kon, behandlas och beddms kvinnor och méan olika. Chefen gor en

bedémning om vem som ska bli befordrad utifrdn en stereotyp som bygger pa hur den
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tidigare, manliga, anstalldes egenskaper sett ut. Det ger en manlig kollega ett direkt forsprang

och kvinnans karriarmdjligheter forsamras.

Senge (1999) utvecklar resonemanget med féljande visdomsord. Den individuella synligheten
som frigdrs om organisationen uppmuntrar individerna kan, och bor, férhoppningsvis bli ett
stimuli for den anstillde. Tyvarr finns det dven en negativ aspekt av nar personal ska fa
erkannande. En negativ aspekt som framst, eller enbart, drabbar kvinnor. Da en kvinna
premieras pa arbetet klassas det garna som sarbehandling p.g.a. hennes kon medan det i ett
liknande fall med en man ses som normalbehandling. Kvinnor som forsoker utnyttja sitt
erkannande i ovanndmnda situationer riskerar att utsattas for diskriminering (Abrahamsson,
2000 med referering till Sundin 1998, Wahl 1992 och Magnusson 1998).

3.4 L6n och formaner

Den dubbla hierarkibeskrivningen ovan bidrar till, vilket redan presenterats, skillnader i I6ner
for kvinnor och méan. Bland de féretag som genomfort organisationsforandringar har, enligt
Abrahamssons (2000) studie, de flesta gatt ifran den kollektiva I6nesattningen. Stravan gar
mot en individuell 16neséattning som ska ge ett nyfott stimuli till personlig utveckling,
organisatoriskt larande och flexibilitet i bemanningen. I Abrahamssons (2000) studie visar det
sig att den individuella I6nesattningen har sin grund i en kollektiv grundlén. Man lagger sedan
pa en individuell forhandlingsbar del, en del som beror pa arbetsutformning samt slutligen en
del som ar kompetensstyrd. Vart att namna &r att faktorerna som styr 16nen varierar fran

foretag till foretag.

Individuella I6ner ger olika erséttning vid utfort arbete och kan ses som det mest rattvisa
systemet men samtidigt ska ndmnas att sa ar inte alltid fallet (Andersson & Harriman, 1999).
For att kunna satta en réttvis individuell 16n &r det viktigt att den satts néra individen. Det gor
att chefers och arbetsledares betydelse och ansvar 6kar vilket i sin tur leder till att graden av
subjektivitet Okar. Varderingar &r och kan namligen aldrig vara objektiva. Det &r av storsta
vikt att den anstalldes kompetens och kunskap avgor lonen sa att potentiell snedférdelning
uteblir (Mohrman m.fl., 1998). Wajcman (1998) tar upp en trad som Liff (1996) diskuterar.
Liff papekar att den individuella I6nesattningen visserligen ger en bra grund for individuella
skillnader men att det i arbetslivet inte finns nagon struktur for att behandla hur
I6nesattningen bor ga till. Liff avslutar sin diskussion med férkrossande tydlighet. Det har
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visat sig att kvinnor som grupp fortfarande systematiskt har en konkurrensnackdel gentemot

maén nar det handlar om individuella l6nesattningar.

For att undvika den har situationen séger Wajcman (1998) att basen for 16nesattning kan anses
utga fran tva grundprinciper. Antingen att man upploser skillnader eller att man véarderar
skillnader. Om man ser till infallsvinkeln att man varderar skillnader sa ligger fokus ofta pa
att man ska urskilja konsskillnader for att kunna sékerstélla att kvinnor inte undervarderas.
Motpolen, att man upploser skillnader, har totalfokus pa individuella prestationer. Den senare
modellen avséager sig kon och satter I6ner efter hur den individuella prestationen pa

arbetsplatsen ar.

Halso och ekonomiska arbetsformaner

Enligt Mohrman m.fl. (1998) &ar formaner strategiska beslut ett foretag tar, som kan aterknytas
tillbaka till att effektivt attrahera och behalla den arbetskraft som &r mest lamplig for de
specifika arbetsuppgifter som de ska utfora. Vi kan dven genom litteratur se att Amundsdotter
och Gillberg (2003) anser att halsoférmaner ar grundade utifran samma riktlinjer. Lundén och
Nygren (2004) utgdr ocksa fran grundtesen att arbets- och halsoférmaner ar en
foretagsekonomisk strategi. De pavisar ocksa att olika foretag har olika kulturer (regler) for
hur halso- och arbetsformaner ges ut till de anstdllda. Generellt talas det dock om
arbetsformaner i form av tjanstebil, telefon eller fri bostad, dar halsoférmaner &r

skadefoérebyggande behandling och rehabilitering samt gymkort.
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4. Det har sagts om employer brand och jamstalldhet

Det var med stor aptit vi gravde i vart teoretiska material. Var approach att titta pa employer
brand med jamstélldhetsglasdgonen pa har inneburit att vi tagit del av tva, pa ytan olika
teoretiska omraden. Som vi hér presenterar sa ar de dock val integrerade i varandra da det

handlar om att attrahera potentiell arbetskraft.

Employer brand dar som vi ovan namnt ett relativt nytt teoretiskt begrepp, trots att det
sakerligen funnits i manga foretagsledares tankar till och fran. Nagra faktiska riktlinjer har
trots det satts upp for vad employer brand anses vara. Bl.a. Ambler och Barrow (1996), Grout
(2002) och McGivern (2005) har via olika forskningskanaler utront vikten av att attrahera ratt

potentiell arbetskratft.

Ovan namnda forskare har &ven sett likheter mellan employer brand och produkt-
foretagsvarumarke. Skillnaden ligger i vilken malgrupp man attraherar. Dér produkt- och
foretagsvarumérke attraherar konsumenter attraherar employer brand arbetskraft. Med
utgangspunkt i employer brand tar Berthon m.fl. (2005) och presenterar employer attraction
som ar ett resultat av hur ett foretags employer brand skots och som specifikt &mnar visa pa
attraktionen av potentiell arbetskraft. I den modell, figur 2.1, som Backhaus och Tikoo (2004)
presenterar kan vi se hur employer branding mynnar ut i employer attraction. Vi skulle dock
vilja pavisa att relationen mellan employer branding, emlpoyer brand associations, employer
image och employer attraction bor kunna ifragaséttas. Employer branding anser vi lika val
skulle kunna leda till employer image som i sin tur leder till employer brand associations och
slutligen employer attraction. Hur modellen illustreras hamnar dock utanfor vara ramar for att

fullfélja uppsatsen och vi lamnar darfor en vidare diskussion kring den har modellen déarhén.

Den modell vi funnit i CLC:s rapport fran 1999 anser vi presenterar de olika delar ett
employer brand &r uppbyggt av. Férutom produkt och varumarkesstyrka pavisar den aven de
faktorer som forskningen angett som relevanta, d.v.s. de mjukare HR faktorerna (se t.ex.
Ewing m.fl., 2002). Modellens komponenter, som presenteras under kapitel 2.4, finner vi
aningen spretiga och vi far intrycket att den famlar lite i luften nar en sa detaljerad lista

presenteras under varje kategori. Darfor valjer vi att utifran det teorietiska materialet komma
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med vart egna bidrag till den foretagsekonomiska jamstalldheten och darmed mojliggora att vi

kan fortskrida vart arbete.

Det var redan pa 70-talet som debatter ledde fram till en uppmarksamhet kring jamstalldhet.
Trots det har utvecklingen gatt segt framat pa det litterara omradet medan jamstalldhetens
betydelse i naringslivet i Sverige har fatt en nastan obefintlig del av resurserna (Wahl mfl.,
2001).

Né&r det géller jamstalldhetsteori har flertalet forskare gjort ansatsen att det troligtvis behdvs
en storre organisatorisk forandring for att jamstélldhet ska implementeras riktigt i

organisationen. De som belyser fragorna starkast ar Wahl, Abrahamsson och Drejhammar.

En stor del av den forskning som presenterats pa omradet organisationsteori ar gjord ur ett
konsneutralt perspektiv (Wahl, Abrahamsson och Drejhammar). Det gor att jamstélldhet inte
tas upp som en faktor vilket innebér att den hér teorin varken har haft eller kommer att ha

prioritet i var uppsats.

Jamstalldhetsforskare har visat pa att arbetsplatser idag utgar fran en konsmakt dar ett ”=" kan
sattas till mansmakt. Det innebar att kvinnor far en uppférbacke i 16n, karriar, ja alla bitar som
aterspeglar den anstélldes situation pa ett foretag (Drejhammer, 2001, Wahl, m.fl, 2001)
Vidare har vi utifran Liff (1996), refererad fran Wajcman (1998), kunnat utldsa att den
individuella 16neséttning som de flesta foretag foresprakar idag ger kvinnor som grupp, en
systematisk konkurrensnackdel da kompetens associeras till manliga egenskaper (Wahl,
2003). Slutligen vill vi namna att man identifierar sig med man och som Wahl (2003) papekar

utifran den homosociala teorin sa bidrar det till att man per automatik stoter bort kvinnor.
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5. Vart bidrag till foretagsekonomisk jamstalldhet

Som vi summerade i vart forra kapitel, se kapitel 4, sa har de mjukare HR faktorerna en roll i
ett employer brand. For att kunna fanga vilken betydelse som jamstalldhet har for
man/kvinnor, ekonomi och teknisktstuderanden behovs det en modell att utga fran. Vi vill
med vart bidrag till teorin satta jamstalldhet i fokus nar det handlar om att attrahera potentiell

arbetskraft vilket tar form i en ny modell.

Som vi namnt tidigare ser vi att CLC:s modell inte ger den uppmérksamhet till
jamstélldhetsaspekterna som vi anser att de borde ha. Vidare kan CLC-modellen kaénnas
onddigt petig och djupgaende pa vissa aspekter, utan att belysa varfor, vilket vi anser
resulterar i en viss spretighet. I var modell, se figur 5.1, som vi valt att kalla Jamstéalldhetens
arbetsplatsattraktions-modell, nedan JA-modell, valjer vi att inte géra detaljbeskrivning utav

vad de olika kategorierna innehaller utan beskriver dessa dvergripande.

Med JA-modellen vill vi kunna visa pa den betydelse som vi tror att jamstalldhet har pa en
arbetsplats och i forlangning vid uppbyggandet av ett employer brand. | dagslaget kan detta
dock inte ske da employer brand teorin belyser jamstalldhetsfragor i for liten skala. Genom att
satta fokus pa jamstalldhetsaspekterna, utifran vart teoretiska underlag, har vi valt att utveckla
var JA-modell. Vara fyra kategorier, pusselbitar, utgar fran de fyra rubrikerna (Work-life
balance, Company culture and environment, Compensation and benefits and Work
environment) av de fem som CLC:s modell anvander. Vi har i var sprakomvandling valt att
ldgga dem i ndarmre relation med det svenska jamstalldhetsperspektivet. Valet att exkludera
product/company brand strenght beror pa att vi inte finner att den har nagon
jamstélldhetsanknytning. Denna hanvisning gors med hjalp av figur 2.4 vilken visar
product/company brand strenghts variabler, ingen av dessa variabler kan hérledas till

jamstalldhet.

De rubriker var modell far ar balans mellan arbete och fritid, normer och varderingar, 16n och
formaner, samt fysisk och psykisk arbetsmiljo. Det innehall rubrikerna fylls med haller i vissa
avseenden samma punkter som CLC:s modell men i 6vrigt ar var tanke att modellen kan

fyllas med innehall som aterspeglar den radande situationen foretag till foretag . | vart fall
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amnar vi fylla den med innehall som bottnar i den jamstéalldhetsteori som vi behandlat samt

det empiriska material vi samlar in.

Balans
mellan arbete
och fritid ' - Fysiska och
\ psykiska
arbetsmiljén
Normer och .
varderingar ]Ic__pn (ZCh
ormaner

Figur 5.1, Jamstalldhetens arbetsplatsattraktionsmodell (JA-modell)

>y
'-r.:“BaIans mellan arbete och fritid

Pusselbiten avseende balans mellan arbete och fritid kommer da foljaktligen att fyllas med
aspekter som berdr just detta. Det &r framforallt i kapitel 3.2, arbetsmiljodiskriminering, som
diskussion fors kring variabler som paverkar balansen mellan arbete och fritid sasom

familjevanlig instéllning pa foretaget och majlighet till foraldraledighet

t Normer och varderingar

Normer och varderingar ror fragor i foretaget som karriarmajligheter for kvinnor och man,
hur ledarskapet i foretaget ser ut, hur rekryteringsprocessen gar till och andra aspekter som
belyser hur foretag tar stallning till sin situation pa arbetsmarknaden. Pusselbiten forankras

bl.a. i teorin i kapitel 3.3 som beskriver karridrskillnader mellan méan och kvinnor.

‘ I Lon och formaner

| var pusselbit rérande 16n och formaner tas olika former av 16ner samt formaner upp. Ska det

vara individuellt satt 16n eller en kollektivt anpassad. Vilka halso- och arbetsférmaner ges till
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de anstéllda och &r de likvérdiga mellan kénen. Vi héanvisar till kapitel 3.4 d&r vi bl.a. ndmnt

den systematiska lonesegregering som sker mot kvinnor i samhéllet.

P

L Fysiska och psykiska arbetsmiljon
Den sista biten visar pa den fysiska och psykiska arbetsmiljon pa foretaget. Det &r utifran
kapitel 3.1 med fokus pa den osynliga strukturen som diskussion fors kring arbetsuppgifter pa
foretaget. Vidare sa ligger kapitel 3.2 om processperspektiv till grund for den diskriminering
som rader i grupper och Ovriga arbetsforhallande vilket fysisk och psykisk arbetsmiljo

innefattar.
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6. Forskningsfraga

Med den nya modellen, se figur 5.1, redo vantar nu nya tag for att utforska jamstéalldhetens
betydelse for att attrahera potentiell arbetskraft med hjéalp av ett employer brand. Vi finner att
jamstalldhet har en roll vid attraktion av potentiell arbetskraft. Teorin kan ge oss stod for var
nya modell men &r det verkligen en modell som gar att applicera i verkligheten? Genom att
stalla var forskningsfraga Onskar vi skaffa belagg for att modellen &r praktiskt

tillampningsbar.

% Vilken roll spelar jamstalldhetsfaktorerna for att attrahera den framtida arbetskraften

vid val av arbetsplats?
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7. Metod

Med malet att beskriva vilken betydelse jamstalldhet har for att attrahera potentiell arbetskraft
startar vi vart arbete. Langs resans vag har vi gjort vissa val for att kunna na vart mal. Vart
metodkapitel kommer att presentera dessa val och hur vi gatt tillvaga for att slutféra var

uppsats.

7.1 Referensram

Det &r genom vart aktiva val att ta del av viss teori som vi skapar var referensram vilken vi
utgar ifran nar vi beskriver, tolkar och analyserar (Trots, 2002). Valet av referensram far
betydelse for uppsatsen da det kommer att paverka vart resultat, valet av teorier paverkar
sedermera namligen empiri och analys. | linje med Christensen (2001) &r vi medvetna om att
ett annat val av teoretiskt omrade skulle kunna fa andra konsekvenser och leda in oss pa andra
omraden. Utifran det har resonemanget skulle ett annat teoretiskt val kunnat medfora att vi
inte nar vart mal i uppsatsen. Nedan foljer en beskrivning éver hur vi gar tillvaga for att skapa

en referensram som ligger till grund for att vi ska kunna uppna syftet med var uppsats.

Det ar en ordentlig brainstorming som ger oss en pool med spridda begrepp vilka har med
jamstalldhet och arbetsplatsattraktion att gora. Till vart teoretiska kapitel soker vi litteratur
genom olika s6kkanaler. Vi finner litteratur dels genom sokning i bibliotekens digra utbud
och kompletterar denna med teoretiska referenser fran databaser, da vi framst nyttjar
databasen Business source premier och ELIN?. Alla dessa litterara referenser ger oss en god
teoretisk bas som vi sedan fyller med innehall i vara kapitel om jamstalldhet och Employer
brand.

7.2 Analysmodell

Efter att ha lagt grunden med teorin faller vart val av analysmodell pa var egenkonstruerade
JA-modell. Vi utvecklar var modell efter de principer som Lundahl och Skérvad (1992) anser
att en analysmodell ska uppfylla. Det generella syftet med en analysmodell &r att man ska
skapa en forenklad avbild av verkligheten genom ett antal antagande. Dessa antagande ska

2 Electronic Library Information Navigator
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vara valdefinierade och systematiserade sa samband mellan faktorer och fenomen av det
studerade kan utldsas. Lundahl och Skarvad (1992) menar vidare att modellens enkelhet &r
bade dess styrka och brist. Styrkan i att man kan fa en dverblick av en komplex verklighet.
Svaghet ar att man riskerar att forbise viktiga faktorer av verkligheten. Vi tar med alla dessa
aspekter i var modell men begrundar &ven Holme och Solvangs (1997) tankar kring vad en
analysmodell bor innehalla. De anser att en analysmodell bor vara enkel, fruktbar samt
ofdrutsagbar. Vi kan har se att Holme och Solvang (1997) i stora drag haller med de principer

Lundahl och Skarvad (1992) spaltat upp fem ar tidigare.

Det ar utifrdn vara kapitel om employer brand och jamstéalldhet som vi presenterar var
analysmodell, se kapitel 5. Med utgangspunkt i modellen arbetar vi fram ett underlag, vara
enkatfragor, for att samla empiri som foljs upp av analyskapitlet dar dven det teoretiska
underlaget som modellen bygger pa far en betydande roll.

7.3 Urval

For att kunna grava pa djup och inte bredd nar vi samlar in vart empiriska material valjer vi
att fokusera pa studenter i Sverige som studerar ekonomiska och tekniska linjer. Detta
beroende pa att den arbetsmarknad de soker sig till traditionellt har en manlig dominans. Det
med syfte att skapa en tillfredstéllande urvalsram, d.v.s. ett tillrackligt underlag for att kunna
gora ett korrekt urvalsforfarande (Rosengren & Arvidson, 2002). Ett urval av 300 studenter
ger ett underlag som innebar att vi kan sdga nagot om hela den malpopulation som vi véljer.
Att man utifran en liten population och pastar nagot om en totalpopulation kallas for inferens
(Andersen, 1998). Vi tar forskningsfragan som avsats infor vart val av vilka enheter som vi
ska studera, d.v.s. vart urval (Andersen, 1998) Vart strategiska urval att valja studenter, man
och kvinnor, ger ett underlag for att visa pa den roll som jamstalldhetsfaktorerna spelar for att

attrahera den framtida arbetskraften vid val av arbetsplats.

Nasta steg i vart flerstegsurval blir ett klusterurval. Det innebér att ett val gors mellan enheter
lika varandra, t.ex. skolor (Rosengren & Arvidson, 2002). I vart fall blir resultatet att vi valjer
de tre universiteten: Linkdpings universitet, Lunds universitet och Véxjo universitet. Med
risken att fa en snedvridning mellan kénen gor vi valet att inte kvotera in halften méan och
kvinnor utan nojer oss med det antal vi far av respektive kon. Daremot sa foljer vi

Dahmstroms (2005) beskrivning av ett kvoturval nér vi efterstrdvar 300 korrekta enkater, 50
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% ekonomer och 50 % teknister. Vi gar igenom vara enkétsvar pa plats for att kontrollera att
de inte ar felaktiga pa nagot satt. Totalt far vi 17 svar som inte faller inom vart urval,
ofullstandigt ifyllda eller fel studieinriktning, vilket ger oss ett total pa 317 utdelade enkater.
Resultatet av konsuppdelningen blir 163 man och 137 kvinnor.

Vi vill sakerhetsstalla att vi traffar var urvalsgrupp och darmed minimera risken for ett
felaktigt resultat, minimera vart ramfel. Ramfel innebar de avvikelser som uppkommer da
malpopulationen och den undersokta populationen inte stimmer 6verrens (Holme & Solvang,
1997). Utifran det har resonemanget valjer vi att ha med en fraga pa enkaten som syftar till
att ge svar pa vilken utbildning som respondenten laser. Det gor vi for att sékerhetsstalla att

den data vi anvander oss av verkligen kommer fran de enheter vi valjer att studera.

7.4 Kvantitativ undersokning

Vi viljer en kvantitativ undersokningsform for var empiri. Med var Kkvantitativa
undersokningsform kan vi kvantifiera en kvalitativ asikt. Detta innebar att manga individers
asikt ska studeras for att man ska fa ut en fordelning av en storre population (Merriam, 1994).
I linje med Andersen (1998) ser vi likheter mellan en kvantitativ undersdkning och de
metoder som anvands inom naturvetenskaperna. Likheterna visar sig da vi med hjalp av

matematik och statistik arbetar med vara insamlade data, mer om det nedan.

Vi anvander oss av en metod som ger lag grad av flexibilitet men hog grad av strukturering.
Detta for att sakerstélla att vi far ssmma innebdrd i svaren dven om respondenterna ar olika.
Det metodval vi viljer ar en enkatundersokning, vilket gar i linje med Patel och Davidson

(2003) da man efterstravar hog strukturering och standardisering, se figur 7.1.
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Hog grad av Lég grad av

strukturering strukturering
Enkét med fasta Enkét eller infervju med
) svarsalternati Gppna fragor
Hog grad av PP g
standardisering Intervjuer dariman 6nskar Projektiva metoder ex vis
gora en kvantjtativ analys Rorschach-test

av resultatten

Lakarens upptagning av Intervjuer dériman 6nskar
X tidigare sjukdomshistoria gora en kvalitativ analys av
Lag grad_ av_ resultatten N
standardisering Fokuserade intervjuer

Jounalistiska Jntervjuer

v v

Figur 7.1, Exempel pa olika typer av intervjuer och enkéater beroende pa hog eller lag grad av

standardisering och strukturering (Patel & Davidson, 2003)

Distributionen av enkaten sker i gruppenkatform. En fordel med det valet &r att bortfallet kan
minskas (Dahmstrom, 2005) | linje med Rosengren och Arvidson (2002) innebér det att
enkaten delas ut till ett antal individer som befinner sig pa samma geografiska plats, i vart fall
50 ekonomer och 50 teknister per universitet, dar de omgadende ombeds besvara enkéten.
Sattet att distribuera enkaten ar speciellt utformad da man har en specifik population man vill
studera (Rosengren & Arvidson, 2002).

Den kvantitativa data vi samlat in forsoker vi strukturera upp efter kén och programinriktning.
For att gora detta anvander vi oss av statistikprogrammet SPSS. Genom var undersokning vill
vi se vilka fragor som ger en skillnad i svaren mellan kén och programinriktning. Vi anvander
oss da av en envags ANOVA. Att gora en envags ANOVA innebér att man tar en variabel,
t.ex. kon, och staller denna mot en annan variabel, t.ex. var forsta fraga i enkaten. Den forsta
variabeln, kon, stélls sedan mot nasta variabel, den andra fragan i enkaten. Man far da ut vilka
fragor som har en skillnad i asikt mellan kén. For att dessa skillnader ska klassas som
statistiskt sakerstallda ska de i programmet SPSS ha en “F-ratio” pa under 0.05. Alla fragor
som har >0.05 kan anses ha en statistiskt sékerstélld skillnad, signifikans (Howitt & Duncan,
2005).
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Slutligen véljer vi att komplettera vara egna kvantitativa data med kvantitativ officiell statistik
for att understodja den undersokning vi sjalva genomfért. Dahmstrém (2005) sager att
officiell statistik &r sddan statistik som ar framtagen och publicerad for att alla ska ha tillgang

till den samt att den ska vara objektiv i sin utformning.

7.5 Operationalisering

Vi kan jamfora var arbetsprocess av operationalisering med hur Andersen (1998) ser pa
saken. Andersen (1998) menar att operationalisering &r en mycket central del av den
analytiska processen. Innebdrden av ordet ar en nedbrytning av teoretiska begrepp som
“omvandlas” till empiriska storheter. Nar denna process ar klar far de empiriska begreppen
namnet variabler. Andersen (1998) vill peka pa de svarigheter som operationalisering av en
variabel innebér. Svarigheten ligger i de olika dimensioner som ett teoretiskt begrepp kan
operationalisera i. Man maste da se pa vilka variabler som ar av nytta for det specifika
teoretiska begreppet man just haller pa att undersoka. Utifran det har resonemanget faller det
sig naturligt att vi, med utgangspunkt i var JA-modell, aterfinns under kapitel 5, tar fram
métbara variabler. De fyra kategorierna som visar jamstélldhetens betydelse i ett employer
brand operationaliseras vi var och en till flertalet variabler med syfte att kunna méata. Utifran
dessa variabler valjer vi sedan att bygga var enkatundersokning for att se hur den framtida
arbetskraften uppfattar jamstalldhetsfaktorernas betydelse vid val av arbetsplats. Resultatet av

var operationalisering kan skadas i figur 7.2 nedan.

X * =
Balans mellan arbete | Normer och Lon och formaner Fysiska och psykiska
och fritid véarderingar arbetsmiljén
o Affarsresor ¢ Utbildning e FastI6n e Gruppheterogenitet
o Arbetstider o Karridrmojligheter o Kollektiv 16n e Erkédnnande
e Semester e Beteende e Bonus o Arbetsuppgifter
o Foraldraledighet o Jamstalldhetsplan e Arbetsformaner e Sexuella trakasserier
¢ Vard av sjukt barn och policy e Bas for loneséattning | o Arbetsforhallande
o Ledarskap
e Rekrytering

Figur 7.2, Operationalisering av begreppet jamstélldhet
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7.6 Motivering till fragor

Var enkat, se bilaga 1, som vi vialjer att dela ut innehéaller 27 fragor som handlar om
jamstalldhetens betydelse i ett employer brand. Fragorna &r skrivna utifran var
operationalisering, se kapitel 7.5. Det bidrar till att gora enkaten tydligare for den som fyller i

samt att underlatta och minimera fel nar vi sjalva sammanstaller var insamlade data.

I linje med de fyra kategorierna i var operationalisering, se kapitel 7.5, véljer vi att numrera
fragorna fran kategorins nummer och framat. Det har innebér att fragor i forsta kategorin far
nummer 10,11,12 o.s.v. medan de i andra kategorin far nummer 20, 21, 22 o.s.v. P4 samma
satt foljer numreringen i de tva sista kategorierna. Det har forklarar varfor sista fragan far

nummer 46 trots att vi bara har 27 fragor.

For att kunna kategorisera de som fyller i enkéaten avslutar vi med ytterligare tre basfragor
som kartlagger: kon, utbildnings omrade samt intresset av att arbeta inom valt studieomrade.
Forutom att sakerhetsstélla att de avsedda personerna ar de som fyller i, vilket vi talar om
nedan under kapitel 7.8, sa bidrar fragan om kon till att gora det mojligt for oss att kunna
presentera vilka skillnader det finns mellan de olika kdnen pa respektive fraga. Det har ar
viktigt for oss da uppsatsen handlar om jamstalldhet. Fragan om de i framtiden &r intresserade
att arbeta inom det omrade de studerar syftar till att kunna starka vart resultat att vara data

verkligen ar insamlad fran studenter som utgér en potentiell malgrupp.

Beroende pa variabel sa formulerar vi fragorna olika. Det innebér att var och en av vara fragor
ar unikt utformade och inte foljer ndgot entydigt monster. Det har beror pa att det annars hade
varit svart att fanga attityden pa just den fragan. For att kunna fanga den radande attityden pa
vara fragor sa arbetar vi med en likertskala. Likertskala ar en klassisk typ av attitydskala som
till det yttre bestar av ett antal (5-25) pastaenden som respondenten far instamma med eller ta

avstand fran (Rosengren och Arvidson, 2002).

For att minimera risken for att vi har formulerat fragorna sa att de inte gar att svara pa eller att
vi helt missat att ta med nagot av betydelse viljer vi att placera ett utrymme for Gvriga
kommentarer och synpunkter langst ner efter varje fragekategori. Det har gor det mojligt for

respondenten att delge asikter som inte direkt gar att uttrycka i fragorna.
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‘“‘ Balans mellan arbete och fritid.

Detta ar den forsta av de fyra delarna som ni finner i var analysmodell, se kap 7.2. Vi viljer
att stalla sju fragor med utgangspunkt i var operationalisering som ska fanga upp
respondentens attityd till balans mellan arbete och fritid.

Fragorna har sin grund i att vi vill félja hur respondenterna, stéller sig till frdgor som ror
foreningen mellan deras yrkes- och familjekarriar. Fragorna har sin grund i exempelvis Wahl
m.fl.s (2001) teorier om att det sker en forédndring i familjemonstret dar samhéllets givna
roller luckras upp. Kommer dessa fragor visa sig vara sanning dven efter var undersokning?
Vi ar dven nyfikna pd Ritsons (2002) tankar om att ett employer brand kan erbjuda
konkurrensfordel dven om lonen ar lagre. Vi anser att de fragor vi har stakat ut resulterar i
data som kan analyseras for att visa pa jamstalldhetens betydelse i ett employer brand.

Andra viktiga aspekter att lyfta fram &r exempelvis Bjornbergs (1998) teorier. Bjornberg
liksom Wahl m.fl (2001) talar om en strukturell férvandling mellan familje- och yrkeskarriar
men papekar ocksa pa arbetstidsforkortningen som en positiv aspekt for jamstalldhet. Hur
kommer vara respondenter att se pa flextid jamfort med en arbetstidsférkortning, och hur lang
vill de att deras arbetsdag ska vara? Loner dar &ven den en viktig del som kommer att

aterkomma senare da vi avser mata om hdg 16n &r viktigare an semester.

Fragor for att fAnga attityden till balans mellan arbete och fritid
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* — Normer och varderingar

Normer och varderingar handlar om vilka attityder som speglas av foretagskulturen. Vara sju
fragor presenteras nedan. Vi vill bl.a. undersoka hur vara respondenter ser pa faktorer som

karriarmojligheter och ledarskap pa deras framtida arbetsplats.

En av de delar vi vill behandla &r hur den framtida arbetskraften ser pa konsstrukturen. Detta
gor vi utifran Wahl m.fls (2001) teorier som ger en bild av de uttryck konsstrukturen kan ta
sig. Vi viljer med grund av Wahl m.fl:s (2001) kénssturktur dven att belysa Ressners (1985)
modell for att se om den framtida arbetsmarknaden accepterar en hierarkisk ordning som &r
lika snedstalld som den som Ressner (1985) presenterat. Fragor som ror ledningen och om
man vill arbeta under kvinnlig chef bottnar i Drejhammars (2001) teorier om att kvinnor har
samre mojlighet till att bli chefer. Vi vill kartligga om den framtida arbetsmarknaden
accepterar detta och om den vidare ar villig att arbeta under en kvinnlig chef. Vi aterknyter
detta till Lloyds (2002), med hanvisning fran Berthon m.fl. (2005), employer brand teorier
som anger att employer branding har med foretagets kommunikativa anstrangningar att gora
da detta hjalper till att starka foretagskulturen mellan arbetstagare och arbetsgivare. Utifran
det har resonemanget faller det sig naturligt att fraga vara respondenter hur de ser pa
betydelsen av att ha kvinnor pa ledande befattningar i en organisation. Vi aterknyter detta till
Sullivans (1999) och Backhaus och Tikoos (2004) teser om att ett daligt kommunicerat

employer brand ger en orealistisk bild av foretaget och kan fa personal att sdga upp sig.

Vi véljer dven nagra av vara fragor med utgangspunkt i Wahls (2003) tankar om indirekt
diskriminering. Denna indirekta diskriminering resulterar i ett karriarglapp i forhallandet till
familjen. Fraga 26, belyser hur vara respondenter reagerar pa om foretag nyttjar indirekt
diskriminering genom att stalla frdgor om familjelivet vid en anstallningsintervju. Fraga 21

ger ocksa givetvis tid for reflektion 6ver en indirekt diskriminering.

Fragor for att fAnga attityden till normer och varderingar

Fraga nr. 20. Vid val av arbetsplats valjer jag den med goda utbildningsmojligheter framfor
den med hog ingangslon
Fraga nr. 21. Vid val av arbetsplats valjer jag den arbetsplats dar det ges mojlighet till att bli

befordrad och fa en hogre position framfor den med starkt varumarke och kénda produkter.
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Fraga nr. 22. Jag ar beredd att anpassa mitt beteende for att smalta in pa min nya
arbetsplats.

Fraga nr. 23. Det ar viktigt att det féretag jag valjer att arbeta for har en skriven
jamstalldhetsplan som bl.a. féreskriver hur sexuella trakasserier bor behandlas.

Fraga nr. 24. Det ar viktigt for mig att det foretag jag véljer att arbeta for har bade kvinnor
och mén i ledningsgruppen.

Fraga nr. 25. Jag arbetar garna under en kvinnlig chef.

Fraga nr. 26. Jag anser det krankande att fa fragor som handlar om mina framtida

familjeplaner vid en arbetsintervju

Vi avser belysa hur viktig l16nen ar i forhallande till andra faktorer pa arbetsplatsen, t.ex. ett

— L6n och férmaner.

starkt varumarke. Ar lonefrgan viktig for studenterna eller inte? Som Wahl m.fl. (2001)
utifran Ritson (2002) anger kan ett starkt employer brand bidra till reducerade kostnader vid
rekrytering. Vi vill genom vara fragor fanga betydelsen av 16n och formaner i ett employer

brand utifran vart jamstalldhetsperspektiv.

Enligt SOU 1993:7 &r det kartlagt att kvinnor tjanar sémre an man. Storre delen av den
I6neskillnad som rader mellan méan och kvinnor beror pa det ? Som Wahl m.fl. (2001) utifran
Ritson (2002) beskriver som maktstruktur dar man och kvinnor har olika positioner i en
organisation och darmed ocksd far olika 16n. Manga forfattare diskuterar dven hur en
I6nesattning ska ske, om den ska vara individuell eller kollektiv, se t.ex. Abrahamsson (2000)
eller Liff (1996). Vi vill med nagra av vara fragor se hur de framtida manliga och kvinnliga
ekonomi och teknikstuderande vill ha sin 16n, i ett kollektivt utforande eller individuellt. Flera
forfattare anger ocksd att det &ar ett foretagsekonomiskt beslut att ge halso- och
arbetsformaner. Med vara fragor avser vi se om det ar av vikt for den anstéllde att han/hon far
ta del av dessa. Vi anser dven hér att Claes Bergstroms kommentar om det diskriminerande
samhallet ar av vikt (referat ur Amundsdotter & Gillberg, 2003) da en indirekt diskriminering
gor att kvinnor som grupp har mindre mojlighet att ta del av t.ex. arbetsférmaner. Genom vara
fragor amnar vi fanga betydelsen av detta och da framforallt betydelsen for den kvinnliga
respondenten. Vart mal ar att skapa ett underlag for jamstalldhetens betydelse i ett employer
brand.
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Fragor for att fanga attityden till I6n och férmaner

Fraga nr. 30. Jag foredrar en fast manadserséattning framfor en rorlig I6n.

Fraga nr. 31. Vid val av arbetsplats valjer jag den med individuell 16n framfor en kollektivt
satt 16n.

Fraga nr. 32. Vid val av arbetsplats sa véljer jag den arbetsgivare som belénar individuella
insatser framfér den som beldnar gruppens resultat.

Fraga nr. 33. Vid val av arbetsplats valjer jag den arbetsgivare som ger mig halsoformaner
framfor den som har starkt varumarke och kénda produkter.

Fraga nr. 34. Vid val av arbetsplats valjer jag den arbetsgivare som ger mig arbetsformaner
(t.ex. bil, telefon) framfér den som erbjuder flexibel arbetstid.

Fraga nr. 35. Jag vill att mina arbetskollegor ska ha samma I6n for samma arbete.

s

- Fysiska och psykiska arbetsmiljon

Den sista kategorin &r fysiska och psykiska arbetsmiljon. Har kommer fragorna att spegla hur
lampad en arbetsplats ar for personalen, man och kvinnor. Fragorna tar liksom de tre ovan
presenterade delarna utgangspunkt i var analysmodell. Vi valjer bl.a. att samla in empiriskt
material som vi kan anvanda for att se mojligheten att battra pa gruppheterogenitet vilket ar en
bidragande faktor till jamstéalldhet i en organisation (Abrahamsson, 2000, Wajcman, 1998,

Gordon m.fl, 1991 samt Greenslade, 1991).

Drejhammar (2001) sager att kvinnor ofta tvingas till monotona arbeten vilka Wahl (2003)
med hanvisning till Lindgren (1985) bendmner som klassiska “kvinnoarbeten”. Genom att
fraga vara respondenter om de kan tanka sig att arbeta pa en arbetsplats dar kvinnor och man
har olika arbetsuppgifter far vi ett underlag for hur denna parameter i ett employer brand bor
beaktas. Den hér risken ar storst pa arbetsplatser med bara man varfor fraga nr. 40 blir hogst

aktuell att tolka utifran ett konsligt perspektiv.
Sexuella trakasserier ar ett kansligt omrade och det kan som Roth (2002) séger vara allt fran

en klapp pa axeln till ett skamt av sexuell karaktar. Vi fangar respondenternas attityder till

sexuella skamt pa arbetsplatsen genom fraga 44. Vi ar medvetna om att skamt av sexuell
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karaktar inte behover vara en sexuell trakassering men finner det dnda intressant att fraga om
det da det bidrar till att visa pa hur den framtida arbetsplatsen vill ha sin psykiska arbetsmiljo.

Fragor for att fanga attityden till fysiska och psykiska arbetsmiljon

7.7 Metodik vid analys

Att tolka eller analysera material har stor paverkan infor uppsatsens resultat. Hur vi véljer att
analysera beror till stor del pa dels pd den beskaffenhet var data har men dven hur den
kunskap vi vill skapa kommer att se ut. Analyserar man en kvantitativ undersékning sker
analys och tolkning huvudsakligen genom att hitta samband och relationer samt att sedan
tolka den trovardighet dessa samband kan ha med de begrepp man tidigare studerat
(Andersen, 1998). Vi gor likt Andersens beskrivning en tolkning av den data vi sammanstéllt i
empirin. FOr att starka var primardata véljer vi att analysera den, inte bara mot den litteratur vi
tidigare beskrivit, utan dven genom att anvanda oss av data fran tidigare undersokningar pa

samma omrade, vilken kompletter var egen undersokning.

7.8 Validitet och Reliabilitet

Den undersokning vi gor for att skaffa fram empiri till var uppsats ar inte sjalvskrivet ratt. Vi

maste se att det vi undersokt empiriskt fyller nagon funktion i forhallande till de teoretiska
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begreppen employer brand och jamstalldhet. Rosengren och Arvidson (2002) anvénder ett
begrepp kallat validitet for att forklara empiriska variablers giltighet gentemot teoretiska
begrepp. En nagot enklare definition sager att validitet ar franvaron av systematiska matfel.
Patel och Davidson (2003) menar kort & gott att validitet & om man undersoker det man

avsett undersoka.

Validitet forkommer i olika former dér ytvaliditet kan sdgas vara den enklaste. Vid
ytvalidering forutsatter man att matning ar sakerstalld utan nagon form av kontroll av
matningen. Nasta form &r empirisk/extern validitet vilken innebér att man kan forutsidga svar
pa flera variabler genom individens matvarde pa endast en variabel. Tredje formen av
validitet ar begreppsvaliditet. Begreppsvaliditet kraver en utvecklad teori som anger samband
mellan minst tva teoretiska begrepp. Via korrelation sékerstaller man validitet mellan de
teoretiska begreppen och om de har samband far de empiriska motsvarigheterna samband om
det rader stark korrelation. En sammanfattning av de tre formerna syns i figur 7.3 (Rosengren
& Arvidson, 2002).

Ytvaliditet Empirisk validitet Begreppsvaliditet

LY LN 2
. A J . . { /‘-’( J
Teori ‘A Teori Teori ™37 737

Empiri 6 Empiri” Empiri “

Figur 7.3, En illustration av de tre validitetsbegreppens innebérd (Rosengren & Arvidson, 2002).

Utifran Rosengren och Arvidssons (2002) diskussion om olika validitetsformer kan vi
konstatera att vi inte konkret nyttjar en specifik form. Vi visar inte pa korrelation mellan tva
teoretiska begrepp och vi kan inte heller utlasa att en respondents svar pa en fraga ger
liknande svar pa en annan, se empirisk validitet. Dock anser vi att vi utifran Patel och
Davidsons (2003) synsatt har validitet da vi genom fraga “programinriktning” och fraga
"framtida yrkesval” visar att vi mater det vi avser mata. Malet ar att undersoka vad 300
studenter, ekonomer och teknologer, attraheras av pa sin framtida arbetsmarknad och utifran
fraga "programinriktning” kan vi se att vi undersoker avsedd malgrupp. Var utgangspunkt ar
att respondenterna ar intresserade av att i framtiden arbeta inom det omrade som de valt att
studera. Av fraga "framtida yrkesval” kan vi se att 87 % av respondenterna onskar att deras

yrkessamma karriar dr inom det omrade som de studerar idag samtidigt som 11 % anser att
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det “’spelar ingen roll”. Vi tolkar detta som att 98 % av vara respondenter kan tanka sig att

arbeta i linje med sitt utbildningsspar.

Programinriktning Framtida yrkesval

50—+ 100 —

40— 80

30— 60 —

Percent
Percent

20— 40 —

T
Ekonomi Teknik Ja Hej Spelar ingen roll Annat

Inom vilket omrade studerar du? Jag skulle vilja arbeta med nagot inom mitt

utbildningsomrade nér jag ar klar.

Da vi genom var undersékning kunnat starka validiteten kommer nasta dilemma. Rader det i
var undersokning reliabilitet? Rosengren och Arvidson (2002) definierar reliabilitet som
franvaro av slumpméssiga matfel. Olika faktorer som avgér om man vid sin undersokning far
dalig reliabilitet kan vara att matinstrumentet inte fungerar korrekt eller att den/de som utfor

matningen inte besitter rétt kunskap for att utfora den.

Rosengren och Arvidson (2002) ger nagra forslag pa hur man kan 6ka sin reliabilitet vid
maéatning. Om man forsoker dka sin standardiseringsgrad kan detta avspeglas i reliabiliteten.
Exempel pa detta ar intervjuarutbildning, noggranna instruktioner fére maétning, bundna
svarsalternativ m.m. Vi forsoker agera som Rosengren och Arvidson sdger och Okar var
reliabilitet genom att anvanda ett bra matinstrument (var enkat) med bundna svarsalternativ.
Vi for en aktiv diskussion med var handledare och later sakta enkaten ta sin form genom att,
likt glasblasaren, standigt vrida och vanda pa den for att basta mojliga skepnad skall skapas.
Innan enkaten slutligen lamnas ut Kkorrigerar vi otydliga fragor och andra eventuella
otydligheter. Det gor vi utifran en provundersokning dar tio stycken studenter ges majlighet
att patala de brister som de anser att enkaten har och de fragor som de inte uppfattar som
tydliga (Dahmstrom, 2005). Som Dahmstrém (2005) sager sa bidrar en provundersokning
aven till att minska bortfall vilket kan uppsta nér respondenten inte forstar fragorna och darfor

inte kan svara.
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Vi anvander aven vissa fragor fran tidigare genomforda undersokningar, dar syftet med
fragorna gar i linje med vart mal, for att sakerstdlla reliabilitet. T.ex. anvands Sifos
undersokning “Jamstallda arbetsgivare och foretag” som mall vid utformning av fraga 24.
Genom vara undersokningssvar kan vi vidare visa pa vissa fragetecken gallande specifikt
fraga 43. Da en respondent beskriver hur han tolkat fragan anser vi att detta kan innebéra att
fragan ger utrymma for missforstand. Dock vill vi poangtera att respondenten ifraga
kommenterat "Jag tolkar 43 som att konet ar orsaken till att arbetsuppgifterna skiljer sig at”
vilket gar i linje med hur vi énskar att fragan ska tolkas. Vi ar d&ven medvetna om att uttrycket
starkt varumarke och kénda produkter” ger mojlighet for olika tolkning men &r dndock ett
uttryck som vi genom var provundersékning finner lampligt att anvanda. Att utforma en enkat
dar man till 100 % undviker mojligheten att tolka fragorna annorlunda mellan respondenterna
har vi funnit valdigt svart pa detta omrade men vi anser oss trots det nojda med den

enk&tutformning vi véljer.
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8. Empiri

Vi kommer nu att sammanfatta det empiriska material som var enkatundersokning, mot de
300 studenter som laser ekonomi och teknik, har resulterat i. For att kunna starka vart material
men aven fylla pa med ytterligare aspekter presenteras dven i viss man kompletterande

empirisk fakta.

For att bidra till den roda trad som vi garna vill nyttja oss av sa foljer rubriksattningen i
empirikapitlet de fyra pusselbitar som presenterats i var analysmodell. Samtliga empiriavsnitt
kommer att ta upp skillnader i svaren géllande kon, sedan skillnader rérande program.
Slutligen kommer fragor som inte visat pa nagon statistisk signifikant skillnad mellan vare sig
kon eller program att presenteras. Vi gor pa detta vis for att fullfolja var forskningsfraga och
ge en Klarare bild 6ver de aspekter som signifikant skiljer sig mellan kvinnor och mén

respektive ekonomer och teknologer.

For de rubriker dar vi pavisat signifikant skillnad innebar detta att skillnaderna antingen
mellan kon eller mellan program inte ar slumpmassig utan visar pa en betydelsefull skillnad.
Da vi anvander oss av en 95 % signifikansniva pavisar de fragor dar signifikansniva visas att
95 % av respondenternas svar inte ar av slumpmadssig karaktar for resultatet (Dahmstrom,
2005).

| texten presenterar vi exakta procentsatser som ar ett resultat av var enkatundersokning.
Dessa aterfinns i bilaga 2 och istallet for att I6pande hanvisa till denna bilaga valjer vi att

redan har rekommendera att bilagan observeras.

L}
-

I
J? 8.1 Balans mellan arbete och fritid

Det forsta svaret vi utlaser fran var enkat ar inte i kryssform utan en egen skriven kommentar.
En kvinnlig respondent fortaljer sina tankar om att svaren pa fragorna kommer att variera
beroende pa var i livet hon befinner sig. Ar man inte bunden till barn eller familj behéver man

inte uppoffra lika mycket och kan gora de prioriteringar som arbetet kraver.
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Fragor som kannetecknar man och kvinnors skilda asikter
Flertalet av fragorna som berdr balansen mellan arbete och fritid ger skilda svar mellan man

och kvinnor. Sa pass skilda sa att fyra stycken fragor visar sig ha signifikant skillnad, se tabell
8.1.

12. Jag ar beredd att ha arbetstider som stracker sig 6ver natter

och helger. 0,011 Signifikansniva
14. S& har manga timmar i veckan vill jag arbeta. 0,001 Signifikansniva
15. Att ledningen uppmuntrar till uttag av foraldraledighet har stor

betydelse for mitt val av arbetsplats. >0,001 Signifikansniva
16. Att ledningen uppmuntrar till att vara hemma vid vard av sjukt barn

har stor betydelse fér mitt val av arbetsplats. 0,046 Signifikansniva

Tabell 8.1, statistiskt sakerstalld signifikans mellan kénen

For att skapa en grund for hur studenterna vill Fraga 12

balansera sitt liv mellan arbete och fritid sa tar 40| - e
vi en narmare titt pa fraga 12. Fragan visar pa =

hur studenterna ser pd sina arbetstider och

vilken uppoffring studenterna &r beredda att

Percent
]

gora for jobbet. En skillnad mellan kénen kan

skonjas da 42 % av mannen ar beredda att géra

en uppoffring for natt eller helgarbete medan H

procenten for kvinnor ar nagot lagre. Runt 25 e

St St
inte alls inte eller bra helt

% av kvinnorna anser sig villiga att offra Jag ar beredd att ha arbetstider som stracker sig
helger och natter for arbetets skull. over natter och helger.

Nasta konsliga differens kommer genom fraga 14 som visar pa hur manga timmar studenterna
ar villiga att arbeta i framtiden. Av fragan urskiljer vi att mannen kan tanka sig att arbeta mer
an kvinnorna i sitt yrkessamma liv. Av undersokningen far vi dven svaret av en respondent att
det har betydelse vilken I6nestegring som ges i forhallande till arbetslangd. Av Wahl m.fls.
(2001) undersokning bland avdelningschefer sa visar det sig att fler méan an kvinnor arbetar
heltid (méan 53 %, kvinnor 38 %). Nar det kommer till 6vertid ar forhallandena dock skilda.
Det ar procentuellt satt fler kvinnor &n man som arbetar heltid plus 6vertid pa sin arbetsplats
(Mén 41 %, kvinnor 53 %).
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Flertalet undersokningar har tidigare gjorts Fraga 14

pa specifikt omradet gallande = -
foraldraledighet och vard av sjukt barn. o]
Enligt en undersokning gjord av Nutek och
SCB 1996 rader det en differens mellan
konen i uttagna “vard av barn” (nedan VAB)

dagar. Kvinnor tar i snitt ut 11,8 VAB dagar

per barn och ar dar mannen slutade pa en

siffra av 3,4 VAB dagar per barn och ar. b ahe  wie  sedier  ves

Sé& har manga timmar i veckan vill jag arbeta.

En annan undersdkning gjord av SOU 1997:135 sammanfattas av Dreber och Wallace (2004)
pa foljande vis. Andelen kvinnor, i ledande positioner, som inte har barn &r nastan tre ganger
sd hog som andelen méan utan barn i liknande positioner. De kvinnor som “valt” att ha barn
skaffar oftast bara ett. Dar en av tio mén ser barn som ett hinder i deras yrkessamma liv, ser
var tredje kvinna det som ett stort hinder. Sjogren (2003) hénvisar till en studie av Hwang
som undersokt de 200 storsta foretagen i Sverige. Av undersékningen visade sig endast sex av

200 foretag uppmuntra till pappaledighet genom aktiva atgarder.

Var undersokning visar att flertalet studenter anser det viktigt att ledningen uppmuntrar till
ledighet for vard av sjukt barn samt foraldraledighet, se fraga 15 och 16. Det rader dock en
hdg svarsprocent som anser att det ar av ringa betydelse om féretaget uppmuntrar dem till
ledighet eller inte, se svar "varken eller” Rent procentuellt kan vi i var undersokning visa att
60 % av kvinnor uppskattar uppmuntran av foraldraledighet dar samma siffra for méannen
slutar pa ungefar halften, vilket askadliggors av fraga 15. Pa fraga 16 slutar den procentuella
skillnaden runt 10 procentenheter dar kvinnorna ligger pa det hogre procenttalet (61 %).
Déarmed har vi behandlat de fyra faktorerna arbetstider 6ver natter och helger, arbetsveckans
langd, foraldraledighet och vard av sjukt barn.
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Fraga 15 Fraga 16

501 W Man a1 e W Man

@ Kvinna @ Kvinna

40— 40—

30 304

Percent
Percent

20+ 204

10— 10—
o= T T T == .J:I_ 'Il T
Stammer Stammer Varken Stimmer Stimmer Stammer Staimmer Varken Stammer Stammer
inte alls inte eller heht inte alls inte eller helt

Att  ledningen  uppmuntrar till  uttag av Att ledningen uppmuntrar till att vara hemma vid
foraldraledighet har stor betydelse for mitt val av vard av sjukt barn har stor betydelse for mitt val av
arbetsplats. arbetsplats.

Fragor som kannetecknar ekonomer och teknisters skilda asikter

Flertalet av fragorna visar dven pa en statistiskt sakerstalld signifikant skillnad mellan svaren i

programinriktningarna. Av tabell 8.2 visas signifikansnivaerna.

10. Jag ar beredd att resa mycket i mitt arbete. 0,001 Signifikansniva
11. Vid val av arbetsplats véljer jag en arbetsplats med flexibel

Arbetstid framfor 6 timmars arbetsdags 0,009 Signifikansniva
13. Vid val av arbetsplats véljer jag en arbetsplats med hég 16n

framfor att kunna ta ut min semester nér jag vill. 0,005 Signifikansniva
16. Att ledningen uppmuntrar till att vara hemma vid vard av sjukt barn

Har stor betydelse for mitt val av arbetsplats. 0,013 Signifikansniva

Tabell 8.2, statistiskt sakerstalld signifikans mellan programinriktningar

Vi borjar med den fraga som visar signifikans mellan bade kon och programinriktning. Fraga
16 ger svaret pa hur de olika programmen resonerar kring ledningsuppmuntran nar man
stannar hemma for vard av sjukt barn. Teknisterna ar de som procentuellt vardesatter att
ledningen uppmuntrar till vard av sjukt barn medan ekonomerna &r nagot mer restriktiva i

ledningens uppmuntran.
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Fraga 11 Fraga 16

50 -
B Ekonomi = — B Ekonomi

40— 40

Percent
Percent

inte alls inte eller bra helt inte alls inte eller bra helt

Vid val av arbetsplats véljer jag en arbetsplats Att ledningen uppmuntrar till att vara hemma vid
med flexibel arbetstids framfor 6 timmars vard av sjukt barn har stor betydelse for mitt val

arbetsdag. av arbetsplats.

Vi gar vidare med fraga 11 som visar pa att en betydande del av studenterna valjer en
arbetsplats med flexibel arbetstid framfor en arbetsplats med en 6 timmars arbetsdag. 60 % av
studenterna valjer den flexibla vagen framfor den korta. Det &r framst ekonomstudenter, 68 %
som efterfragar flexibel arbetstid framfor teknikstudenterna, 54 %. Ser vi till motpolen véljer
under 10 % en forkortad arbetsdag. En forkortad arbetsdag ar av godo for jamstélldheten.
Detta &r ett resonemang som SOU 2002:49 tar upp som &r grundad i en trettioarig politisk
debatt. Argumentationen anger att arbetstidsforkortning starker kvinnors position pa

arbetsmarknaden och kan resultera i en organisatorisk strukturomvandling.

Som synes av fragediagrammen nedan ar bade fraga 10 och fraga 13 asiktsseparerade mellan
de olika programmen. Dar 81 % av ekonomerna ar villiga att resa mycket i sitt arbete ligger
teknologerna pa den nagot lagre, dock majoritetsvalda siffran 65 %, se fraga 10. Gallande
fraga 13 kan vi se att flertalet ekonomer vardesatter en hog l6n framfor mojligheten att ta ut
semester vid valfritt tillfalle, 54 %. Detta till skillnad mot teknologerna dar 32 % av
respondenterna anser att hog I6n ar att féredra. Teknologerna visar ocksa pa en hdgre andel
respondenter som resonerar att det ar ”varken eller” i valet mellan 16n och semester. Med det
sa var faktorerna resor, flexibel arbetstid, mojlighet att ta ut semester och vard av sjukt barn

beskrivna.
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Fraga 10 Fraga 13
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inte alls eller inte alls inte eller bra

Jag ar beredd att resa mycket i mitt arbete. Vid val av arbetsplats valjer jag en arbetsplats
med hog 16n framfor att kunna ta ut min semester

nar jag vill.

't 8.2 Normer och varderingar

Nar vara respondenter far svara pa fragor géallande normer och varderingar blir svaren mellan
programmen véldigt lika. Av de sju fragor vi staller &r det enbart en som visar pa en statistisk
sakerstalld signifikant skillnad. Men vi borjar fran borjan med de fragor som ger signifikant
skillnad mellan konen.

Fragor som kannetecknar man och kvinnors skilda asikter

Flertalet av fragorna visar pa en statistiskt sékerstalld signifikant skillnad mellan svaren i

konen. Av tabell 8.3 visas signifikansnivaerna.

23. Det ar viktigt att det féretag jag valjer att arbeta for har en

skriven jamstalldhetsplan som bl.a. féreskriver hur sexuella

trakasserier bér behandlas. 0,001 Signifikansniva
24. Det ar viktigt for mig att det foretag jag véljer att arbeta for har

bade kvinnor och méan i ledningsgruppen. >0,001 Signifikansniva
25. Jag arbetar géarna under en kvinnlig chef. 0,006 Signifikansniva
26. Jag anser det krankande att fa frdgor som handlar om mina

framtida familjeplaner vid en arbetsintervju. 0,003 Signifikansniva

Tabell 8.3, statistiskt sdkerstalld signifikans mellan kénen
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Om vi borjar med ledarskap har SCB genom en undersokning visat att det rader en kraftig
underrepresentation av kvinnliga chefer i den privata sektorn. Ar 2002 var bara en av fem
chefer kvinna (chefer efter sektorer, 2002) vilket starks av SOU 2003:16 som ger den exakta
siffran 19 % kvinnor och 81 % man.. Enligt Wahl m.fl:s (2001) undersdkning anser bade man
och kvinnor att andelen kvinnliga chefer bor 6ka. 98 % av kvinnorna och 85 % av mannen att
fler kvinnliga chefer vore att féredra. De motiveringar som ges till foljande statistik ar att
kvinnor har nagot unikt att tillfora arbetsmarknaden da de har andra véarderingar och

erfarenheter i sitt bagage.

Av de studenter som vi fragat anser en betydande del av bade manliga och kvinnliga
respondenter att de kan tanka sig arbeta under en kvinnlig chef, se fraga 25. Undersokningen
visar att nara pa 70 % av de 300 respondenterna kan se sig sjalva arbeta under en kvinnlig
chef. Fraga 25 visar dven att kvinnor anser det av lite storre vikt &n man. Nagra av de skrivna
svaren vi far av studenterna anger att de ser kompetensen som det viktiga pa foretaget, inte
konet. Ser man till fraga 24, vikten av att ledningsgruppen bestar av bade kvinnor och méan
rader en storre splittring mellan konen. Det ar dubbelt s& manga kvinnor som man som

vardesdtter att deras framtida arbetsplats bestar av en heterogen ledningsgrupp.

Fraga 24 Fraga 25

509 o Men s0—

@ Kvinna

11, I _

A ; Stimmer Stammer Varken Stimmer Stimmer
inte alls inte eller bra hett Blammel il Arhe m e

Det ar viktigt for mig att det foretag jag valjer att jag arbetar garna under en kvinnlig chef.
arbeta for har bade kvinnor och man i lednings-

gruppen.
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Var undersokning avser ocksa studera vilken
vikt  rekryteringsprocessen  har  for
studenterna. Fraga 26 anger hur studenterna
staller sig till anstéllningsfragor som har att
gOra med deras personliga familjeliv. Vi kan
urskilja att det &r en storre andel kvinnor &n
man som anser det krénkande. | rena
procenttal ar det 54 % av kvinnorna som ser
det som krankande medan méannen ligger pa
35 %. Undersokningen ger ocksd nagra
djupare svar frdn respondenterna. Nagra
studenter anser att det ar av vikt hur fragan
stélls och i vilket syfte man stéller den. En
av respondenterna ser det som direkt positivt

da det visar pa personligt intresse.

Uppskattas en skriven jamstélldhetsplan och
policy som bl.a. foreskriver hur sexuella
trakasserier bor behandlas? Ungefar halften
av respondenterna anser att det ar av vikt (49
%), se fraga 23. En av studenterna anser inte
att en skriven plan ger mervérde, det racker
om det ar uttalat pa foretaget sa alla ar
medvetna om foretagets installning. Av
respondenternas svar kan vi utlésa att det &r
fler kvinnor & man som vérdesatter en
skriven jamstélldhetsplan och policy. 55 %
av kvinnorna anser att foretag ska ha en
skriven jamstalldhetsplan vilket &r 12

procentenheter mer &n mannen.

Fraga 26
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30—
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Stammer Stammer Varken Staimmer Stammer
inte alls inte eller helt

Jag anser det krankande att fa frdgor som handlar
om mina framtida familjeplaner vid en

arbetsintervju.

Fraga 23
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Det ar viktigt for mig att det foretag jag véljer att
arbeta for har en skriven jamstalldhetsplan som
b.la. foreskriver hur sexuella trakkasserier bor
behandlas.
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Fragor som kannetecknar ekonomer och teknisters skilda asikter
Endast en av fragorna under normer och vérderingar uppfyller kravet for att klassas som

statistiskt sakerstalld, vad galler signifikansnivan, denna presenteras i tabell 8.4.

21. Vid val av arbetsplats véljer jag den arbetsplats dar det ges
majlighet till att bli befordrad och f& en hdgre position framfor

den med ett starkt varuméarke och k&nda produkter. 0,028 Signifikansniva

Tabell 8.4, statistiskt sakerstélld signifikans mellan programinriktningar

Wahl m.fl. (2001) kommer genom sin undersdkning fram till att 69 % av kvinnorna anser att
mén och kvinnor bedéms olika vid befordringar. Bland mannen ar det 29 % som anser
detsamma. | var egen undersokning svarar 69 % av respondenterna att de vardesatter
mojligheten att bli befordrad framfor mdjligheten att fa arbeta pa den arbetsplats som

producerar kanda produkter eller har ett starkt varumarke, se fraga 21.

Ur konslig synvinkel &r bade manliga och Fraga 21

kvinnliga respondenter av samma asikt. s0-| -

@ Teknik

Néagot storre differens kan skonjas nar i

ekonomer och teknologer stalls mot i

a0

varandra. Det rader en skillnad pa 15

Percent

procentenheter dar ekonomerna ar de som

204

vardesatter karriarmdjligheter mest, 76 % av
ekonomerna, gentemot 61 % av b H
teknOIOQerna g starr:;r !nrmer v ken’ Stammer Stimmer

St
inte alls inte eller bra helt

Vid val av arbetsplats valjer jag den arbetsplats dar
det ges mojlighet till att bli befordrad och f& en
hogre position framfér den med starkt varuméarke

och kanda produkter.

Fragor som ej givit signifikanta skillnader pa nagot omrade

Tva av fragorna under denna kategori hamnar utan for signifikansnivaerna avseende bade kon
och programinriktning. Med detta inte sagt att fragornas betydelse minskar, det visar enbart pa

en enad front i svarsalternativen. Tabell 8.5 visar vilka fragor det ror sig om.
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20. Vid val av arbetsplats véljer jag den med goda utbildnings-

mojligheter framfor den med hog ingangslon. Ingen signifikans
22. Jag ar beredd att anpassa mitt beteende for att smalta in p& min

nya arbetsplats. Ingen signifikans

Tabell 8.5, fragor utanfor signfikansgranserna

Genom en undersékning som Wahl m.fl. (2001) har genomfort visar det sig att flertalet
anstéllda anser att de har tillrdcklig kompetens for att bli befordrade, runt 85 %. Dock anser

sig inte bada kdnen ha samma mojlighet till befordran vilket aterspeglas i tabell 8.6, nedan.

Kvinnor Man

Stora mojligheter 9% 29 %
Ganska stor mojligheter 32 % 29 %
Vet inte 40 % 35%

Mycket sma mojligheter 19 % 7%

Tabell 8.6 — Hur beddmer man sina mdjligheter till befordran?, bearbetad tabell av Wahl m.fl. (2001)

Genom var egen undersokning vill vi se om studenten redan fran borjan vill fa en rejal
pengasack varje manad eller om denne hellre vill att utbildningsbanken ska fa de storsta
insattningarna. Fraga 20, visar pa att fler studenter valjer utbildning fore 16n. Nagon specifik
skillnad mellan vare sig kon eller utbildningsval star ej att finna daremot visar enkéaten att
knappt var femte respondent vérdeséatter hog 16n framfor utbildning.

Fraga 20 Fraga 22

50— 60—

40

40

30+

Percent
Percent

20+

204

o 1 T o I 1

T T T T T T T T T
Stammer inte Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt Stammer inte Stammer inte Varken eller Stimmer bra Staimmer hekt

Vid val av arbetsplats valjer jag den med goda Jag ar beredd att anpassa mitt beteende for att
utbildningsmojligheter framfor den med hdg smalta in pa min nya arbetsplats.
ingangslon.
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En annan asikt som bada kdnen delar ar deras instéllning till att anpassa sitt beteende. Av var
undersokning sager mer &n 50 % av de framtida arbetstagarna att de ar beredda att &ndra sitt
beteende for att smalta in pd den nya arbetsplatsen, se fraga 22. Var sjatte studenter ar dock

inte villig att andra pa sitt nuvarande beteende for att fa anstallning pa en viss arbetsplats.

il 8.3 Lon och formaner

| landet vi kallar Sverige rader det en ojamn I6neférdelning mellan kvinnor och méan som har
en heltidsanstallning. Kvinnor som grupp har 25 % mindre 16n vilket i viss man beror pa den
kdnsuppdelade arbetsmarknaden men som den statliga l6neskillnadsutredningen 1993 kom
fram till beror en viss del av direkt I6nediskriminering (SOU 1993:7). Detta ar nagot som
Roth (2002) understoder med hjélp av en understkning gjord av SCB. Bland anstéllda med 3
arig eftergymnasial utbildning har méan ungefar 30 000 Skr i I6n och kvinnorna runt 23 000
Skr.

Fragor som kannetecknar man och kvinnors skilda asikter
Endast en fraga ger sa skilda svar mellan konen att signifikansen kan klassas som statistiskt
sékerstalld, se tabell 8.7.

35. Jag vill att mina arbetskollegor ska ha samma 16n fér samma
arbete. 0,018 Signifikansniva

Tabell 8.7, statistiskt sakerstalld signifikans mellan kénen

Ute i arbetslivet anser de flesta arbetstagare att en likartad arbetsuppgift ska ge en likartad 16n.
Detta ar inte en asikt som cheferna haller med om vilket kan skonjas av figur 8.1.
Undersokningen visar vidare att chefer tror pa principen att om lonen kopplas till prestation
ger storre mojlighet for medarbetaren att utveckla sin 10n, darfor ska inte likartade
arbetsuppgifter ge samma 16n (Carlsson & Wallenberg, 1999). Den undersokning vi
genomfort visar att flertalet studenter anser att deras arbetskollegor ska fa samma 16n som de
sjalva for utfort arbete, se fraga 35. 86 % av de tillfrdgade ser det som ett viktigt inslag i
arbetet att deras kollegor, som utfér samma arbete, far samma 16n som dem sjélva. Mellan
konen ges en procentuell skillnad pa 8 procentenheter. En av respondenterna papekar att om

alla ar lika effektiva sa bor samma I6n vara en sjalvklarhet.
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Fraga 35
| | 1

Stammer inte Varken eller ~ Stammer 50 .
60 % -

50 —

40—

40 % =

20 % . [ 20
Medarbetare tot. Chefer . ..'—| II_I . o |

Figur 8.1 Jag tycker att alla som har likartade intoae e ohor e
arbetsuppgifter ska ha samma 16n. Jag vill att mina arbetskollegor ska ha samma

Percent

16n fér samma arbete.

Fragor som kannetecknar ekonomer och teknisters skilda asikter

De fragor som har en statistiskt sakerstalld signifikans visas i tabell 8.8 nedan.

30. Jag foredrar en fast manadsersattning framfor en rorlig 1on 0,049 Signifikansniva
31. Vid val av arbetsplats véljer jag den med individuell I6n framf6r

en kollektivt satt [6n. 0,004 Signifikansniva
32. Vid val av arbetsplats sa valjer jag den arbetsgivare som belonar

individuella insatser framfoér den som beldnar gruppen resultat. >0,001 Signifikansniva

Tabell 8.8, statistiskt sakerstalld signifikans mellan programinriktningar

Lon kan ges ut i manga former, kollektivt eller individuellt, fast eller rorlig, for att namna
nagra. Var undersokning ger féljande svar pa I6nefragor. Studenterna viljer, enligt fraga 30,
en fast 16n framfor en rorlig 16n. 73 % av de tillfragade arbetar helst for en fast summa varje
manad. Vissa skillnader mellan kon skonjas, dock &r det en storre differens vad galler
programinriktningarna. Som fraga 31 pekar pa sa vill flertalet studenter ha sina fasta léner
efter en individuell I6neskala. Lite drygt 60 % av respondenterna ar av denna asikt. Det ar

framst ekonomerna som foresprakar en individuellt satt 16n, vilket tydligt visas av fraga 31.
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Fraga 30 Fraga 31
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B Ekonomi B Ekonomi
@ Teknik 03 Teknik

50 50—

40 40—

Percent
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20— 20—
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Stammer Stammer Varken Stammer Stammer Stammer Stammer Varken Stimmer Stimmer
inte alls inte eller bra helt inte alls inte eller hett

Jag foredrar en fast manadsersattning framfor Vid val av arbetsplats véljer jag den med individuell
en rorlig. I6n framfoér den med kollektivt satt 16n.

Enligt den studie arbetslivsinstitutet genomfért vill var tredje medarbetare sjalv ta
I6nediskussionen med narmaste chef (Carlsson & Wallenberg, 1999). Bland yngre och
akademiker vill ungefar halften ta l6nediskussionen med chefen. Ungefar 10 % av
medarbetarna vill att 16nen ska séttas av facket vid forhandlingar. Cheferna ar av samma asikt
att 16nen ska sattas direkt mellan anstalld och narmaste chef dock pekar undersokningen ocksa
pa att nagot fler chefer &n medarbetare anser att I6nen ska sattas mellan chef och facket, drygt

tva av tio chefer anser detta.

Bonus, halsoférmaner och arbetsformaner ar Fréga 32

alla olika medel for arbetstagaren att beléna

e W Ekonomi
@ Teknik

sina anstéllda. Av var undersokning ser vi

40—

genom fraga 32 att det &r en splittrad asikt

pa fragan om man vill ha individuella

Percent

beldningar eller gruppbeldningar. En stor del
av respondenterna anser det som “varken

eller” hur beléningar ges. Fraga 32, visar | I I
dock att ekonomerna vérdesatter —-ﬂ . : ;

Stimmer Stimmer Varken Stammer Staimmer
inte alls inte eller bra helt

individuella belGningar hdgre, jamfort med vig val av arbetsplats sa valjer jag den arbets-

teknologer som  prioriterar  kollektiva tagare som bel6nar individuella insatser framfor
beléningar. den som beldnar gruppens resultat.
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Fragor som ej givit signifikanta skillnader pa nagot omrade

Tva av frdgorna under denna kategori hamnar utanfor signifikansnivaerna avseende bade kon

och programinriktning. Tabell 8.9 visar vilka fragor det ror sig om.

33. Vid val av arbetsplats véljer jag den arbetsgivare som ger mig halso-

formaner framfér den som har ett starkt varumaérke och kénda produkter. Ingen signifikans
34. Vid val av arbetsplats véljer jag den arbetsgivare som ger mig

arbetsformaner (t.ex. bil, telefon) framfér den som erbjuder flexibel

arbetstid. Ingen signifikans

Tabell 8.9, fragor utanfor signfikansgranserna

Var undersokning visar vidare att studenterna vardesatter méjligheten till halsoférmaner mer
an att fa arbeta pa ett foretag med starkt varumarke eller kanda produkter, se fraga 33.
Generellt satt anser 66 % av respondenterna att halsoférmaner ar av vikt medan en konslig
uppdelning visar att det ar fler kvinnor (69 %) an man (62 %) som vardeséatter halsoférmaner.

Arbetsformaner har visat sig vara nagot som ar mer privilegierat man och kan anses
ytterligare spa pa den skillnad som finns mellan kvinnor och man i arbetslivet (SOU
1997:136). Var undersokning ger svaret att arbetsformaner inte ar av storre vikt for den
framtida arbetsstyrkan. Runt var fjarde student valjer arbetsformaner framfor mojlighet att fa
arbeta pa en arbetsplats med flexibel arbetstid, se fraga 34. Vart att notera &r att det ar en
forhallandevis stor andel studenter som inte vet vilken av variablerna de satter framst,

arbetsformaner eller flexibel arbetstid.
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Fraga 33 Fraga 34
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Stimmer inte Stimmer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt Stimmer inte Stimmer inte Varken eller Stimmer bra Stammer helt
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Vid val av arbetsplats valjer jag den arbetsgivare Vid val av arbetsgivare véljer jag den arbetsgivare
som ger mig halsoférmaner framfér den som har som ger mig arbetsférmaner (t.ex. bil, telefon)

starkt varumarke och kanda produkter. framfor den som erbjuder flexibel arbetstid.

b

= 8.4 Fysisk och psykisk arbetsmiljo

”Ar man pryd kan man lsa in sig pa toaletten.”

Fysisk och psykisk arbetsmiljo handlar om den situation arbetstagaren dagligen stalls infor pa
sin arbetsplats. Pa fraga 46 i undersokningen ger en manlig respondent i ovan citerade uttal
sin syn pa arbetsmiljén. Andra svar som respondenterna givit angdende arbetsmiljé kommer

redovisas nedan.

Fragor som kannetecknar man och kvinnors skilda asikter

Flertalet fragor visar pa en statistiskt signifikant skillnad mellan kénen. Av tabell 8.10 nedan

ges resultatet av de olika signifikansnivaerna.

40. Jag ar beredd att arbeta pa en arbetsplats med enbart man. 0,009 Signifikansniva

43. Jag ar beredd att arbeta pa en arbetsplats dar kvinnor och man

har olika arbetsuppgifter. >0,001Signifikansniva
44. Jag anser att skamt av sexuell karaktar ar opassande pa en

arbetsplats. 0,026 Signifikansniva
46. Jag anser att det ar viktigt med separata omkladningsrum pa

min arbetsplats >0,001 Signifikansniva

Tabell 8.10, statistiskt sakerstalld signifikans mellan kénen
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Wahl m.fl. (2001) har genom en undersokning visat att 55 % av arbetande kvinnor nagon
gang kant sig utsatta for direkt diskriminering. Diskriminering kan komma i olika former,
delas genom de arbetsuppgifter man har pa sitt arbete men aven av sexuell karaktar. Nedan
foljer forst resultatet av tva fragor som ror diskriminering av icke sexuell karaktar. Av fraga
43 visas att 28 % av kvinnorna ar beredda att ta anstallning pa arbetsplatsen dar deras
uppgifter skiljer sig fran mannen. Samma fraga visar dven att 54 % av mannen éar villiga till
detsamma. Undersokningen visar ocksa, se fraga 40, att en dvervagande del av studenterna
kan tanka sig att arbeta pa en arbetsplats som ar genomgaende representerad av man. Det dr
framforallt kvinnor som kan ténka sig att soka till en arbetsplats som dar fullstandigt
representerad av man, vilket fraga 40 tydligt pekar pa.

Fraga 43 Fraga 40

50 — 40—

40
30

Percent
Percent

RN L1

Jag &r beredd att arbeta p& en arbetsplats dar Jag ar beredd att arbeta pa en arbetsplats med
kvinnor och mén har olika arbetsuppgifter. enbart man.

Det kan ses som en sjélvklarhet att separata omkl&ddningsrum ska finnas tillgangliga men det
finns sakerligen exempel pa foretag som inte har implementerat det an. | var undersokning
kan vi genom fraga 46 se att flertalet studenterna efterfragar separata omkladningsrum, framst
kvinnor. Vi kan dven se att det rader en stor andel studenter som &r, antingen osékra eller som

inte har nagra asikter i fragan, da en stor andel svarat "varken eller”.
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En annan, véldigt tung form av

diskriminering, ar den av sexuell karaktér.
Tabell 8.11 visar hur procentandelen kvinnor
inom  tva for

yrkesgrupper,  utsatts

trakasserier kon. |

pa grund av sitt
forhallande till detta kan sattas att den totala

siffran for mannen ar 3.9 % (Sjogren, 2003).

Fraga 46

50 W Man
O Kvinna

40—+

Percent

20+

Stammer Staimmer
inte alls inte

Varken
eller

Stimmer Stimmer
T hett

Jag anser att det ar viktigt med separata
omkladningsrum pa& min arbetsplats.

Av var undersokning, se fraga 44, ser vi att en 6vervagande del av respondenterna anser att

skamt av sexuell karaktar bor anses som opassande pa arbetsplatsen, narapd 50 %.

Procentskillnaden mellan konen ger att, 44 %

av mannen ser det som opassande dar 54 % av

kvinnorna anser detsamma. Vissa kvalitativa kommentarer delges ocksd. En manlig

respondent papekar att man kanner vad sina arbetskamrater uppskattar och vet darfor vad som

passar in pa arbetsplatsen.

Tekniker och ingenjorer 29,2 %

Ekonomer 21,7 %

Tabell 8.11, Arbetsmiljén, 2001,
Arbetsmiljoverket fran Sjogren, 2003

Fraga 44

Al W Man
@ Kvinna

30—+

Percent

il

Stammer Stammer
inte alls inte

T T
Varken Stammer Stammer
eller helt

Jag anser att skdmt av sexuell karaktar ar

opassande pa en arbetsplats.
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Fragor som kannetecknar ekonomer och teknisters skilda asikter

De tva fragor som har en statistiskt sakerstalld signifikans visas i tabell 8.12 nedan.

44. Jag anser att skamt av sexuell karaktar ar opassande pé en

arbetsplats. 0,029 Signifikansniva
45. Jag ar beredd att arbeta pa en arbetsplats som ar estetiskt

tilltalande/ser bra ut pa ytan 4ven om den inte ar ergonomsikt

anpassad, t.ex. saknar ergonomiska arbetsredskap och skrivbord. 0,042 Signifikansniva

Tabell 8.12, statistiskt sakerstalld signifikans mellan programinriktningar

I linje med hur forra avsnittet om kon avslutades fortsatter vi har med diskriminering av
sexuell karaktar. Som fraga 44 visar sa ar en storre del av ekonomerna emot skamt av sexuell
karaktar pa arbetsplatsen, 53 %, till skillnad fran den siffra som teknologerna presenterar, 44
%. Vidare kan man utl&sa att det ar en vésentlig skillnad mellan ekonomer och teknologer

som anser att det "stdmmer inte alls” att skdmt av sexuell karaktar skulle vara opassande.

Fraga 44 Fraga 45

40— § 50—

304

Percent
Percent

Jag anser att skamt av sexuell karaktar ar Jag &r beredd att arbeta pa en arbetsplats som
opassande pa en arbetsplats. ar estetiskt tilltalande/ser bra ut p& ytan dven om
den inte &r ergonomiskt anpassad, t.ex. saknar

ergonomiska arbetsredskap och skrivbord.

Hur den arbetsplats man vill arbeta pa ska vara utformad far vi reda pa genom fraga 45.
Fragan visar att de flesta studenter anser att en ergonomiskt utformad arbetsplats ar viktigare
an den estetiskt tilltalande arbetsplatsen. Undersokningen pekar inte pa nagra stérre skillnader
gallande konen, daremot rader det en differens mellan teknister och ekonomer, vilket fraga 45

visar. 46 % av ekonomerna anser att de inte vill arbeta pa en estetiskt tilltalande arbetsplats
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om det ger avkall pa det ergonomiska. For teknisterna visar samma pastaende en

svarsfrekvens pa 61 %.

Fragor som ej givit signifikanta skillnader pa nagot omrade

Tva av fragorna under denna kategori hamnar utanfor signifikansnivaerna avseende bade kon

och programinriktning. Tabell 8.13 visar vilka fragor det ror sig om.

41. Jag ar beredd att arbeta pa en arbetsplats med lagre 16n om
mina prestationer resulterar i mer uppmarksamhet och berém. Ingen signifikans
42. For att fa arbeta pa en arbetsplats med hog status ar jag beredd

att lata ledningen nedprioritera min personliga utveckling. Ingen signifikans

Tabell 8.13, frdgor utanfor signfikansgranserna

Ett annat moment av arbetsmiljon galler uppméarksamhet och utveckling. Far den anstallde
nagon cred for de uppgifter denne utfor. Var undersokning pekar pa att utveckling ar av vikt
for den framtida arbetsstyrkan, se fraga 42, medan personlig uppmarksamhet har en nagot
lagre skara anhangare, frdga 41. Av undersokningen sager en knapp fjardedel av studenterna
att de vardesatter erkannandet framfor I6nen. Rent konsligt rader ingen storre differens, den
personliga utvecklingen &r av storre vikt for respondenten. Fyra av fem studenter &r inte
beredda att ta anstallning om deras personliga utveckling nedprioriteras, oavsett vilken status
foretaget ma ha, se fraga 42. Av svaren kan vi utlasa att 0 % anser att det “stammer helt” att
arbeta pd en arbetsplats med hog status framfor den som nedprioriterar deras personliga

utvecklingen.
Fraga 41 Fraga 42

40— 60—

50—

304

LR

Percent

20—

. o |

T T T T T T T T
Stammer inte Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt Stammer inte alls  Stammer inte Varken eller Stimmer bra
alls

Jag ar beredd att arbeta pa en arbetsplats med FOr att f& arbeta pa en arbetsplats med hog

lagre 16n om mina prestationer resulterar i mer Status &r jag beredd att lata ledningen
uppmarksamhet och berém. nedprioritera min personliga utveckling.
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9. Analys

Nu &r det dags att analysera. Det innebér att vi kommer att dra paralleller mellan tidigare
forskning och den empiri vi samlat in plus att &ven officiell statistik presenterad i
empirikapitlet synas. I linje med Andersen (1998) kommer vi att urskilja delarna i en helhet
samt undersoka de enskilda delarnas relation till helheten och varandra. For att kunna fullfélja
vart atagande valjer vi att fortsatta med en rubriksattning som gar i linje med vart

empirikapitel.

L}
-

I
J? 9.1 Balans mellan arbete och fritid

Kommer svaren pa frdgorna, som en av de kvinnliga respondenterna valjer att uttrycka det,
verkligen att variera beroende pa var i livet man befinner sig? Och framférallt varfor ar det en
kvinna som papekar detta? Om vi borjar med den forsta fragan sa skulle det vid byggandet av
ett employer brand, i syfte att attrahera ekonomi eller tekniskt studerande, som vissa
respondenter insinuerar, innebdra att de mjuka variablerna blir viktigare desto nérmre
familjestadiet som arbetskraften kommer. Det skulle i s& fall kunna innebara att resultat fran
en undersokning likt var, men gjord pa studenter nagra ar senare i livets skede, tydligare
skulle peka pa betydelsen av jamstalldhet. Vad betraffar den andra fragan sa staller vi oss
undrande till om det ar slumpen som gor att det ar en kvinna som sa tydligt uttrycker dessa
tankar, varfor inte en man? Det patriarkaliska samhallet, vilket Wahl, Drejhammar, Kronstam

m.fl. talar om, skulle kunna finna sin bekraftelse i ett uttryck som detta.

Under en langre tid har det forts en debatt kring kortare arbetsdagar, sex-timmarsdag. Enligt
en statlig utredning 2002 skulle en kortare arbetsdag gynna jamstélldheten (SOU 2002:49). En
30:arig debatt har antingen passerat studenterna obemarkt eller sa har de inte funnit att det
har &r nagot som skulle kunna gynna dem. Var undersokning pekar i alla fall tydligt pa att en
flexibel arbetsdag vager betydligt tyngre an en sex-timmarsdag nar studenter uttrycker sina
asikter, se fraga 11. Vill man attrahera malgruppen studenter s bor ens employer brand
anpassas till det har resultatet och efterstravan for flexibla arbetstider framfor korta dagar bor
anammas. En flexibel arbetsdag ska inte negligeras for jamstalldheten och kan i sig underlatta
for arbetstagaren att t.ex. hamta barn pa dagis och darmed ocksa skapa méjlighet att forena

arbete med fritid.
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Var undersokning pekar pa att man ar mer villiga &n kvinnor vad betréaffar 6vertidsarbete, se
fraga 12 och 14. Vad det har beror pa vet vi inte men en tanke &r att kvinnorna redan nu stallt
sig in pd att inte gora karriar likt mannen, som har siktet installt pa att na toppen. Kvinnorna
kommer namligen inte, om vi tittar pd gamla monster, att fa samma framskjutna positioner
som deras studiekollegor, mannen, vilket kan vara en anledning till att inte vilja jobba 6ver.
Det skulle ocksa kunna tyda pa att mannen inte raknar med att behdva lagga lika mycket tid
pa familjen och darfor visar storre vilja for att arbeta Overtid. Wahls m.fl. (2001)
undersokning pekar de facto pa att fler kvinnliga &n mannliga mellanchefer faktiskt arbetar
Overtid. For att gora karriar som kvinna kan det krdvas att man &r beredd att jobba &nnu
hardare &n mannen. Trots kvinnornas uppoffring fran barn och familj och mer 6vertidsarbete
an mannen sa fastnar de i karridarstegen samtidigt som mannen klattrar vidare till allt hogre
positioner (Drejhammar, 2001). De blir som t.ex Legge (1995) sager, fast i en patriarkal
atervandsgrand.

Mannen visar ett starkare intresse an kvinnor da det géller att arbeta 6vertid vilket innebér att
foretag som kréaver mycket 6vertidsarbete av sina anstallda bér kommunicera detta genom sitt
employer brand for att kunna attrahera denna malgrupp. Trots att mannen i var undersokning
ar mer villiga sa finns det kvinnor som kan ténka sig att arbeta dvertid och vill man attrahera,
och som Grout (2002) sager, behalla personalen sa galler det att foretagets employer brand
formas efter de forutsattningar som véntar de anstallda. Likval behover foretag som inte
erbjuder mer dn 40 timmars arbetsvecka, kommunicera detta genom sitt employer brand for
att attrahera denna malgrupp. Detta for att inte locka arbetskraft som 6nskar nagot annat &n
foretaget verkligen kan erbjuda. Som Collins och Stevens (2002) sager sa ska
rekryteringsaktiviteterna kommunicera vad den anstallde kan forvanta sig av jobbet. Det kan
annars innebdra att de kanner sig besvikna Gver deras situation pa foretaget. Besvikelsen
skulle ndmligen kunna innebéra att de véljer att se sig om efter ett nytt jobb men &nnu mer
sékert kommer det, som Sullivan (2003) sédger, ske en kraftigt negativ "word of mouth” nér de

uttrycker sitt missndje 6ver deras arbetsplats till personer i sin omgivning.

Vad ar kvinnans roll i samhallet? Enligt Nutek och SCB:s gemensamma undersokning sa ar
det tydligen sa att kvinnan ska vara hemma och ta hand om barnen. Det ar i alla fall var
tolkning av den differens pa 8,4 uttagna VAB dagar, dar kvinnorna ar de som star for de fler
jamfort med mannen. Den har undersokningen ar visserligen tio ar gammal och det kan vara

sa att attityden har andrats. Var undersokning visar dock pa att det &r fler kvinnor &n mén som
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satter varde i foraldraledighet och vard av sjukt barn, se fraga 15 och 16. Har ser vi en
mojlighet for de foretag som onskar attrahera framtidens kvinnor. Det galler da att ga in linje
med resultatet av var undersokning dar vikten av foraldraledighet och vard av sjukt barn
poangteras. Foretag kan gora detta genom att skapa forutsattningar i linje med resultatet och
gora som var employer brand teori sager, kommunicera med t.ex. reklamkampanjer riktade
mot de potentiella kvinnliga arbetstagarna (Sherry, 2000). En anledning till att kvinnorna ser
storre vikt vid foraldraledighet och vard av sjukt barn kan vara att mannen, i linje med Dreber
och Wallace (2004), inte ser ett hinder med barn. Som det patriarkala samhalle vi lever i

raknar mannen med att “nagon annan” tar hand om familjen medan de gor karriar.

Ett av sex foretag i Sverige uppmuntrar till pappaledighet. (Sjogren, 2003 med héanvisning till
Hwang). 30 % av de tillfrigade méannen i var undersékning uppskattar uppmuntran till
foraldraledighet. Det har innebdr en mojlighet for de 17 % foretag i Sverige, som aktivt
arbetar med uppmuntran till fordldraledighet, att attrahera arbetskraft ur denna
kompetenspool. Mgjligheten ges av att bara uppmuntra personalen men starks dven om man
ser det som en del av ens employer brand och likt ett produktvarumarke kommunicerar det

mot sin malgrupp, den potentiella arbetskraften.

* 9.2 Normer och varderingar

En viktig faktor, enligt vara undersokningsresultat, &r utbildningsmojligheter. Detta ar nagot
studenten varnar om, se fraga 20. Det &r intressant att se att hog l6n stdr sig slatt mot
utbildningsmoéjligheter vilket var empiri fortiljer. An mer intressant blir det dd man forst
stéller det i kontext mot Liffs (1995) diskussion om att kvinnor systematiskt har en
konkurrensnackdel i forhallande till man betraffande 16n. Om man adderar denna information
med Ritson (2002) som séger att hogre 16n inte &r konkurrenskraftigt nog for att dvervaga ett
svagt employer brand sa kommer vi vidare till nasta steg i resonemanget. Vi anser da, att i
enighet med dessa forfattare, har 16nen inte samma betydelse for studenternas val av framtida
arbete om det foretag de soker sig till har ett starkt employer brand. Vi anser har att foretag
bor vara battre pa att belysa jamstalldhetsfaktorer i sitt employer brand istallet for att bara
fokusera pa att erbjuda en hog ingangslon. Vi kan av Wahl m.fl:s (2001) undersokning se att
kvinnor dock inte anser sig ha majlighet att utvecklas i den man man gor genom sitt arbete.

Det kan bidra till att kvinnor inte far samma karriarmojlighet och i forhallande till Eisenbergs
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(2001) teorier, hanvisade fran Backhaus och Tikoo (2004) anser vi det viktigt att foretag ar
medvetna om hur de vill representera sitt foretag. Vill de representera bada konen maste

kvinnor ges mojlighet till utveckling i samma utstrackning som man.

Sé bums leds vi in pa aspekten med rekrytering. Av var undersokning kan vi se att foretag bor
undvika att stalla fragor om personalens familjeliv da detta anses krankande bland flertalet
studenter, se fraga 26. Fragor om familjeliv bottnar i kon och tar bort fokus fran den
kompetens som arbetet kraver. En aterknytning till Kvande och Rasmunssens (1990), utifran
Drejhammer (2001), figur "kénsordnande processer i organisationer” visar att fragor av detta
slag kan inrymmas under osynliggtrande, vilket dr en dold legitim process. Vi menar att
genom osynliggorandet sa fokuseras det pa att kvinnan &r kvinna vid intervjun och hon
negligeras som yrkesmanniska. Utifran figur 2.1, "employer branding struktur” anser vi att ett
sadant bemotande kommer paverka individens "employer brand associations”, se Supphellen
(2000) och Keller (1993). Detta i sin tur, kommer paverka foretagets "employer image” vilket
slutligen resulterar i ett samre "employer attraction”. Som Berthon m.fl (2005) anger skadar
detta foretagets konkurrenskraft for att locka till sig potentiell arbetskraft. D4, specifikt,
kvinnan ska pa arbetsintervju kan fragor rérande familjeliv gora att hon tvingas anpassa sina
svar for att passa in. Av fraga 22 ser vi att flertalet studenter kan tanka sig att andra sitt
beteende pa sin framtida arbetsplats. Vi anser att i relation med Drejhammer (2001) som
hanvisar till Kvande och Rasmussens (1990) osynliggorande s& kommer framférallt kvinnor

att behova andra sitt kvinnliga beteende for att passa in.

En annan viktig del av normer och vérderingar ror ledarskapet, bade det existerande men dven
det framtida. Vi vill, med hjélp av Fletcher (2001), ange att det kravs en anstrangning for att
ge kvinnor mojlighet att komma in i ledarskapskulturen, da det kan komma att kréva en
omstrukturering av organisationen. Wahl m.fl. (2001) anger i sin undersokning att en
overvagande majoritet av bade kvinnor och man anser att det bor finnas fler kvinnor pa
ledningspositioner. Detta aterspeglas dock inte av SOU 2003:16 som visar att valdigt fa
kvinnor innehar ledarpositioner. Med denna grund styrker vi var undersokning som &ven den
pekar pa att studenter ser det som positivt med fler kvinnor i ledningen, se fraga 25. Var
undersokning pekar dven pa att det ar av vikt att ledningsgruppen, pa studenternas framtida
arbetsplats, ar heterogen. Vi kan visserligen utldasa en differens mellan kdnen men
overvagande rader en positiv installning till heterogenitet. Vi anser darfor, i samklang med
Holgersson (2003), att man maste bryta normer som anger att ett kompetent ledarskap &r ett
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manligt ledarskap. Jamstélldhetsteorierna sager uttryckligen att en bra ledare inte bestams av
konet (Bergengren, 1999). Employer brand teorin séger, genom Ewing mf.l. (2002) att
employer brand ar en viktig bricka i anstallningsspelet vars mal & kompetent arbetskraft. Vi
anser att om teorier anger employer brand som metod att finna kompetent personal samt att
kon inte satter kompetens, da har flertalet foretag i Sverige nagot att tanka pa.

Var undersokning visar pd att jamstalldhetsfaktorer ar av storre vikt an product/brand image,
se fraga 21 och 33. Detta gar i linje med vad CLC (1999) sdger om sin egen modell.
Product/brand image &r av vikt men enbart da de mjuka faktorerna uppfylls. Detta anser vi ga
i linje med Backhaus och Tikoo (2004) som sager att employer branding véxt sig allt starkare
bland foretag for att fanga personalens engagemang vilket dven jamstéalldhetsutveckling

handlar om.

Sist, men inte minst, bland normer och vérderingar vécker vi frdgan om en skriven
jamstalldhetsplan pa foretagen. Vi kan i var undersokning visa pa att en skriven
jamstalldhetsplan &r av vikt for studenterna vid val av framtida arbetsplats, se fraga 23. Det ar
inte bara studenterna som anser att en skriven jamstalldhetsplan och policy ar av vikt for
foretagen. Kronstam (2002) anger att den enskildes situation kan forbattras av en
jamstalldhetsplan. Vi anser att, med grund i tidigare fragor om foretagets normer, att fler
foretag bor tdnka Over sin instéllning till en jamstalldhetsplan. En jamstalldhetsplan och
policy ar nagot som efterfragas av den framtida arbetskraften. For att 6ka attraktionskraften
bor darfor storre vikt laggas vid detta. Vi understodjer resonemanget med hjélp av Grout
(2002) som menar att ett employer brand attraherar potentiell arbetskraft genom att ta fasta pa

foretagets varden och policy, vilket i det har fallet dd bor vara en jamstalldhetsplan och

policy.

i! 9.3 L6n och formaner

Lon och formaner ar alltid ett kansligt amne pa foretag. Vi kan med hjdlp Roth (2002)
konstatera att det inte rader en rattvis I6nebild i Sverige i nuldget, utan en snedvridning at det

manliga hallet.
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Genom var undersokning kan vi konstatera att den framtida arbetsstyrkan anser att alla
personer ska ha samma 16n om de utfér samma arbete, se fraga 35. Vi styrker denna fraga
med Carlsson och Wallenbergs (1999) sammanstallning av arbetslivsinstitutets undersékning
om I6ner. Aven i denna undersokning anser medarbetare att man bér ha samma 16n for samma
arbete. Undersokningen visar aven att chefer inte anser detsamma vilket gar i linje med
Abrahamsson (2000) som betonar att manga foretag gatt ifran kollektiv 16n. Vi vill lyfta fram
att det rader en asiktsskillnad mellan anstillda och chefer samt mellan den framtida
arbetskraften och de nuvarande cheferna. Cheferna har sin asikt har medan arbetskraften ar av
en annan. Det kan leda till ett missndje bland personalen nér det handlar om I6nefragor.

Vi anser ovanstdende resonemang intressant speciellt da vi satter det i samma kontext som
fraga 31 om valet av individuell 16n framfér kollektiv 16n. Var undersokning visar dar att
studenten hellre ser att denne far en individuellt satt 16n framfor en kollektiv 16n. | samsprak
med employer brand litteraturen belyser vi ater Backhaus och Tikoos (2004) samt Sullivans
(1999) punkter. Det foresprakas att foretag utvecklar en gemensam bild till de anstallda om
foretaget och vad de erbjuder. En individuell 16nesattning far da inte félja foretagsvarldens
normer, dd det kommer att innebdra en segregering mellan kvinnor och maéan. Denna
segregering kommer med storsta sannolikhet att paverka foretagets employer brand i kampen
om arbetskraft. For ovrigt vill vi i denna fraga tillagga att vi gar i linje med Mohrman m.fl
(1998) och Liff (1996) som anser att individuella l6ner visserligen rent principiellt & bra men

att kvinnor géarna systematiskt trycks ned.

En annan tanke vi har med Iéner har sin botten i de tankar som presenteras av Ritson (2002).
Ritson (2002) anger att ett starkt employer brand kan sénka rekryteringskostnaderna for
foretagen. Ett sétt att starka sitt employer brand kan vara att skapa en arbetsmiljé som gor att
personalen trivs och darmed sprider sin positiva uppfattning, som Sullivan (2003) séger, via
"word-of-mouth”. VVar empiri tyder pa att man och kvinnan vill ha lika 16n for lika arbete, se
fraga 35. Genom att jamna ut eventuella l6neskillnader kan foretag tillgodose vad studenterna

efterfragar och darmed starker de sitt employer brand och Okar attraktionskraften mot denna

grupp.

Den totala kostnaden for foretaget som uppstar vid en l6neutjamning, om man valjer att hoja
eventuella lagre I6ner istéllet for att sdnka hogre 16ner, skulle kunna minskas. Konsekvensen
av ett starkt employer brand ar ndmligen att kompetensbasen Okar, fler lockas till féretaget,
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plus att personalomsattningen kan minskas da personalen trivs pa sin arbetsplats (Grout,
2002). Ur vart jamstalldhetsperspektiv bor det aven papekas att mojligheten att attrahera och
behalla kvinnor okar da det framst &r de som efterfragar rattvisa Ioner mellan konen, se fraga
35.

En annan viktig fraga under denna rubrik rér de férmaner en arbetstagare kan komma att
erbjudas. Som fraga 32 visar &r det en stor del av de tillfrdgade som antingen ar osékra eller
inte bryr sig i vilken form bel6ningar ges. Genom fraga 33 visar vi aterigen att ett starkt
varumarke eller en kand produkt inte ar ndgot den framtida arbetsstyrkan vardesatter da det
intranger pa andra faktorer. Som CLC (1999) sager, vilket vi namnt tidigare i analysen
vardesatter den anstallde humankapitalvariablerna mer och mer ju langre tiden gar. Om den
framtida arbetskraften redan nu efterfragar de mjuka faktorerna sa torde dessa véaga an tyngre
i framtiden. Vi kan ocksa genom bl.a. Lundén och Nygren (2004) héavda att det ar en rent
foretagsekonomisk vinst for foretaget att nyttja halsoformaner, dels direkt, genom mindre
sjukdagar men dven indirekt genom ett det starker ens employer brand vilket bl.a. Backhaus
och Tikoo (2004) séger.

Nar det galler Gvriga formaner, som inte ar halsorelaterade, ger var undersokning en nagot
splittrad asikt, se fraga 34. Vi finner att det inte alls & samma Gvervagande majoritet av
studenter som anser arbetsférmaner av godo som det ar gallande halsoformaner. Det kan vid
en forsta anblick te sig underligt fram till att vi staller det mot den statliga undersokningen
SOU 1997:136. Da nyss namnda SOU séger att arbetsformaner framst ar privilegierande méan
kan detta vara en av orsakerna till den nagot splittrade asikten. Intressant ar dock att vi inte
finner nagon statistiskt sakerstalld signifikans mellan kdnen i fragan (0.321). Vi kan enbart
tolka det som positivt, ur ett jamstalldhetsperspektiv, att &ven méan véljer flexibel arbetstid
framfor arbetsformaner da detta skulle kunna vara tecken pa att en patriarkal grundmur haller

pa att brytas ner.

“»

-
9.4 Fysisk och psykisk arbetsmiljo

Fler man an kvinnor bryr sig om separata omkladningsrum vilket &r en av flera faktorer som

paverkar den fysiska arbetsmiljon, se fraga 46. Det finns arbetsplatser som é&r i storre behov av
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omkladningsrum samtidigt som det finns arbetsplatser som inte ens har nagot. Fragan kan for
dem som inte ser behov av ett omkladningsrum kénnas aningen ointressant men vara
varierade svar och statistiska signifikans mellan kénen tyder dock pa att fragan &r tagen pa
allvar. Att det ar fler kvinnor an man som bryr sig om separata omkladningsrum bér ocksa
papekas. Det kan tyda pa att manga man utgar fran sig sjalva och inte tanker pa att &ven om
de sjalva som en i mangden, pa en mansdominerad arbetsplats, inte behdver uppdelade
omkladningsrum sa kan det vara nagot positivt for arbetsplatssituationen i sin helhet.
Kommentarer som “ar man pryd kan man l3sa in sig pa toaletten” visar att, i detta fall den

manlige, respondenten inte har ndgon empati for att andra personer inte & som honom.

Forutom omkladningsrummen sa fann vi att dd det géller en allmant fysiskt anpassad
arbetsplats, vilket en ergonomisk arbetsplats far anses vara, sa rader det en attitydskillnad
mellan de tva undersokta studieinriktningarna, se fraga 45. Det &r de tekniskt studerande som
lagger storst vikt vid ergonomin, vilket kan bero pa att de ser en storre betydelse av hur deras
arbetsplats ar utformad. Att ekonomistuderande negligerar det har skulle kunna tyda pa att de
raknar med att hamna pa ett kontor dar de inte anser att ergonomin &r av betydande vikt. Det
skulle ocksa kunna bero pa att, som fragan ar utformad, det yttre som hur arbetsplatsen ser ut
ar viktigare for ekonomerna an vad det ar for teknisterna. | vilket fall sd har den fysiska
arbetsmiljon betydelse for de foretag som ar intresserade av att attrahera dessa tva
malgrupper. Som vi s& manga ganger tidigare namnt sa galler det att i linje med syftet med ett
employer brand att forma sin arbetsplats efter vad ens potentiella arbetare efterfragar (Grout,
2002).

Cash is king! Jo visst kan l6nen paverka for att attrahera arbetskraft men det géller att skapa
konkurrensfordelar gentemot sina konkurrenter och riktigt sa enkelt som att bara betala mest i
I6n &r det inte ifall man samtidigt vill maximera profit i sin verksamhet. Det ar i alla fall var
personliga uppfattning. Som CLC:s modell "komponenter i ett employer brand” fran 1999 sa
tydligt visar s finns det mycket mer dn 16n som paverkar attraktionskraften av potentiell
arbetskraft. Vad betraffar vart empiriska material sa visar det pa att uppmarksamhet och
berém skulle vara av storre betydelse &n I6n och att en arbetsplats med hog status dar
arbetstagarens personliga utveckling nedprioriteras inte ar uppskattat, se fraga 41 och 42.
Studenter kan uppfatta sin forsta arbetsplats som en start pd karriaren. Det medfor att 16nen
kommer i andra hand och faktorer som personlig utveckling, vilket gar hand i hand med att
man far personlig uppmarksamhet, ar av storre vikt. Det ar mojligt att 16nen kan komma att
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paverka mer senare i arbetslivet men det kan vi inte uttala oss om utifran vart empiriska

material.

En arbetsplats dar arbetsuppgifterna skiljer sig mellan kénen dar inte attraktiv for flertalet av de
tillfragade kvinnorna i var undersokning, se fraga 43. Manga delar asikten men anledningen
till att framst kvinnor ar av denna asikt kan bero pa att det ar de som hamnar med
arbetsuppgifter som sa tydligt Wahl (2003) med hanvisning till Lindgren (1985) klassificerar
som "kvinnoarbeten”. Trots att det &r kvinnorna som direkt drabbas sa visar var undersokning
att d&ven man uttryckligen inte &r intresserade av att arbeta pa en arbetsplats dar méan och
kvinnor har olika arbetsuppgifter. Darfor bor foretag, som inte bara ar intresserade av att
attrahera kvinnor utan ocksa man, ta detta i beaktning och som Eisenberg m.fl. (2001), fran
Backhaus och Tikoo (2004), s&ger forma arbetsplatsen dérefter for att kunna ge en
representativ bild av vad foretaget erbjuder.

Wahl (2003) anger i teorin begreppet homosocialitet, vilket innebér att man dras till mén.
Utifran denna ansats skulle det vara latt att tro att fler man an kvinnor anser sig villiga att
arbeta pa en arbetsplats med enbart man. Var undersokning pekar dock pa motsatsen. Av
fraga 40 kan vi se att fler kvinnor &n méan anser sig villiga att arbeta pa en arbetsplats som
bestar av enbart man. Att fa in kvinnor pa dessa arbetsplatser skulle som Abrahamsson (2000)
uttrycker det gynna jamstalldheten tack vare den gruppheterogenitet som skapas. For de
foretag som har kvinnor i sin organisation och da aven spridda hierarkiskt, som Drejhammer
(2001) med hanvisning till Ressner (1985) uttrycker det, i den dubbla maktstrukturen sa har
de en konkurrensfordel jamfort med de foretag som inte har en blandad kénsuppdelning bland
sina arbetstagare. Vi anser detta vara en positiv utveckling som pekar mot att dagens
kvinnliga studenter finner sig villiga att bryta de barridarer som samhallet byggt upp, att enbart

man platsar i vissa organisationer.

Vad ar det som gor att man inte trivs pa en arbetsplats? Ja det kan nog finnas manga
anledningar till det men en sak som kan bidra till att man inte trivs &r diskriminering.
Diskriminering kan komma i olika former och en av dessa ar sexuella trakasserier. Det kan
vara ett oskyldigt skamt fran en kollegas sida som uppfattas som en grov sexuell krankning
hos nagon annan (Roth, 2002). | var undersokning finner vi att det ar framst kvinnor som inte
anser att skamt av sexuell karaktar lampar sig pa arbetsplatsen, se fraga 44. Det kan bero pa

att det ar fler kvinnor &n mén som utsatts for sexuella trakasserier i de arbetskategorier som
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respondenterna kommer att soka sig till (Sjogren, 2003). Det skulle ocksa kunna bero pa att
mannen generellt ar grovre i mun och inte tanker pa att det kan finnas andra som mar daligt
over den jargongen som de sprider. Som en av de manliga respondenterna sa tydligt uttrycker
det: “man kéanner vad sina arbetskamrater uppskattar och vet darfor vad som passar in pa

arbetsplatsen”.
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10. Slutsats

Antligen ska vart arbete fa bara frukt. Slutsatsen kommer att presentera en sammanfattning av
vart resultat, en beskrivning av det viktigaste som vi kommit fram (Patel och Davidsson,
2003). For att tydliggora och underlatta sa utgar vi fran var och en av vara tva fragestallningar

i taget varav den forsta kommer har:

Vilken roll spelar jamstalldhet for att attrahera potentiell arbetskraft ur ett

employer brand perspektiv?

Employer brand innehéller HR aspekter men likt s mycket annan organisationsteori sa ar
denna konsneutral. Tar vi pd oss jamstalldhetsglasdgon sa finner vi att jamstélldhet i sjalva
verket har en central roll i ett employer brand. For att kunna visa pa den roll som vi ser att
jamstalldheten har i ett employer brand for att attraherar potentiell arbetskraft sa utgar vi fran

var JA-modell, se figur 5.1.

Balans Fysiska och
mellan arbete psykiska
och fritid ), l arbetsmiljon

L6n och
formaner

Normer och
varderingar

Figur 5.1, Jamstalldhetens arbetsplatsattraktionsmodell (JA-modell)

Med utgangspunkt i JA-modellen kan vi kartlagga rollen som jamstalldhet spelar for att
attrahera potentiell arbetskraft. De fyra delarna som var JA-modell bestar av visar sig alla ha
betydelse for att attrahera potentiell arbetskraft = betydelse i ett employer brand. Det visar sig
att jamstalldhet spelar en central roll och att det &r bade man och kvinnor som ar av den har

asikten.
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Vilken roll spelar jamstélldhetsfaktorerna for att attrahera den framtida

arbetskraften vid val av arbetsplats?

Jamstalldhetsfaktorerna paverkar foretagets employer brand. Ett employer brand som é&r
format efter det som arbetskraften efterfragar bidrar till att 6ka attraktionskraften av potentiell
arbetskraft. Studenter i Sverige efterfragar jamstalldhet sa visst har jamstalldhet en betydelse
for att attraherar denna malgrupp. Vi finner genom var undersokning att vissa skillnader &r det
mellan vad kvinnor och méan efterfragar hos sin framtida arbetsgivare. Vidare ser vi dven
skillnader mellan vad ekonomer och teknister anser har betydelse pa deras framtida
arbetsplats. For att kunna ge en mer utforlig bild av var slutsats foljer nedan en uppdelning
med rubriker som utgar fran JA-modellen i linje med tidigare empiri och analys kapitel.

&
'-f‘-;" Balans mellan arbete och fritid

Den framtida arbetsmarknaden efterstravar en arbetsplats dar bade kvinnor och man ges
samma majlighet at vara hemma vid vard av sjukt barn. Uppmuntran till féraldraledighet ar en
annan faktor som paverkar attraktionskraften positivt. For att attrahera ekonomer ska flexibel
arbetstid lyftas fram samtidigt som langa dagar inte dr nagot som avskracker dem.

.* Normer och véarderingar

Studenter valjer en arbetsplats dar det finns bade méan och kvinnor i arbetsgruppen. Vidare &r
det en arbetsplats dar alla, bade kvinnor och man, ges samma mdjlighet for befordran samt i
viss man foretag med en skriven jamstalldhetsplan och policy som attraherar. En
rekryteringsprocess dar varken man eller kvinnor far fragor om familjelivet har storre

mojligheter att framgangsrikt ta at sig av kunskapsmarknaden.

P

Loneaspekten kan ses som nagot splittrad men vad som kan ségas ar att framtidens

Lon och formaner

arbetstagare vérdesatter samma 16n for samma arbetsuppgifter. Kvinnorna vill ha

arbetsformaner likt mannen har idag medan mannen satter fokus pa individuella beléningar.
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oy
-"’JFysiska och psykiska arbetsmiljon

Den framtida arbetsmarknaden vill inte ha en arbetsplats dar man och kvinnor har olika
arbetsuppgifter p.g.a. sitt kon. Vidare ar det av vikt att det finns separata
omkladningsfaciliteter for de olika kdnen. Ett annat attraktionsmoment &r att arbetsplatsen ger

plats for bade mén och kvinnor att fa personligt berém for sina insatser.

Kort & gott skulle vi nu vilja saga

Att vi i var uppsats har visat att Ja-modellen betydelse for den framtida arbetsmarknaden.
Genom att kombinera de olika pusselbitarna och skapa det bésta foretagspusslet for det
enskilda foretaget ges mojlighet att skapa en langt storre attraktionskraft an tidigare. Det &r
oberoende av ifall det & en man eller kvinna, ekonom eller teknist, som jamstélldhet ar

positivt for att attrahera den framtida arbetskraften.
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11. Egna reflektioner

Det har varit en lang resa att fardigstalla denna uppsats. | nedanstaende kapitel presenterar vi
vara egna tankar for hur amnet kan vidareutvecklas samt de reflektioner vi har pa innehallet

och resultatet av denna uppsats.

11.1 Forslag till vidare forskning

Vidare forskning med utgangspunkt i JA-modellen, se figur 5.1, finns det att gora. En studie
som visar vad andra studieinriktningar efterfragar samt en studie som visar vad arbetstagare
med intresse i att byta jobb efterfragar skulle kunna verifiera JA-modellens validitet aven pa

andra omraden.

Var studie visar pa vad den framtida arbetskraften efterfragar. Det &r intressant att veta och
har stor praktisk betydelse for organisationer som amnar attrahera denna malgrupp. For att
effektivare kunna gora det skulle det vara pa sin plats med en studie som staller vart resultat
emot vad organisationer erbjuder idag for att kunna kartldgga eventuella brister och styrker.

Det skulle kunna bidra till en effektivare arbetsmarknad vilket &r nagot som alla parter tjanar

0

pa.

Pa det teoretiska planet ser vi garna att employer brand diskussionen angrips ur ett icke
konsneutralt HR perspektiv. Det har dr nagot som saknas idag och med tanke pa att

jamstalldhet har betydelse i ett employer brand torde intresset nu kunna véckas.

11.2 Kritik till arbete

Jamstalldhet ar ett lika hett debatterat &mne som det ar kénsligt. Det har hojer kraven pa den
enkatundersokning som vi anvéander for att fanga upp de attityder som rader bland vara
respondenter. Da vi gar som katten runt het grot nar vi staller vara fragor sa 6kar mojligheten
for feltolkningar. Vi vill uppmarksamma den risk som féreligger vid en enkéatundersékning

likt var men anser samtidigt att vara svar tyder pa att enkatfragorna tolkas som vi dnskar.
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Nar vi paborjade var undersokning hade vi som mal att fa in 300 korrekta enkéter. Vi anser nu
i efterhand att trots vart val sa skulle det ha varit en béattre strategi om vi fran borjan istéllet
bestamt hur manga enkater vi ville dela ut. Det skulle ha inneburit att vi inte kunnat
kontrollera hur manga korrekta enkéter vi far in men hade samtidigt varit en mer traditionell

vag att ga.

Vart jamstalldhetskapitel har vi skapat utifran de teorier som vi funnit aktuella for var uppsats.
Det &r med en viss bitterhet som vi finner att resultatet kan uppfattas aningen spretigt trots att
innehallet ar aktuellt for var uppsats. Det beror pa att alla delar ligger valdigt nara varandra
och darfor ar svara att skilja at. Vi anser dock att vart harda arbete med att fa tydlighet i

kapitlet har bidragit till en dignitet i likhet med 6vriga delarna i denna uppsats.

11.3 Egna tankar kring uppsatsen

Vi paborjade arbetet av denna uppsats med en hypotes om att jamstalldhet kan framja
foretagsklimatet i Sverige. Denna hypotes baseras pa de diskussioner vi fort med kamrater
under var tid pa programmet Enterprising and Business Development. Resultatet kom darfor
inte som en fullstandig 6verraskning for oss, dock var det av stort intresse som vi insag att de
diskussioner som forts med Eva Schémer® i ett dunkelt klassrum en regnig host 2004 var
applicerbart i en langt storre population. Med tanke pa att det ar politiskt korrekt att vara for
jamstalldhet och att &mnet vacker starka kanslor hos manga personer fruktade vi att det skulle
bli svart att kunna fanga en sanningsenlig attityd i empirin. Vi &r nu &n mer 6vertygade om att
var kvantitativa undersokning var ratt vag att ga och finner vart resultat av uppsatsen som

viktigt for det svenska naringslivets framtid.

® Doktor i handelsratt med inriktning arbetsratt, genusfragor
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Bilaga 1 - Enkatundersokning

Vad tycker du?

Hur ser din framtida arbetsplats ut?

Information

Enkaten tar ca 10 minuter att svara pa och ar utformad av oss, Erik
Frick och Niklas Halldén. Vi laser vid Vaxjo universitet och materialet
ska anvandas som underlag till vart examensarbete.

Du garanteras total anonymitet och all data behandlas
konfidentiellt, vilket innebar att ingen kommer att kunna veta vad
just du har svarat. Efter att enkdten gatts igenom kommer den att
forstoras. De statistiska resultaten fran enkdten kommer att redovisas
i vart examensarbete.

Tack for att du tar dig tid!

Vid frdgor och/eller intresse av resultatet, vanligen hér av dig till:

Niklas Halldén
Tfn: 0707-902190
Mail: niklas.hallden@gmail.com

Erik Frick
Tfn: 0704-134778
Mail: erik.frick@inbox.com


mailto:niklas.hallden@gmail.com
mailto:erik.frick@inbox.com

Bilaga 1 - Enkatundersokning

Steg 1 - Balans mellan arbete och fritid

10. Jag ar beredd att resa mycket i mitt arbete.
Stammer inte alls Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt

O L U O L

11. Vid val av arbetsplats valjer jag en arbetsplats med flexibel arbetstid
framfor 6 timmars arbetsdag.

Stammer inte alls Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt

O L L O L

12. Jag ar beredd att ha arbetstider som stracker sig éver ndtter och
helger.

Stammer inte alls Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt

O L U O L

13. Vid val av arbetsplats valjer jag en arbetsplats med hog 16n framfor
att kunna ta ut min semester nar jag vill.

Stammer inte alls Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt

O L L O L

14. S3 hdr manga timmar i veckan vill jag helst arbeta.

O 20-29 [ 30-39 O 40-49 O 50 eller mer O vetej

15. Att ledningen uppmuntrar till uttag av foraldraledighet har stor
betydelse for mitt val av arbetsplats.

Stammer inte alls Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt

O L U O L

16. Att ledningen uppmuntrar till att vara hemma vid vard av sjukt barn
har stor betydelse for mitt val av arbetsplats.

Stammer inte alls Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt

O L L O L

Kommentarer och synpunkter som du vill tillagga




Bilaga 1 - Enkatundersokning

Steg 2 - Normer och varderingar

20. Vid val av arbetsplats vidljer jag den med goda utbildningsméjligheter
framfor den med hoég ingangslon.

Stammer inte alls Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt

O L L O L

21. Vid val av arbetsplats valjer jag den arbetsplats ddr det ges mdjlighet
till att bli befordrad och fa en hogre position framfér den med starkt
varumarke och kdnda produkter.

Stammer inte alls Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt

O L U O L

22. Jag ar beredd att anpassa mitt beteende for att smaélta in pd min nya
arbetsplats.

Stammer inte alls Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt

O L L O L

23. Det ar viktigt att det foretag jag valjer att arbeta for har en skriven
jamstadlldhetsplan som bl.a. foreskriver hur sexuella trakasserier bor

behandlas.
Stammer inte alls Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt
O Ll Ll O Ll

24. Det ar viktigt for mig att det foretag jag valjer att arbeta for har bade
kvinnor och man i ledningsgruppen.

Stammer inte alls Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt

O L L O L

25. Jag arbetar garna under en kvinnlig chef.
Stammer inte alls Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt

O L U O L

26. Jag anser det krankande att f& frdgor som handlar om mina framtida
familjeplaner vid en arbetsintervju.

Stammer inte alls Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt

O L L O L



Bilaga 1 - Enkatundersokning
Kommentarer och synpunkter som du vill tillagga

Steg 3 - Lon och formaner

30. Jag foredrar en fast manadsersattning framfor en rorlig 16n.
Stammer inte alls Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt

O0 O O O ]

31. Vid val av arbetsplats viljer jag den med individuell 16n framfor en
kollektivt satt 16n.

Stammer inte alls Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt

O L L O L

32. Vid val av arbetsplats sa viljer jag den arbetsgivare som belonar
individuella insatser framfor den som belonar gruppens resultat.

Stammer inte alls Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt

O U U O U

33. Vid val av arbetsplats viljer jag den arbetsgivare som ger mig
halsoféormaner framfor den som har starkt varumarke och kdnda
produkter.

Stammer inte alls Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt

O L U O L

34. Vid val av arbetsplats vidljer jag den arbetsgivare som ger mig
arbetsformaner (t.ex. bil, telefon) framfér den som erbjuder flexibel
arbetstid.

Stammer inte alls Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt

O L L O L

35. Jag vill att mina arbetskollegor ska ha samma lén for samma arbete.
Stédmmer inte alls Stédmmer inte Varken eller Stadmmer bra Stammer helt

O L U O L



Bilaga 1 - Enkatundersokning
Kommentarer och synpunkter som du vill tillagga

Steg 4 - Fysisk och psykisk arbetsmiljo

40. Jag ar beredd att arbeta pa en arbetsplats med enbart man.
Stammer inte alls Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt

O L L O L

41. Jag ar beredd att arbeta pa en arbetsplats med ldgre 16n om mina
prestationer resulterar i mer uppmarksamhet och berom.

Stammer inte alls Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt

O L U O L

42. For att fa arbeta pa en arbetsplats med hoég status ar jag beredd att
Iata ledningen nedprioritera min personliga utveckling.

Stammer inte alls Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt

O L L O L

43. Jag ar beredd att arbeta pa en arbetsplats dar kvinnor och man har
olika arbetsuppgifter.

Stammer inte alls Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt

O L U O L

44. Jag anser att skamt av sexuell karaktar ar opassande pa en
arbetsplats.

Stammer inte alls Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt

O U U O U

45. Jag ar beredd att arbeta pa en arbetsplats som ar estetiskt
tilltalande/ser bra ut pa ytan dven om den inte dr ergonomiskt anpassad,
t.ex. saknar ergonomiska arbetsredskap och skrivbord.

Stammer inte alls Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt

O L U O L



Bilaga 1 - Enkatundersokning
46. Jag anser att det ar viktigt med separata omkladningsrum pa min

arbetsplats
Stammer inte alls Stammer inte Varken eller Stammer bra Stammer helt
O Ll Ll O Ll

Kommentarer och synpunkter som du vill tillagga

...och s3 nagra sista fragor sa var det klart sen, tack for ditt samarbete!

Kon: O wman O kvinna

Inom vilket omrade studerar du?

J Ekonomi O Teknik O Annat, namligen

Jag skulle vilja arbeta med ndagot inom mitt utbildningsomrade nar jag ar
klar

O 1a O Nej O Spelar ingen roll O Annat, namligen

Vid fragor och/eller intresse av resultatet, vanligen hor av dig till:

Erik Frick
Tfn: 0704-134778
Mail: erik.frick@inbox.com

Niklas Halldén
Tfn: 0707-902190
Mail: niklas.hallden@gmail.com


mailto:erik.frick@inbox.com
mailto:niklas.hallden@gmail.com

Bilaga 2 - Procentssatstabell




Bilaga 2 - Procentssatstabell




	Inledning
	1.1 Problembakgrund utifrån jämställdhet
	1.2 Problembakgrund utifrån employer brand
	1.3 Problemdiskussion
	1.4 Problemformulering
	1.5 Teoretisk och praktisk relevans
	1.6 Uppläggning

	2. Employer brand
	2.1 Vad är employer brand?
	2.2 Employer brands betydelse för att attrahera rätt arbetsk
	2.3 Employer branding
	2.4 Byggandet av ett employer brand.
	2.5 Byggstenar i ett employer brand

	3. Jämställdhetens områden
	3.1 Jämställdhet ur ett strukturellt perspektiv
	3.2 Jämställdhet ur ett processperspektiv
	3.3 Karriären som skiljer mellan könen
	3.4 Lön och förmåner

	4. Det har sagts om employer brand och jämställdhet
	5. Vårt bidrag till företagsekonomisk jämställdhet
	6. Forskningsfråga
	7. Metod
	7.1 Referensram
	7.2 Analysmodell
	7.3 Urval
	7.4 Kvantitativ undersökning
	7.5 Operationalisering
	7.6 Motivering till frågor
	7.7 Metodik vid analys
	7.8 Validitet och Reliabilitet

	8. Empiri
	8.1 Balans mellan arbete och fritid
	8.2 Normer och värderingar
	8.3 Lön och förmåner
	8.4 Fysisk och psykisk arbetsmiljö

	9. Analys
	9.1 Balans mellan arbete och fritid
	9.2 Normer och värderingar
	9.3 Lön och förmåner
	9.4 Fysisk och psykisk arbetsmiljö

	10. Slutsats
	11. Egna reflektioner
	11.1 Förslag till vidare forskning
	11.2 Kritik till arbete
	11.3 Egna tankar kring uppsatsen



 
 
    
   HistoryItem_V1
   InsertBlanks
        
     Where: after current page
     Number of pages: 1
     same as current
      

        
     1
     1
     1
     402
     336
            
       CurrentAVDoc
          

     SameAsCur
     AfterCur
      

        
     QITE_QuiteImposingPlus2
     Quite Imposing Plus 2 2.0c
     Quite Imposing Plus 2
     1
      

   1
  

    
   HistoryItem_V1
   InsertBlanks
        
     Where: after current page
     Number of pages: 1
     same as current
      

        
     1
     1
     1
     402
     336
            
       CurrentAVDoc
          

     SameAsCur
     AfterCur
      

        
     QITE_QuiteImposingPlus2
     Quite Imposing Plus 2 2.0c
     Quite Imposing Plus 2
     1
      

   1
  

    
   HistoryItem_V1
   InsertBlanks
        
     Where: after current page
     Number of pages: 1
     same as current
      

        
     1
     1
     1
     402
     336
    
            
       CurrentAVDoc
          

     SameAsCur
     AfterCur
      

        
     QITE_QuiteImposingPlus2
     Quite Imposing Plus 2 2.0c
     Quite Imposing Plus 2
     1
      

   1
  

 HistoryList_V1
 qi2base





