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In the last decade, the value of diversity has been an important question for companies. The
finance industry, and Corporate Finance in particular, are lacking women at all seniority
levels. Several studies conclude that the primary issue is the difficulty to attract women to
the industry. Some also discuss potential issues in the recruitment process. Despite different
opinions regarding which process is the most critical to change, it is clear that companies
lose talented women and the industry remains dominated by men.

This qualitative study, performed at four Swedish banks, aims at identifying processes that
are crucial to change the current situation at the junior level in Corporate Finance. Previous
research regarding gender as well as attracting and recruiting potential employees are
presented. The study will then proceed with identifying the most important aspects within
these processes.

In the empirics, this study identifies the recruitment process as the most important process.
Within the recruitment process the most critical aspects regarding the change of gender
distribution are to develop a longer recruitment process and perform the process with clear
claims and expectations. This can potentially be done by including personnel from HR.
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Begrepp och definitioner

Nedan presenteras nagra for studien relevanta begrepp samt dess definition i uppsatsen.

Begrepp

I uppsatsen definierat:

Corporate Finance

Employer Branding

Employer Value
Proposition (EVP)

Framgéngsrik process
for att attrahera kvinnor

Framgéngsrik process
for att rekrytera
kvinnor

Junior medarbetare
inom Corporate
Finance

Jamn konsfordelning

Kon

Ett affirsomrade inom finans som arbetar med exempelvis
finansiering och kapitalstrukturer. Traditionellt mansdominerad

(jfr PwC 2015; Thoors 2015).

De aktiviteter en organisation utfor for att hantera sitt varumairke
som arbetsgivare i syfte att attrahera nya arbetstagare samt behalla

befintliga medarbetare (jfr Edwards 2009; Lane 2016).

Det en organisation erbjuder i rollen som arbetsgivare till potentiella
och nuvarande arbetstagare. Med andra ord ett samlingsnamn for
organisationskulturen och generella anstidllningsfordelar

(jfr Sartain & Schumann 2006; Edwards 2009; Minchington 2006).

Andelen ansokningar fran kvinnor pé junior niva &r storre 4n minst
tvd av de 6vriga medverkande bankernas andel. Definitionen gors
till £6]jd av att ingen bank uppnér jimn konsférdelning bland
inkomna ansokningar men tva banker mottager en markant storre

andel ansokningar frdn kvinnor &n ovriga tva.

Andelen kvinnor pa junior nivé &r lika stor eller storre 4n andelen

ansokningar fran kvinnor till denna niva.

En person som arbetar pa den ldgsta nivén i affirsomradets hierarki,
vanligtvis direkt efter examen. Titlarna varierar mellan exempelvis

junior “corpare”, analytiker och junior analytiker.

Andelen kvinnor och mén fordelas maximalt mellan 40 respektive

60 procent (Lennartsson 2014; SCB 2016).

Socialt konstruerad konstillhorighet (Burr 2003).

Tabell 1 - Relevanta begrepp och definitioner
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1. Inledning

I uppsatsens inledande kapitel identifieras den ojimna konsfordelningen i finansbranschen med
relaterade konsekvenser. Ddrtill presenteras motstridiga studier gdllande vilka processer som
orsakar den ojimna konsfordelningen. Spdnningen resulterar i fragestdillningarna: “Vilka
processer paverkar konsfordelningen bland juniora medarbetare inom Corporate Finance?” samt
“Vilka aspekter i dessa processer dr sdrskilt relevanta ur ett konsfordelningsperspektiv? .

1.1 Bakgrund

Jamstdlldhet och mangfald har under de senaste aren varit hogt prioriterade fragor for sévél
regeringen som enskilda aktorer i néringslivet (Regeringskansliet 2015). Arbetsmarknaden 1
Sverige dr 1 dagsldget inte jamstdlld trots ett pdgdende arbete for att fordndra den radande
situationen. Fordndring &r nddvéndig bade ur ett rittviseperspektiv och for dess fordelaktighet for
affarerna (Goldberg 2015). En storre andel kvinnor pa ledande positioner har ett bevisat samband
med hogre vinstmarginaler (Joy et al. 2007). Dessutom levererar arbetsgrupper med en jimn
konsfordelning mer forutsdgbara och jamna resultat, hogre 16nsamhet samt béttre kund- och
medarbetarndjdhet (jfr Herring 2009; Landel 2015; PwC 2015). Att identifiera och fordndra
branscher samt organisationer, vilka tenderar att domineras av mén, dr ddrmed av stor vikt for

enskilda organisationer och for samhillet 1 stort.

Finansbranschen i allménhet, och Corporate Finance i synnerhet, har lange varit dominerad av mén
och fortsitter priaglas av mansdominans (PwC 2015; Thoors 2015; Jédkel & Moynihan 2016). Den
ojimna konsfordelningen speglas genomgiende 1 organisationerna: fran juniorer till
styrelserummet, vilket sdrskiljer branschen mot andra mansdominerade branscher dér problemen
framst identifieras pa seniora nivéer (Alden 2014). PwC (2015) beskriver att dominansen av min
inom finans har bevisats leda till onddigt risktagande och en O0kad méngd regulatoriska
overtradelser. En storre andel kvinnor 1 branschen kan diarmed leda till en nédvandig attityd- och

beteendeforandring.

Det rader konsensus i kommunikationen frin de svenska storbankerna att en jamn konsfordelning
pa alla nivder dr en hogt prioriterad fraga (Nordea 2015; Swedbank 2016; SEB 2016;

Handelsbanken 2016). Konsensus saknas didremot gillande vilka processer som potentiellt



paverkar den ojdmna konsfordelningen. Renemark (2007) menar att kvinnor inte identifierar sig
med den stereotypt manliga bilden av och imagen kring finansbranschen. Konsekvensen blir
saledes att kvinnor inte soker sig till branschen i samma utstrackning som mén. Berner (2015)
pavisar en brist pa kvinnor pa relevanta utbildningar inom finans vilket indikerar att avsaknaden
av kvinnor kan bero pa att branschen upplevs oattraktiv av och for kvinnor. Det finns dock
motstridiga indikationer, av bland annat Alden (2014), vilka pekar pd att kvinnor i storre
utstrickning soker sig till relevanta utbildningar men att andelen kvinnor som anstélls inte

forandras 1 samma takt. Detta skulle saledes berora ett problem 1 rekryteringsprocessen.

Denna studie &mnar utreda processer vilka potentiellt pdverkar den ojamna konsfordelningen pa
junior nivd inom Corporate Finance. Malet dr att bidra med insikter kring befintliga arbetssétt samt

hur dessa kan utvecklas och forbéttras for att uppna en jamnare konsfordelning.

1.2 Syfte och forskningsfragor

Studien syftar till att bidra till organisationsforskningen géllande jimstilldhet i mansdominerade
branscher. Mer specifikt &mnar uppsatsen utreda vilka processer som péverkar konsfordelningen
inom det mansdominerade affirsomrddet Corporate Finance. Till f6ljd av de identifierade
problemen med att uppna en jimn konsfordelning bland juniora medarbetare inom affarsomradet
syftar studien till att specifikt undersoka denna hierarkiska niva. Genom att identifiera relevanta
processer avser uppsatsforfattarna bidra med insikter kring befintliga arbetssdtt samt hur aktorer

med insikterna i beaktning kan uppna onskvird forandring.
Uppsatsen dmnar séledes besvara forskningsfragorna:
1. Vilka processer pdaverkar konsfordelningen bland juniora medarbetare inom Corporate

Finance?

2. Vilka aspekter i dessa processer dr sdrskilt relevanta ur ett konsfordelningsperspektiv?



1.3 Avgransningar
Studien avgrinsas till svenska banker och specifikt till affirsomradet Corporate Finance.

Avgrinsningen gors till f6ljd av affairsomradets identifierade problem med att uppnd en jamn
konsfordelning. Detta resulterar 1 att allt arbete pé utlindska marknader samt inom andra
affirsomraden pa bankerna i Sverige utesluts. Dartill avgrénsas studien till att undersdka arbetet

for en jdmn konsfordelning och utesluter sdledes andra eventuella minoritetsgrupper.

Vidare bestar personalarbete som dmnesomrade av en mingd delomraden varfor studien avgrinsas
till de processer som anvinds for att attrahera och rekrytera potentiella arbetstagare. Dessa
processer anses sdrskilt relevanta da kandidater 1 stor utstrackning ar vdl medvetna om de hoga
krav som stdlls samt den forhéllandevis korta tidsperiod de befinner sig pa junior niva.
Forvintningar pa tillgang till specifik utveckling eller utbildning kan siledes antas uppsta i storre
utstrackning vid befordran till hogre hierarkiska nivder. Av denna anledning anses andra
delomrdden som exempelvis berdr hur en organisation utvecklar, bibehaller och avvecklar
befintliga medarbetare mindre relevanta for frigestéllningarna. I en mer omfattande studie skulle
emellertid dessa processer vara av intresse for att skapa ytterligare forstaelse for kvinnors situation

inom Corporate Finance. Till f6ljd av studiens omfing utesluts dock dessa delomraden.

1.4 Antagande

I uppsatsen gors antagandet att en jamn konsfordelning dr fordelaktigt for organisationen.
Antagandet gors 1 linje med kéllor introducerade i bakgrunden (jfr Herring 2009; Landel 2015;
PwC 2015). Uppsatsens forfattare 4r medvetna om att studier som pavisar ett mer komplext
samband mellan mangfald och arbetsprestation existerar (jfr Pelled et al. 1999; Ely & Thomas
2001; Van Knippenberg & Schippers 2007) men viljer att utga fran de forstndmnda kéllorna.

1.5 Forvéntat kunskapsbidrag

Genom att studera processerna for att attrahera och rekrytera fler kvinnor till Corporate Finance
dmnar uppsatsen bidra till ytterligare forstaelse for hur mansdominerade organisationer kan
forbdttra relevanta processer och uppnd en jamnare konsfordelning. Vidare dmnar studien
kombinera forskning kring Employer Value Proposition, rekrytering och genus. Detta genererar

viktiga insikter 1 hur specifika aspekter av processerna for att attrahera och rekrytera kan gynna



eller missgynna kvinnor. Forhoppningen &r att insikterna kan bidra till en reducerad risk for fortsatt

reproduktion av mansdominans i mansdominerade branscher, exempelvis Corporate Finance.



2. Teoretisk referensram

Inledningsvis presenterar det andra kapitlet det overgripande kretsloppet for personalarbete.
Ddrifrdn identifieras studiens tva primdra omrdden: att attrahera och rekrytera potentiella
arbetstagare. En Employer Value Proposition-styrd process ligger sedan till grund for det
teoretiska ramverk som presenteras for att attrahera fler kvinnor till Corporate Finance. Slutligen
presenteras ett teoretiskt ramverk for processen att rekrytera fler kvinnor till Corporate Finance.

2.1 Personalarbetets kretslopp

Personalarbetets kretslopp inleds med att arbetstagaren attraheras till arbetet och organisationen for
att dérefter rekryteras. Vil pa plats 1 organisationen behandlar personalarbetet utveckling och
bibehallning av medarbetaren genom ldmpliga atgérder och aktiviteter. Det sista steget, att
avveckla medarbetaren, beror avslut av anstéllning samt atgirder som exempelvis omplacering
inom organisationen (jfr Soderstrom 1997; Wikstrom & Martin 2012; Ulfsdotter Eriksson 2013).

En overblick over kretsloppet presenteras nedan.

| Attrahera _>1 Rekrytera > Utveckla F. Bibehilla ___» \ Avveckla

Figur 1 - Overblick éver personalarbetets kretslopp

I enlighet med avgransningarna berdrs hérefter kretsloppets tva forsta delmoment. Processen for
att attrahera bestar till stor del av arbetet med organisationens Employer Value Proposition.
Rekryteringsprocessen bestar i sin tur av flera delmoment fran annons till beslutsfattande. Med ett

tydligt fokus pd fordndring av rddande konsfordelning presenteras dessa processer nedan.

2.2 Attrahera

Ett starkt och vélbyggt arbetsgivarvarumaérke ér direkt avgorande for att en organisation ska kunna
konkurrera om att attrahera potentiella arbetstagare pd dagens arbetsmarknad (Barrow & Mosley
2005; Wooldridge 2006). Employer Branding innefattar de aktiviteter en organisation utfor for att
hantera sitt varumérke som arbetsgivare i syfte att attrahera nya arbetstagare samt behélla befintlig

personal (jfr Barrow & Ambler 1996; Keller 1998; Edwards 2009; Lane 2016).



Ett 1 litteraturen vanligt forekommande verktyg for att forma Employer Branding aktiviteter ar
foretagets Employer Value Proposition (fortsdttningsvis bendmnt EVP). Ett EVP &r det en
organisation erbjuder i rollen som arbetsgivare till nuvarande och potentiella arbetstagare. Det
berdr bade specifika fordelar gillande anstéllning (exempelvis finansiell erséttning) och
organisationskulturen (exempelvis virderingar och normer). EVP kan saledes ses som ett
samlingsnamn for fordelarna med en anstdllning inom en sérskild organisation (jfr Sartain &
Schumann 2006; Minchington 2006; Edwards 2009). Syftet med att artikulera en organisations
EVP ér att enkelt kunna presentera det for potentiella arbetstagare och pa sa vis konkurrera med

andra arbetsgivare (Lane 2016).

Innehallsméssigt bor ett EVP spegla verkligheten, vara sdrskiljande frdn konkurrenter och
tilltalande for malgruppen (Minchington 2006; Lane 2016). For att ett EVP ska spegla verkligheten
argumenterar Edwards (2005) och Ind & Bjerke (2007) for att medarbetarna maste vara delaktiga
1 processen, exempelvis genom medarbetarundersdkningar eller medarbetarsamtal. Dartill menar
Lane (2016) att ett EVP bor innehalla en framtidsvision, vilken organisationen maste kunna backa
upp med tydliga insatser for hur denna ska uppnés. Ett EVP artikuleras direfter i de styrdokument
som ligger till grund for det fortsatta arbetet med att integrera och kommunicera EVPt i
verksamheten (Lane 2016). Integrering sker enligt Harquail (2007) genom utbildningar for de
anstdllda. Dels utbildning 1 foretagskulturen och varumérket, dels utbildning 1 hur den anstéllde
bést representerar kulturen och varumarket. En framgéangsrik integrering leder till att medarbetarna

lever och andas varumaérket vilket anses attrahera potentiella arbetstagare (Harquail 20006).

Nedan presenteras uppsatsens sammanstillda figur 6ver den EVP-styrda processen for att attrahera
potentiella arbetstagare. Denna process sker kontinuerligt och vid upprepade tillfdllen varvid det

sista steget, attrahera, foljs av en ny framtidsvision och sé vidare.
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Figur 2 - Uppsatsens utformade EVP-styrda process for att attrahera potentiella arbetstagare

2.2.1 Attrahera fler kvinnor till Corporate Finance
Det finns ocksa litteratur som problematiserar organisationers anvdndande av EVP ur ett

konsfordelningsperspektiv. Edwards & Kelan (2011) argumenterar for en motséttning mellan det
overgripande malet med ett EVP och det Overgripande malet med att striva efter en jamn
konsfordelning. Ett EVPs overgripande mél anses vara att ena en organisation under ett gemensamt
varumérke varvid varumarket byggs pa gemensamma vérderingar och visioner. [ kontrast anses det
overgripande méilet med en jimn konsfordelning vara att acceptera, respektera och uppmuntra
individuella olikheter. De tvd mélen anses sta 1 direkt motsdttning till varandra. Edwards & Kelan
(2011) menar att risken med att sammanstélla en uppsittning varderingar och egenskaper som de
nuvarande medarbetarna efterlever och efterfrigar dr att det kan leda till att organisationen
attraherar en mycket homogen grupp arbetstagare. Personer med andra vérderingar eller visioner
ser potentiellt inte sin plats i organisationen och arbetstagare som attraheras liknar darfor befintliga
medarbetare pa foretaget. Detta kan ha en direkt inverkan pa konsfordelningen. Edwards & Kelan
(2011) menar att denna motséttning kan hanteras genom att organisationer utformar ett
inkluderande EVP, vilket inte exkluderar sérskilda grupper. Séledes kan strategier for inkludering

anses centralt for att attrahera kvinnor till mansdominerade branscher.

Benschop & Verloo (2011) hévdar dock att inkludering i mansdominerade organisationer tenderar
att ske pd méns villkor. Trots att inkluderande insatser riktas mot kvinnor hidvdar Benschop &
Verloo att det gors i syfte att kvinnor ska anpassa sig efter den radande kulturen. Inkluderingen

sker med andra ord pa de redan inkluderades villkor istéllet for att den befintliga gruppen utvecklas



och fordndras sa att de exkluderade inkluderas. Still (1994) ar inne pd samma linje och menar att
en fundamental fordndring av den befintliga kulturen 4r central for att inkludera grupper och
individer som tidigare exkluderats och nu dr i minoritet. En inkluderande fordndring inifran ar
diarmed essentiell for att attrahera fler kvinnor och fordndra den existerande konsfordelningen 1

mansdominerade branscher.

Calds & Smircich (2006) diskuterar tvd synsitt pa fordndringsprocesser i mansdominerade
branscher. Det ena perspektivet beskriver att utbildning eller andra forstaelseskapande aktiviteter
ar centrala for forandring. Detta till foljd av att en grundlédggande forstaelse for befintliga processer
och dess produktion och reproduktion av mansdominans i organisationer initierar fordndring. Det
andra perspektivet menar att en ojaimn konsfordelning i organisationer bést blir korrigerad genom
strukturella eller legala interventioner. Forédndring initieras sdledes potentiellt genom regelverk

eller restriktioner fran ledningen.

2.2.2 Uppsatsens foreslagna ramverk for att attrahera fler kvinnor
Nedan presenteras uppsatsens foreslagna ramverk for att attrahera fler kvinnor till Corporate

Finance. En tydligt inkluderande foréndring inifrdn adderas till figur 2.
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Figur 3 - Uppsatsens foreslagna ramverk for den EVP-styrda processen for att attrahera fler kvinnor till
Corporate Finance

Enligt personalarbetets kretslopp efterfoljs processen for att attrahera av processen for att rekrytera.

Forskning kring framgangsrikt arbete med att rekrytera presenteras darfor nedan.



2.3 Rekrytera

Rekryteringsprocessen inleds med ett forarbete och en sokprocess, vilka préiglas av
organisationskulturen och séledes EVPt. Forarbetet innefattar bland annat ett identifierat behov av
ny personal foljt av arbete med att utforma krav och urvalsmetoder samt planera sokvégar. Darefter
inleds sokprocessen dir information gar ut till potentiella kandidater genom annonser i de
forbestdmda s6kvagarna. Nar sokprocessen avslutats sker insamling, bedomning och urval genom
t.ex. CV-granskning, intervjuer och tester. Detta kan goras i flera steg eller genom en samlad
bedomning. Slutligen tar den rekryterande chefen ett slutgiltigt beslut baserat pa bedomningen (jfr
Ulfsdotter Eriksson 2013; Andersson et al. 2016; Dessain 2016). En forenklad figur over

rekryteringsprocessen presenteras nedan.

Forarbete och > Insamling, bedomning L l Beslut

sokprocess l och urval
. L -

Figur 4 - Overblick over rekryteringsprocessen

2.3.1 Rekrytera fler kvinnor till Corporate Finance
For att forsta varfor kvinnor fortsétter vara underrepresenterade i mansdominerade branscher har

ett antal studier undersokt och analyserat rekryteringsprocessens olika steg. Gaucher et al. (2011)
menar att det dr avgorande att vara medveten om hur organisatoriska processer och arbetssétt
paverkar attraktionskraften till ett visst jobb. Bagilhole (2014) beskriver pa samma sétt hur
existensen av strukturella mekanismer i organisationer reflekterar och bekriftar ojdmlikheter
mellan kdnen. Dessa ojdmlikheter manifesteras redan i sprakbruk och utformning av annonser och
krav. Kvinnor som soker sig till mansdominerade branscher hindras ofta till f6ljd av att kraven
utformas av och for mén. Utvdrdering av kvinnor sker séledes enligt stereotypt manliga krav trots

att detta potentiellt inte &r relevant for arbetet (Bagilhole 2014).

Enligt Svensk forfattningssamling &r organisationer skyldiga att i forarbetet verka for att bade
kvinnor och mén sdker de positioner organisationen erbjuder. Ar kdnsfordelningen inte jimn ér
arbetsgivaren skyldig att anstridnga sig for att f in ansokningar frén det underrepresenterade konet
(SFS 1991:433). Diskrimineringslagen fastslar vidare att ingen ska diskrimineras 1

rekryteringsprocessen (SFS 2008:567). Den praktiska utmaningen for rekryterare &r att vara



medvetna om vanligt forekommande stereotypa uppfattningar och fordomar samt vidta atgérder
for att minimera konsekvenserna av dessa (Andersson et al. 2016). Von Hippel et al. (2015)
beskriver att stereotypa uppfattningar har en negativ effekt pa rekryteringen av kvinnor till
finansbranschen. Whitehead (2014) menar vidare att risken for problem 6kar i de fall endast min
ar involverade 1 rekryteringsprocessen. Risken anses orsakas av manga mins bristande
medvetenhet kring attityder, fordomar och stereotypa uppfattningar géllande kon och genus. Von
Hippel et al. (2015) hévdar att rekryterare inom finans bor bli medvetna om sina omedvetna

fordomar och stereotypa uppfattningar for att pa sé vis fordndra konsférdelningen.

I linje med teorierna ovan menar Andersson et al. (2016) att stereotypa uppfattningar och fordomar
oftare forekommer i rekryteringsprocesser ledda av oerfarna rekryterare dn i processer ledda av
erfarna rekryterare. Rekryterare med erfarenhet och kunskap fokuserar mer pa vetenskapliga
metoder, ldmpliga tester och strukturerade intervjumetoder vilket gynnar minoriteter. Mindre
skickliga rekryterare tenderar istillet att lita pa sin magkénsla samt personkemi och har i hogre
utstrickning en ostrukturerad intervjumetod, vilket missgynnar exempelvis kvinnor i
mansdominerade branscher. Dessain (2016) beskriver dértill en vanligt forekommande konsekvens
av stereotypa uppfattningar &dr att rekryterare tenderar att favorisera kandidater som liknar
rekryteraren sjélv. Dessutom finns en risk att rekryterare har personliga asikter kring vad en
kandidat ska ha for erfarenheter och egenskaper vilket inte nodvandigtvis stimmer Gverens med de
uttalade kraven. Gemensamt for dessa konsekvenser dr att de reproducerar den befintliga
arbetskraften, vilket inom finans dr méan. Andersson et al. (2016) och Dessains (2016) studier
overensstimmer med forskning av Elliot & Smith (2004), vilken konkluderar att social

reproduktion dr en av orsakerna till att kvinnor har svéart att f4 makt pa arbetsplatsen.

Vidare paverkas beslutsfattandet, rekryteringsprocessen sista steg, i stor utstrdckning av sociala
strukturer (Blau & Scott 1962). Med social struktur menas de monster av accepterade normer,
informella regler och social samverkan som existerar i alla organisationer och paverkar
forviantningarna pd hur en person ska vara. I och med dessa Okar risken for reproduktion av
mansdominans di nya personer som anstélls forvintas vara lojala mot den rddande sociala

strukturen och kulturen och agera pd samma sitt som de befintliga medarbetarna. Konsekvensen



av strukturerna dr att endast de individer som identifieras med den radande kulturen,

organisationens varderingar och arbetet i sig rekryteras (Wahl et al. 2011).

Till f6ljd av arbetets unika karaktér ar, forutom kulturen och vérderingarna, arbetets innehall av
vikt. Arbetets innehall syftar pad exempelvis arbetsuppgifter och arbetstider. Corporate Finance har
bevisats unik ur detta hinseende da personalstyrkan i branschen arbetar ett exceptionellt stort antal
timmar (Rutherford 2001). D4 kvinnor i storre utstrackning tenderar att ta ansvar i hemmet har min
generellt storre mojlighet att arbeta fler timmar dn kvinnor. Detta leder till att kvinnor exkluderas

frén dessa arbeten oberoende av kompetens eller intresse for arbetet (Massey 1995).

2.3.2 Uppsatsens foreslagna ramverk for att rekrytera fler kvinnor
Nedan presenteras uppsatsens foreslagna ramverk for att rekrytera fler kvinnor till Corporate

Finance. Figur 4 expanderas med aspekter som aterkommer i teorier kring genus i

rekryteringsprocessen.
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Figur 5 - Uppsatsens foreslagna ramverk for processen att rekrytera fler kvinnor till Corporate Finance

Sammanfattningsvis genererar detta kapitel tva relevanta ramverk for studiens fragestéllningar,

presenterade i figur 3 och figur 5. Ramverken anvénds vidare for att analysera empirin.



3. Metod

Metodkapitlet presenterar, motiverar och diskuterar studiens val av iterativ ansats, kvalitativ
forskningsstrategi, multipel fallstudie som forskningsdesign samt urval for och analys av
semistrukturerade djupintervjuer. Ddrtill har ett etiskt forhallningssdtt tillimpats vid
genomforandet av denna studie och sdledes presenteras och diskuteras transparens, anonymitet
och etik vid inspelning. Kapitlet avslutas med en diskussion som berér studiens tillforlitlighet.

3.1 Val av ansats, forskningsstrategi och forskningsdesign

3.1.1 Iterativ ansats
Studien utgér fran en deduktiv ansats d& utgdngspunkten varit 1 “befintlig teori och forskning”,

med efterfoljande studier (Bryman & Bell 2011:11). En omfattande litteratursdkning lade grunden
for den intervjuguide som anvénts vid insamling av empiri. Det teoretiska ramverket bygger pa
forskning géllande hur foretag bor arbeta med sina processer for att attrahera och rekrytera fler
kvinnor till mansdominerade branscher. Efter datainsamlingen har studien “kombinerats med en
induktiv ansats” varpd teorin har utvecklats i syfte att bidra med nya insikter (Bryman & Bell
2011:13). Metoden anses sdledes “iterativ” da teorin samlats in badde innan och efter genomford

empirisk studie (Bryman & Bell 2011:13).

3.1.2 Kvalitativ forskningsstrategi
Genom en kvalitativ forskningsstrategi genererades en djupare forstaelse for relevanta processer

vilket varit vardefullt vid besvarande av forskningsfragorna. Den kvalitativa strategin mdjliggjorde
ocksd en jamfOrelse mellan fallforetagen vilket varit centralt for att identifiera sérskilt
framgéngsrika aspekter av de aktuella processerna. Dartill ansdgs dmnets potentiellt kinsliga
karaktdr lampa sig béttre for en kvalitativ strategi da denna mdjliggor ett fokus pa den subjektiva

verkligheten snarare &n den objektiva.

Ett ytterligare argument for att en kvalitativ forskningsstrategi varit lamplig ar synen pa &mnet som
relativt “komplext” (Bryman & Bell 2011:67). Komplexiteten aterfinns framst i studiens syfte att
identifiera potentiella processer som pdverkar konsfordelningen inom Corporate Finance. En
kvalitativ forskningsstrategi mdjliggdér identifiering av olika intressenters tolkning av dessa
processer snarare dn en objektiv beskrivning av hur strategier och processer utformats pa

ledningsniva. Dértill paverkar bankernas storlek komplexiteten d& vi under studiens gang fokuserat



pa att identifiera vilka processer som sker 1 organisationen i stort samt vilka som paverkar eller

samspelar med Corporate Finance.

Vidare hade en kvantitativ forskningsstrategi sannolikt kunna sakna reliabilitet da vi under den
kvalitativa studien kunnat urskilja att mindre &mneskunniga intervjupersoner haft svart att
formulera relevanta svar pd dmnesspecifika fragor. Till f6ljd av uppsatsens specifikt stdllda
forskningsfragor har det varit centralt for studien att identifiera intervjupersoner med djupare insikt
inom omradet. En kvantitativ forskningsstrategi hade ur denna synvinkel riskerat att forlora de
insiktsfulla upplevelser dessa intervjupersoner uppvisat. En fordel med en kvantitativ strategi hade
varit att fler organisationer och personer potentiellt inkluderats vilket hade skapat en bredare

forstaelse for amnet.

En kombination av kvalitativ och kvantitativ strategi hade kunnat vara ett alternativ. Om fler
banker, organisationer och institutioner som arbetar med Corporate Finance inkluderats hade
strategin kunnat generera ytterligare mojligheter att dra generella slutsatser och presentera en bred
savdl som djup studie. Vi tog dock tidigt beslutet att en kvalitativ strategi ldampade sig bést for
studiens syfte, forskningsfragor samt omfang. Det hade dock varit intressant att i en mer omfattande

studie kvantifiera och méta insikterna fran denna studie inom Corporate Finance i Sverige i stort.

3.1.3 Multipel fallstudie som forskningsdesign
Bryman & Bell (2011:66) menar att studier som inte enbart beror ett fall bor “‘jamfora fler dn tva

fall”. Ett storre antal fall mojliggér mer intressanta variationer avseende relevanta processer och
aspekter. Studien genomfordes pa fyra banker och anses saledes ha forskningsdesignen multipel
fallstudie. Da syftet och forskningsfragorna berdr processer som paverkar konsfordelningen inom
Corporate Finance verkar denna forskningsdesign relevant for att identifiera och jamfora processer
1 och mellan organisationerna. Bryman & Bell (2011:67) menar att det som skiljer en multipel
fallstudie frdn andra tillvigagangssétt ar att den “tilldter sdrskiljande egenskaper, frdan tva eller
fler fall, att verka som utgangspunkt for teoretisk reflektion av kontrasterande resultat”. Detta
upplevs triffande for denna uppsats. Genom att jimfora organisationernas processer och aspekter

kan mer och mindre framgédngsrika arbetssitt identifieras.



Med denna forskningsdesign skapades en fordjupad och forhallandevis bred forstaelse for &mnet.
Bredden mojliggjorde jamforelse mellan bankerna medan den fordjupade forstaelsen Okade
mojligheten till gedigen analys och mer sérskiljande slutsatser. Djupet minskade ocksa risken for
att presentera en deskriptiv bild av fallforetagen, varvid de antingen lyckas bra eller daligt. Istallet
presenteras en vidareutvecklad analys dér olika aspekter av processerna diskuteras. Genom att
jamfora fallforetagen kunde vi dessutom identifiera faktorer som dr gemensamma och/eller séregna
mellan bankerna vilket 6kat mojligheten att analysera huruvida empiri stimmer Overens med
presenterad teori eller e¢j. Den multipla fallstudien &ar vil ldmpad for den kvalitativa

forskningsstrategin och “férbdttrar mojligheten till teoribildning” (Bryman & Bell 2011:66).

Kritiker mot multipel fallstudie som forskningsdesign menar att forskare tenderar att 1agga “mindre
fokus pd den specifika kontexten men desto mer pd jimforelse av fallen” (Dyer & Wilkins 1991,
refererad 1 Bryman & Bell 2011:67). Pa sé sitt riskerar forskare att missa viktig information som
potentiellt bara visas i ett av fallen. Denna risk kan “reduceras om forskare anvinder kvalitativ
forskningsstrategi” (Bryman & Bell 2011:67). For att reducera risken i denna studie har vi dértill
grundligt bearbetat transkriberad data frén alla intervjupersoner i syfte att skapa forstaelse for den

specifika kontexten och mojliggdra en mer relevant jimforelse.

3.2 Urval
3.2.1 Val av foretag

Till f6]jd av uppsatsens syfte att studera Corporate Finance avdelningar, vilka har identifierade
problem med jimn konsfordelning, kontaktades de fyra svenska storbankerna. Tre av fyra var
positiva till medverkan. Da vi initialt onskade ha minst fyra medverkande banker kontaktades ocksa
de fyra stora finanskoncernerna: Danske Bank, Skandia, SBAB och Linsforsdkringar (Den
Svenska Bankforeningen 2015). En av dessa aterkopplade inom satt tidsram och medverkade
sdledes. Med andra ord medverkade fyra banker. I en mer omfattande studie hade ett storre antal
banker potentiellt resulterat 1 6kad bredd och stérre mojligheter att dra generella slutsatser. Urvalet

anses dock bra for denna studie d& mojligheten till jimforelse bankerna emellan kvarstar.

3.2.2 Val av intervjupersoner
Pa respektive bank har minst tre personer intervjuats. Totalt intervjuades 16 personer, atta av dem

individuellt och atta delades upp 1 fyra par. Parintervjuerna genomfordes pa grund av



intervjupersonernas tidsbrist. De personer som intervjuades i par representerade alltid samma eller
liknande avdelningar. Exempelvis intervjuades tvd medarbetare fran Corporate Finance vid ett
tillfille och tvd medarbetare fran HR och Employer Branding vid ett annat. Uppdelningen gjordes
da en intervju med tva personer fran olika avdelningar ansdgs kunna hindra de medverkande fran
att tala fritt. Denna risk finns ocksa under intervjuer i par med personer fran samma avdelning men
under de genomforda intervjuerna har detta inte uppfattats som ett problem. Personerna som
intervjuades 1 par har snarare kommit med mer utvecklade svar och resonemang da de ofta
diskuterat och samtalat kring fragorna i de fall de inte haft samma asikter eller erfarenheter. Dessa
utvecklade resonemang hade med stor sannolikhet inte uppstétt vid individuella intervjuer. Ur

denna synvinkel kan intervjuer i par potentiellt ha varit fordelaktigt.

Vidare har minst en intervjuperson per bank arbetat pad Corporate Finance avdelningen och minst
en har varit involverad i eller ansvarig for rekryteringen till denna avdelning. Dessa personer anses
relevanta for uppsatsen dé de antingen &r involverade i rekryteringen alternativt nyligen genomgatt
processerna for att attraheras till och rekryteras av banken. Dértill har tvd HR specialister och en
affarsutvecklare inom &dmnet intervjuats. Dessa har ansvarat for tre av bankernas centrala arbete
(ofta pa ledningsnivd) med Employer Branding, jamstédlldhet och/eller hdllbarhet. Personerna antas
ha sirskild specialistkompetens d& de ansvarar for bankernas centrala strategier och processer.

Nedan presenteras intervjupersonerna ytterligare.



Bank Titel Kon Datum for intervju Intervju

1 HR specialist Kvinna | 2017-04-05 Individuell
Affarsutveckling Kvinna | 2017-03-21 Par
Employer Branding Kvinna | 2017-03-21 Par
HR Kvinna 2017-04-05 Individuell
Corporate Finance (Junior) Man 2017-04-04 Par
Corporate Finance (Junior) Kvinna | 2017-04-04 Par

2 HR Kvinna | 2017-03-31 Par
Employer Branding Kvinna | 2017-03-31 Par
Corporate Finance (Junior) Kvinna | 2017-03-09 Individuell

3 HR & Employer Branding Man 2017-03-10 Individuell
Corporate Finance (Junior) Kvinna | 2017-04-05 Par
Corporate Finance (Junior) Kvinna | 2017-04-05 Par

4 HR specialist Kvinna | 2017-03-21 Individuell
Employer Branding Kvinna | 2017-03-03 Individuell
Corporate Finance (Senior) Man 2017-03-27 Individuell
Corporate Finance (Junior) Kvinna | 2017-03-15 Individuell

Tabell 2 - Forteckning over studiens intervjupersoner

En jimn konsfordelning bland intervjupersonerna var dnskvérd men svar att uppna. De tva fraimsta
anledningarna dr att urvalet paverkats av vilka personer som haft mojlighet att medverka
tidsméssigt samt vilka som varit relevanta for forskningsfrdgorna. Kvinnor verkar i storre
utstrdckning mer involverade 1 HR-relaterat arbete pa bankerna, varfor vi intervjuat fler kvinnor.
Valet att intervjua kvinnliga Corporate Finance medarbetare i den utstrackning det ansidgs mojligt
gjordes for att skapa forstaelse for deras upplevelse av rekryteringsprocessen samt arbetet inom
Corporate Finance. En jamnare konsfordelning och 6kad méngfald i stort bland intervjupersonerna

hade varit fordelaktigt da det kunnat bidra med ytterligare perspektiv pa &mnet.

I uppsatsens empiriska kapitel citeras intervjupersonerna enligt forteckningen nedan. Detta gors
for att eventuella spidnningar mellan HR och Corporate Finance skall kunna identifieras utan att
marginalisera individernas eller de enskilda bankernas anonymitet. Namnen har valts slumpmaéssigt

och saknar koppling till intervjupersonernas kon.



Intervjuperson Benimning i empiriskt kapitel

Corporate Finance Celine, Carlos, Cecilia, Chris, Charlie, Camille och Conrad
Human Resources Hilda, Hans och Hanna
Employer Branding Ella, Emir och Eva

Ovriga (HR specialister och | Osten, Onja och Orjan
affarsutvecklare)

Tabell 3 - Forteckning over intervjupersonernas bendmningar

3.2.3 Etiskt forhéllningssitt - transparens
Bryman & Bell (2011:409) menar att “brist pd transparens” ér typiskt for urvalet i kvalitativa

studier. Vi har darfor strivat efter att vara sa transparenta som mojligt i ovan presentation och
diskussion av studiens urval. Svarigheten har frimst varit att hitta en balans mellan att respektera
intervjupersonernas 6nskan om anonymitet och samtidigt vara tillrdckligt transparenta. Dartill
upplever vi att urvalet till viss del varit ett bekvamlighetsurval d4 bankerna relativt fritt fatt styra
vilka personer vi intervjuat. Det har frimst paverkats av personernas tidsmissiga mdjlighet och
intresse for medverkan. For att minska risken att bli helt styrda av enskilda kontaktpersoners

kontaktnit har vi varit i kontakt med olika personer frin olika avdelningar p4 alla banker.

Vi har ocksé strivat efter att vara transparenta gentemot intervjupersonerna gillande exempelvis
studiens syfte och fragestillningar. Under intervjuerna har dessa presenterats tydligt och
intervjupersonerna har fétt stilla eventuella fragor géllande exempelvis metoden. Dértill kommer

den slutgiltiga uppsatsen skickas ut till alla intervjupersoner som efterfragat det.

3.3 Semistrukturerade djupintervjuer
For att sdkerstdlla att alla d4mnesomraden av intresse och relevans for studien berordes i

datainsamlingen anvéndes semistrukturerade djupintervjuer. Dessa innehdll ett flertal forberedda
men flexibla fragor samt foljdfragor (se Appendix 9.1 och 9.2). En relativt forutbestimd struktur
under intervjuerna har mojliggjort “jdmforelse mellan fallféretagen” (Bryman & Bell 2011:404),
vilket varit fordelaktigt for studiens fragestillningar. Samtidigt har flexibiliteten skapat utrymme
for intervjupersonerna att bidra med egna tankar och asikter utover de forberedda fragorna. I

situationer da intervjupersoner fringitt de forberedda frdgorna har vi bara uppmuntrat



vidareutvecklade resonemang i de fall det ansetts relevant och intressant for studien. Dessa typer
av situationer har ocksd resulterat i att vi utvecklat frigorna till efterfoljande intervjuer for att
utforska nya och relevanta &mnesomraden ytterligare. Anpassade foljdfrdgor har stillts for att
forhindra att intervjupersonerna av bekvamlighetsskél inte berdttat hela upplevelsen eller inte

utvecklat sina resonemang.

Samtliga intervjuer har genomforts av bdda uppsatsforfattarna for att mojliggora djupare och mer
omfattande reflektion, dubbla tolkningssdtt samt for att undvika eventuella missforstdnd och
misstolkningar. Vi intervjuade 14 av 16 intervjupersoner i respektive banks kontorslokaler for att
underlitta for personerna da samtliga uppgav tidsbrist som en kritisk friga i sammanhanget.
Forhoppningen var dessutom att Oka intervjupersonernas trygghet och bekviamlighet. En
intervjuperson efterfrigade att intervjuas 1 uppsatsforfattarnas universitetsmiljo vilken hen blev.
En sista intervju holls pé telefon till f6ljd av tidsbrist. Intervjutiden har varierat mellan 30 och 60
minuter varav majoriteten varat mellan 45 och 55 minuter. De varierande tiderna har framst

paverkats av intervjupersonens mojlighet att medverka tidsmassigt.

3.3.1. Etiskt forhallningssatt - anonymitet
Intervjupersonerna har upplevts bekvima med fragorna och intervjusituationen i stort. I enstaka

fall har upprepade frdgor rorande anonymitet forekommit frén intervjupersoner. For att oka
personernas trygghet och motivera sanningsenliga besvaranden av fragorna beslutades tidigt att
genomfora studien anonymt, med undantaget att vi ndmner vilka banker som kontaktats.
Diskussioner kring huruvida dessa bor ndmnas eller inte har forekommit uppsatsforfattarna emellan
men da flera banker utesluts och de medverkande inte kan kopplas till specifik empiri anses
anonymiteten sdkerstilld. Vi beslutade att anonymisera citat och data 1 det empiriska kapitlet till
den grad att de enbart gér att hdnvisa till en specifik roll. Pa s& vis mgjliggjordes identifiering av
eventuella spanningar mellan olika avdelningar inom respektive bank. Anonymiteten anses inte

paverkas av detta da samtliga titlar aterfinns pa alla medverkande banker.

Vi har upplevt anonymitet fordelaktigt for intervjupersonernas vilja att tala fritt. Dartill har vi
forsokt formulera fragor péd ett sitt som gjort dem mindre kdnsliga och utan risk att rubba

anonymiteten. Intervjupersonernas Onskemal om sekretess kring specifikt efterfragade data,



exempelvis exakt konsfordelning pa inkomna ansékningar, har tagits pa hogsta allvar. Vi anser inte
att studien berdrs av huruvida denna data redovisas exakt eller anvinds som en riktlinje for om
bankerna dr mer eller mindre framgéngsrika i sina processer. Att detta inte presenteras paverkar

saledes varken studiens resultat eller analys.

3.4 Analys av djupintervjuer
Initialt bestimdes att minst tre personer skulle intervjuas frdn varje organisation. Under

intervjuperioden konstaterades att ytterligare personer behdvde intervjuas for att besvara studiens
fragestillningar. Efter 16 intervjuer ansags tillrackligt mycket data vara insamlad, frimst med
anledning av en upplevd empirisk mittnad. Denna gavs i uttryck genom aterkommande
upprepningar under intervjuerna samt “begrdnsad mdngd ny relevant information” (Bryman &
Bell 2011:492). Vi tror dock att ytterligare intervjuer, frimst pa fler banker, hade varit givande for
studien 1 sin helhet. Fler fallforetag hade 6kat mojligheten till jamforelse och potentiellt bidragit

till analysen i form av nya perspektiv pa samt aspekter av processerna.

Alla intervjuer spelades in for vidare transkribering vilket minskat risken att missa viktig och
relevant information. Dessutom har transkriberingarna mdjliggjort en objektiv analys av insamlade
data. Intervjuerna har transkriberats 16pande och analysen har skett separat, mellan respondenter
frin samma bank och mellan bankerna for att identifiera gemensamma och unika teman och
faktorer relevanta for uppsatsens fragestillning. Med utgéngspunkt i en “iterativ ansats” kunde vi
efter de forsta intervjuerna konstatera vikten av vissa aspekter i1 rekryteringsprocessen (Bryman &
Bell 2011:585). Darmed utokades den teoretiska referensram som dessforinnan byggde till stor del

pa den EVP-styrda processen for att attrahera.

3.4.1 Etiskt forhallningssatt - inspelning av intervjuer
Vi upplever att inspelning av samtliga intervjuer haft en positiv inverkan pé studien i sin helhet.

Inspelningarna mdjliggjorde en mer avslappnad dialog med mer relevanta foljdfragor da l6pande
anteckningar inte krdvdes i samma utstrickning som om inspelning frangatts. Vi upplever med
andra ord att inspelning haft en positiv inverkan pd var upplevelse av intervjusituationerna.
Inspelningen riskerar dock att “hdmma intervjupersonernas vilja att tala fritt och avslappnat”

(Bryman & Bell 2011:487). For att minska risken betonades anonymiteten samt att ljudfilerna inte



skulle nd nidgon annan eller brukas i annat syfte dn att sammanstilla data for denna studie.
Intervjupersonerna uppvisade en genomgaende positiv instéllning till inspelning och vi upplevde
inte att intervjupersonerna kénde sig himmade. I en mer omfattande studie hade det varit intressant
att genomfOra nagra av intervjuerna utan inspelning for att kunna identifiera potentiella skillnader
mellan inspelade och icke inspelade intervjuer. Vi tror dock inte att en sddan metod hade haft stor

inverkan pa denna studie da intervjupersonerna upplevts avslappnade.

3.5 Metoddiskussion

Tva av kriterierna som anvidnds for att bedoma kvalitativa studier ar “tillforlitlighet och
autenticitet” (Bryman & Bell 2011:395). Tillforlitligheten bestims med hjélp av kriterierna
“trovdrdighet”, “overforbarhet”, “pdlitlighet” och “bekrdftbarhet” (Bryman & Bell 2011:395).
“Rdttvisa” samt ontologisk, pedagogisk och taktisk autenticitet 4r exempel pd andra kriterier for
autenticitet (Bryman & Bell 2011:398). Nedan diskuteras studiens tillforlitlighet genom kriterierna
overforbarhet, palitlighet och bekriftbarhet. Valet att exkludera dvriga kriterier gors da dessa tre

kriterier anses mest relevanta samt pa grund av studiens begriansade omfing.

3.5.1 Overforbarhet

Kvalitativa studier tenderar att kritiseras for att de dr “specifika for en viss kontext” och for att
begridnsade urval leder till specifika betydelser och upplevelser (Bryman & Bell 2011:398).
Resultatet blir att slutsatser potentiellt bara héller i exakt samma kontext, om ens det, d& olika
tidpunkter 1 samma kontext fortfarande kan generera olika data. For att 6ka dverforbarheten 1 den
man mojligt valde vi att genomfora studien pé flera banker och pa sa vis dka antalet kontexter och
sammanhang. Vi dr dock medvetna om att en betydande okning 1 antalet fallféretag hade varit
fordelaktigt ur detta kriterium. Genom tydligt presenterad metod dr forhoppningen att framtida

forskare kan utfora liknande studier i fler kontexter och séledes bidra till 0kad dverforbarhet.

3.5.2 Pélitlighet

Pélitlighetskriteriet beskriver att forskare ska anamma ett “granskande forhallningssdtt”, vilket
innebdr sikerstdllning av att data, anteckningar och information finns tillgéngligt och sparat i sin
helhet (Bryman & Bell 2011:398). Kamrater eller kollegor kan agera granskande under studiens

gang och sadledes medverka till att sdkerstélla att studien genomforts pad goda grunder. Under



genomforandet av denna studie har vi haft stort stdd av handledningsgruppen och handledaren da
de stindigt ifrdgasatt och varit kritiska i sin feedback géllande metodval och genomf6rande. De har
inte tagit del av all empirisk data eller alla dokument som anvénts under processen, varfor de
potentiellt inte kan klassificeras som fullstindiga granskare. Daremot ser vi en fordel i att vi genom
ett granskande forhallningssétt gentemot handledningsgruppens uppsatser tranats i att ha den

granskande rollen och saledes kunnat tillimpa detta pa genomforandet av denna studie.

Ett syfte med detta metodkapitel ar att presentera och diskutera i vilken kontext och under vilka
forutséttningar studien genomforts. Forhoppningen dr att genom denna presentation kunna pévisa

det granskande forhallningsséttet och hur vi verkat for en transparent och gediget genomford studie.

3.5.3 Bekriaftbarhet

Kriteriet géllande bekréftbarhet beskriver vikten av att forskarna agerat “i god tro” och inte l4tit
personliga vérderingar styra studien eller dess resultat (Bryman & Bell 2011:398). Detta trots
svérigheter att behdlla ett helt objektivt forhdllningssatt 1 kvalitativ forskning. Ur detta hinseende
ser vi stora fordelar med att studien genomforts av tva personer. Genom gemensam diskussion och
reflektion kring val och arbetssitt har det varit littare att bibehalla en mer objektiv syn pa fragan
och inte fastna i personliga asikter eller tankar. Dértill har vi kontinuerligt gatt fram och tillbaka
mellan analys och transkriberingar samt sdkerstdllt att ingen slutsats dragits utan underlag i

befintliga data.

Avslutningsvis beslutade vi att besoka varje fallforetag minst tvd gdnger och intervjua minst tre
personer for att bekréfta insamlade data fran flera kdllor. Bryman & Bell (2011:396) beskriver att
man genom nirvaro pa en plats vid “dterkommande tillfillen” kan bekrifta begrepp och

observationer och sédledes kan dverensstimmelsen mellan empiri och utvecklad teori anses god.



4. Empiri

I detta kapitel presenteras den empiri som samlats in genom semistrukturerade intervjuer.
Inledningsvis presenteras klassificeringen av de fyra bankerna givet parametrarna att
framgangsrikt attrahera och rekrytera kvinnor. Empirin presenteras ddrefter som en kontinuerlig
jamforelse mellan de medverkande bankerna med citat fran studiens 16 intervjupersoner.

4.1 Klassificering av medverkande banker
Givet studiens definition av en framgangsrik process for att attrahera kvinnor och en framgangsrik

process att rekrytera kvinnor har fyra typer av banker identifierats. Dessa bendmns Rosa, Lila, Gul
och Rdd bank. Rosa bank ar framgéngsrik i att bade attrahera och rekrytera kvinnor. Lila bank &r
framgangsrik 1 att attrahera kvinnor men lyckas mindre bra i rekryteringen. Gul och R6d bank
lyckas inte attrahera kvinnor i samma utstrickning som Rosa och Lila bank men har trots det
framgangsrika rekryteringsprocesser. Gul Bank ar mest framgéngsrik i rekryteringsprocessen trots

att Rosa och Lila bank mottager en markant storre andel ansokningar fran kvinnor.

Konsfordelningen pa bankernas Corporate Finance avdelningar &r Overlag ojimn. Ingen av
bankerna kan uppvisa en jaimn konsfordelning pa nagon niva dver den juniora. Bland juniorerna
har Rosa och Gul bank jamn konsfordelning vilket sérskiljer dem fran Lila och Rdd bank. Nedan

presenteras en sammanfattande tabell over klassificeringen av bankerna.

Framgéingsfaktor Rosa bank Lila bank Gul bank Ro6d bank

Konsfordelning bland | Jamn Ojamn Jamn Ojamn

juniora medarbetare

Konsfordelning bland | Ojamn Ojamn Ojamn Ojamn

seniora medarbetare

Attrahera kvinnor Framgéngsrik | Framgingsrik | Mindre Mindre
framgangsrik | framgéngsrik

Rekryteringsprocess Framgéingsrik | Mindre Mycket Framgéingsrik

framgéngsrik | framgangsrik

Tabell 4 - Klassificering av banker




De fyra Corporate Finance avdelningarna erbjuder snarlika tjinster for juniora medarbetare. Detta

avser exempelvis arbetstimmar, méngden ansvar och svarighetsgrad pa arbetsuppgifter.

4.2 Attrahera
4.2.1 Utformning av EVP

Gul bank &r den enda banken som inte aktivt arbetar med ett EVP. Hanna beskriver att det &r “en
del av hela var kultur, som vi lever och verkar, sa det dr ingenting som dr nytt att vi ska
implementera ndgonting specifikt”. Géllande utformning av strategiska styrdokument for
vérderingar och kultur menar Hanna att detta dr ndgot de jobbar vildigt lite med. Till skillnad frén
Gul bank arbetar Rosa, Lila och Rod bank med ett tydligt utvecklat EVP, dels pa ledningsniva och
dels inom respektive affirsomrade. De tre bankerna anvdnder medarbetarundersdkningar som
avstimning mot verksamheten och har ett sammanstillt styrdokument till grund for aktiviteter och

beslut. Vad EVPt baseras pa samt kontinuiteten i arbetet skiljer sig dock mellan respektive bank.

Hilda pd Rod bank beskriver att dess utformade EVP “genomsyrar vildigt mycket av det vi gor”
och “vi har kommit vildigt ldngt i det virderingsstyrda”. Hon beskriver vidare att styrdokumentet
for det aktuella affirsomradet behover uppdateras da det inte speglar de maélsittningar och
strategier som faktiskt finns. Banken gor avstimningar av arbetet genom Aarliga
medarbetarunders6kningar. P4 Lila bank sker arbetet mer kontinuerligt och Eva betonar tydligt
vikten av att det uttalade EVPt ska spegla den interna verkligheten. 10 % av alla medarbetare pa
Lila bank mottager déarfor en medarbetarundersokning manadsvis for att “hela tiden ha den som en
sorts temperaturmdtning”’. Eva menar dértill att det sammanstillda styrdokumentet ska vara en

beskrivning av den kultur banken vill bygga.

Till skillnad fran Lila och Rdd bank, vilka framhéver kulturen i sitt EVP, fokuserar Rosa bank
frimst pa det malgruppen efterfrigar samt de internt specifika karriirmdjligheterna. Osten forklarar
att “EVP dr ju mer vad studenterna efterfragar och vad de vill ha” och “Vi behéver inte sdga att
det hdr dr vi bra pa for det dr jdittemdnga som bara vill till oss”. Det som asyftas dr da framst

karridrmojligheterna inom banken vilket attraherar unga. Medarbetarundersokningar gors arligen.



4.2.2 Initiera fordndring for ett inkluderande EVP
Alla fyra banker avstar frdn anvdndning av den institutionella interventionen kvotering i sitt arbete

med att attrahera och rekrytera. Rosa och Lila bank presenterar dock ett tydligt arbete med en
inkluderande kulturfordndring genom bland annat intern utbildning. Lila bank har ett sédrskiljande
stort fokus pé det inkluderande vérdeordet och arbetar genomgéende med utbildningar i genus for
att skapa forstaelse for normer och stereotyper. Onja berittar om ett organisationsdvergripande
projekt: “Det dr egentligen bara en kunskapsinsats for att skapa insikter och medvetande och sen
applicera det pa verksamheten”, “syftet med [projektet] dr att integrera kunskapen in i
verksamheten och pd sd sdtt fd enheterna att jobba och tinka sjdlva [...] och for att sikerstdlla att
vi har en inkluderande och jamstdlld kultur”. Projektet beskrivs som sdrskilt relevant for att
attrahera och rekrytera d& “rekryterande chefer ska ha relevant kunskap om de hdr sakerna kring

normer, stereotyper och genuskunskap, om man vill forstd och jobba annorlunda” (Onja).

Aven Rosa bank arbetar for att skapa en inkluderande verksamhet. Orjan beskriver att
“Genusperspektivet har varit med vdildigt linge men det som jag gor dr training, training, training
overallt”, “Om vi bryter ner vad det innebdr, sd, det innebdr sprdk: vad vi anvdnder for sprdk,
[...] ordval, tillgdnglighetsaspekten och ocksd vdrt bildsprdk [...] och ddr kommer dterigen
genuskunskapen som en aspekt. Och ddr behover vi ju jobba i alla delar. Naturligtvis utbilda alla
for att alla ska forstd, och kunna fatta och se, och fa upp rullgardinen sd man blir uppmdrksam,

men ocksd skapa policy for hur vi ska framat”.

R6d bank saknar det inkluderande fokus beskrivet av intervjupersoner fran Rosa och Lila bank.
Hilda berittar om introduktionsdagar pa decentral och central nivd. Decentralt informeras
nyrekryterade medarbetare om arbetet pé olika avdelningar medan de centralt ledda aktiviteterna
introducerar banken och dess arbete i stort. Dér framgar exempelvis hur organisationen vill att

medarbetare ska agera, hur man lyfter eventuella problem samt arbetar for att uppna forandring.

R6d bank arbetar inte for att fordndra kulturen eller det organisationen erbjuder arbetstagare. “Rent
krasst skulle jag ju kunna gora en Employer Branding strategi och skicka ut till alla delar av
organisationen men de hade ju inte brytt sig om den for de vet att kulturen dr sd pass stark, man

vet ju sin roll” (Emir).



4.2.3 Att leva det inkluderande varumérket
Eva pé Lila bank beskriver att “Grunden i allt dr att vara egna medarbetare ska anse att vi dr en

jamstdlld och inkluderande organisation. Det dr grunden i allt.”, “alla nya medarbetare |...]
oavsett om du dr ledare eller vanlig medarbetare gdr en introdag ddr fokus ligger pd kulturen. Det
vill sdiga hur ser var kultur ut och [...] vad den innebdr”. Eva betonar ocksa att “hela tanken med
ett EVP dr att ndr vdara medarbetare sitter pd en middag en fredag och pratar med sina kompisar
ska de sdga det EVPt sdger. Inte for att de kan vart EVP utan for att det [EVPt] har fangat
verkligheten.” Chris pa Lila bank berittar dartill att “vi vill vara vdildigt inkluderande i vilka vi

uppmanar att séka men ocksd i hur vi jobbar”.

Lila bank uppvisar ett genomgdende inkluderande fokus i mycket av det intervjupersonerna
aterberdttar pd olika avdelningar inom organisationen vilket sérskiljer dem frdn de andra bankerna.
Intervjupersoner frdn Rosa och Gul bank pratar om vérdeord och kultur men orden skiljer sig &t
mellan individer och avdelningar. Nar medarbetare frdn Rosa bank ska beskriva varfor en
arbetstagare ska vilja dem framfor konkurrenter givet det hypotetiska faktum att 16n inte ar en
viktig faktor synliggdrs skillnader. Exempelvis beskriver Ella att det &r en Oppen och ung
organisation medan Osten och Cecilia ndmner att det dr hogt i tak med stora interna
karridrmojligheter. Celine talar i sin tur om en motiverande kultur. En tydlig gemensam ndmnare

ar saledes svar att identifiera och liknande identifieras bland intervjupersoner pa Gul och Rdd bank.

4.2.4 Sammanfattning Attrahera
Lila bank dr mest framgéngsrik i arbetet att attrahera kvinnor till Corporate Finance, titt foljt av

Rosa bank. Dessa tva mottager en markant stdrre andel ansdkningar fran kvinnor i jamforelse med

Gul och Réd Bank. Gul bank mottager i sin tur en nagot storre andel an R6d bank.

Alla banker utom Gul bank har ett tydligt utformat EVP. Lila och R6d bank har utformat innehallet
1 EVPt framst efter den interna kulturen medan Rosa bank fokuserat pa det som efterfragats av
malgruppen. Lila bank utbildar sina medarbetare 1 genus och har dessutom genomfort en
framgangsrikt inkluderande kulturforandring, vilken medarbetarna upplevs bade leva och andas.
Ovriga banker jobbar for tillfillet inte med att utbilda medarbetarna i genus men Rosa bank har

paborjat en fordndring mot en mer inkluderande kultur.



4.3 Rekrytera

4.3.1 Sprakbruk anpassat for att attrahera kvinnor
Det finns en genomgiende medvetenhet om sociala strukturer hos bankerna. Onja berittar att de

“ser att bank generellt har kommunicerat mer stereotypt manligt”. Alla banker uppger att de
arbetar aktivt for att fordndra den stereotypiska bilden av branschen och en forandring av “vassa
armbagar kulturen” dterkommer som exempel. Dirtill pavisas en medvetenhet om sprakbruket i
annonser som en aspekt av stor vikt for att inte riskera att forlora kvinnliga kandidater tidigt 1
processen. Hanna beskriver att “Materialet maste vara representativt, bade vad gdller kén och
mangfald” vilket Hans utvecklar med att “man tenderar att uttrycka sig lite manligt i annonserna
[...] dd har jag bett dem [HR] lisa [for redigering] for att attrahera kvinnor ocksd”. Aven Chris
beréttar att "vi har skrivit den [annonsen] och sen stdms den av fran HR” for att sikerstilla att
sprékbruket och utformningen ér tillrdckligt anpassat. Cecilia beskriver Rosa banks process dér
”... det [sprakbruket och utformningen] sditts hogt upp i nagon strategi [...]. Jag tror inte vi kan
pdaverka ndgot vad det star i dem”, vilket ocksé sker 1 syfte att sékerstilla ett anpassat innehall som

attraherar bade kvinnor och mén.

4.3.2 En intern avdelningskultur genererar unika krav
Intervjuade medarbetare frdn Corporate Finance beskriver den interna kulturen som en

“prestationsinriktad kultur [...], vi dr tavlingsmdnniskor men vi tdavlar tillsammans [...] det kan
bli ganska grabbigt” (Conrad), “det kdnns som en familj” (Celine), “det blir ju ganska grabbiga
avdelningar liksom” (Chris), “en vdildigt egen kultur, vi dr vdldigt avskdrmade fran resten av
banken” (Cecilia) och "man maste ju gilla att hinga med killar, alltsd den lite mer tuffa kulturen”
(Charlie). Intervjupersonerna uppger att personliga egenskaper dr av stor vikt vid rekrytering till
avdelningen dé arbetsforhdllandena &r unika. Hur vél kandidaten passar in i den rddande kulturen
vager tungt: “/...Jhur du dr som team player, hur du kommer passa in pa avdelningen [...] man
madste ha en grundnivd, men klarar man den handlar det bara om ambition och instdillning efter
det” (Conrad). Aven Carlos poéngterar vikten av att kandidaten méste passa in: “ndr vi rekryterar
gar vi valdigt mycket pa personlighet och fit med teamet” och “vi tror att mycket av kompetensen
gar att utveckla vidare nédr man vdl dr hdr”. Cecilia berittar att de som tas in ar “de som dr funtade
pd ett visst sdtt liksom och prioriterar pa ett visst sditt [...] . Utdver detta ar intresse for arbetet och

branschen viktigt, potentiellt av storre vikt &n tidigare erfarenheter.



Citaten kring en familjér och egen avdelningskultur aterfinns 1 storst utstrackning frdn medarbetare
pa Rosa och Gul bank. En familjér men grabbig och prestationsinriktad kultur dterfinns oftare bland

citaten fran medarbetare pé Lila och Rod bank.

4.3.3 Samarbete mellan HR och Corporate Finance 1 urval och bedomning
Skillnaderna mellan bankerna framkommer tydligt i skedet for urval och bedémning. Gul och Lila

bank genomf6r arbetet utan HR-avdelningens inblandning medan Rosa och R6d bank har minst en

HR-person involverad i processen.

4.3.3.1 Rekrytering genomford utan inblandning av HR
Intervjupersoner fran Gul och Lila bank uppger att en stor anledning till att juniorer klarar av

arbetsbordan inom Corporate Finance ér att de passar in i den rddande kulturen. Givet detta uttrycks
en risk med att ta hjélp fran HR-avdelningen dé de sokande kan vara intressanta trots att dess CV
inte speglar kraven. Conrad menar att “Vi kan fd hjdlp fran HR med att screena CVn men HR tror
jag skulle plocka upp fel saker. Det dr ett sa udda jobb sd man kan inte bara screena CVn, det dr
en feeling man far fran brev och CV i kombination”. Chris haller med om att “ju ldngre fran
verksamheten man dr, som HR, desto svdrare blir det att frdanga en hard mall. [...] Medan om vi
vet vad vi behéver kan man Idsa lite mellan raderna och ge han eller hon en chans. Vi trdffar dem
dven om inte CVt skulle valts ut i en screening” och ”... vi dr inte komfortabla med att ldgga det
pd ndgon annan for vi ser det som en extremt viktig framgangsfaktor for oss att fa in rdtt folk”.
Skulle rekryteringen ske centralt "skulle alla vara stopta i mall 14 och vara ung man fran Handels
allihop” (Chris). De ansvariga for och medverkande i rekryteringsprocessen pd badde Gul och Lila
bank har valts ut efter visat intresse och relevant position pd avdelningen. Bada bankerna har

kvinnliga och manliga representanter i processen men samtliga saknar utbildning inom rekrytering.

4.3.3.2 Rekrytering med stod frian HR-avdelningen
R&d och Rosa bank inkluderar till viss del badde juniora och seniora medarbetare fran Corporate

Finance i rekryteringen men involverar dértill minst en person fran HR. P4 Rdd bank skoter den
centrala HR-funktionen den initiala CV gallringen men det 4r en decentral person frin HR som
tillsammans med representanter frdn Corporate Finance ansvarar for hela rekryteringsprocessen.
Hilda beskriver att "vi kér ut annonsen och sen sd skéter varan centrala rekrytering den forsta

gallringen, en vanlig CV gallring, ddr vi i princip sagt att ’det hdr och det hdr och det hdr’ dr det



ni ska titta specifikt efter”. Relationen mellan HR och Corporate Finance pd R6d bank anses bra.

Camille beskriver att “De som jobbar med rekryteringen [fran Corporate Finance] har ndra

kontakt med [decentral HR-ansvarig] och de pa [centrala] HR”

Rosa bank har valt att tillsdtta en HR-person pa Corporate Finance som arbetar heltid med
rekrytering till avdelningen. Enligt Cecilia sker processen internt pa avdelningen: “Det dr vil frdn
centralt vi far kostnaden till att ta in fler folk, men allt sker ju hos oss, screening och intervjuer,
och prov och hela den processen”. Detta dr sdrskiljande fran de andra bankerna d& HR-personen i

frdga ar positionerad pa avdelningen och séledes ér en del av den interna kulturen.

4.3.4 Rekryteringsprocessens lingd

Processens langd varierar mellan bankerna. Lila bank har en kortare process bestdende av tva steg
till sitt internship. Motiveringen &r att processen tar mycket tid frin det dagliga arbetet eftersom
arbetet skots av avdelningen och sker utdver de vanliga arbetsuppgifterna. Banken rekryterar enbart
frén sitt internship till junior niva, vilket sédrskiljer dem frdn 6vriga tre banker. Dessutom tar de

varje r in fyra ganger fler interns jamfort med ovriga banker, vilka tar in ungefar lika manga.

R6d bank har fler steg dn Lila bank men farre 4n Rosa och Gul bank. R6d bank liter kandidaterna
triaffa tva representanter frdn Corporate Finance och ett par frdn de centrala respektive decentrala
HR-avdelningarna. P4 Rosa bank skdter den tillsatta rekryteraren fOrsta screeningen. Sedan
involveras en grupp representanter fran olika nivder inom Corporate Finance, vilka gemensamt
med rekryteraren véljer ut vilka som gar vidare efter varje steg i processen. Celine beskriver att
“man kommer ha trdffat ndstan alla pa avdelningen [16-20 personer totalt], liksom seniora i alla
fall och sd de juniora som dr med i rekryteringsprocessen ndr man kommer in som [junior], sa det
ldggs ner mycket tid”. Banken motiverar processens lingd med att de vill vara sdkra pé att
kandidaterna har bade kompetensen och personligheten som krévs for att bli en del av gemenskapen

pa avdelningen.

Gul bank later processen ta ungefar lika ldng tid som Rosa bank, men samtliga steg sker inom
avdelningen utan inblandning fran HR. Carlos beskriver att “Mycket handlar om att kunna gora

det sa snabbt som vi vill och vid den tiden vi vill. Eftersom det hdr dr extra arbete for oss sd sitter



Jjag pd natten och gor det och dd finns det ingen ddir som kan svara pa mina frdagor [...] Vi har valt
att forséka vara sa fristaende som mojligt” och kring processen specifikt, “det som vi gjort de
senaste rekryteringsrundorna dr att de [kandidaterna] far trdffa sa mdanga som mojligt. Jag tror

att [juniorer] trdffar 10-12 personer”.

4.3.5 Beslut

Det avslutande steget i rekryteringsprocessen, beslutsfattandet, skiljer sig ockséd mellan bankerna.
Lila och Rdd bank tillampar pa olika sétt positiv sirbehandling medan Rosa och Gul bank enbart

baserar beslut pd en kombination av kompetens och personlighet.

Lila bank har en uttalad strategi att ta med kvinnor lédngre 1 processen dven om de initialt kan ha
svagare CV och/eller personligt brev jamfort med manliga sokande. Enligt Chris pa Lila bank

2

handlar det om att ... plocka de tjiejer som finns, i det skedet [screeningen] en positiv
diskriminering, att de fdr en chans. Sen har de samma krav for att komma in.”. Chris motiverar
detta med att "Man hellre skulle haft en jamnare fordelning, just for att det, det bidrar bara till
positivt pd alla plan”. Vidare papekar Hilda pa Rod bank att de har ett uttalat jimstilldhetsmal,
dér de inte arbetar med kvotering men en viss positiv sirbehandling “om det star mellan att vi har

en kille som uppndr kraven och tjej som uppnadr kraven pd samma niva da kommer vi formodligen

ta den tjejen for att vi vill ha rdtt balans”.

Hans pa Rosa bank menar att "vi gar enbart pa hur de presterat, det spelar ingen roll vilket kon
det dr”. Cecilia bygger vidare med att det i slutdndan blir det vil de, alltsa de som dr bdst oavsett
kon”. Carlos beskriver synsittet pd Gul bank “det dr vdldigt olika beroende pa vad vi far in for

ansokningar [...] det bestar enbart i kvalitén pd ansékan. Vi vill inte ha nagon inkvotering ™.

4.3.6 Sammanfattning Rekrytera
Bankerna har sdrskiljande rekryteringsprocesser. Rosa och Gul bank har betydligt ldngre processer

an Lila och R6d bank och beskriver dessutom krav baserade enbart pad kompetens och personlighet.
Lila och Rdd bank har kortare processer, varav Lila bank den kortaste. Dessa banker tillimpar

ocksa positiv sdrbehandling for att {4 in fler kvinnor till avdelningen.



Gul och Lila bank genomfor rekryteringsprocessen utan HR-personal medan Rosa och R6d bank
involverar minst en person fran HR. Vidare beskriver intervjupersoner fran Rosa och Gul bank
tydligt och i storre utstrdckning en familjér och unik avdelningskultur medan intervjupersoner fran

Lila och R6d bank aterkommer till en mer grabbig och prestationsinriktad avdelningskultur.



5. Analys

Nedan diskuteras processerna som pdverkar konsfordelningen pad junior nivd inom Corporate
Finance. Rekryteringsprocessen identifieras som avgérande. De viktigaste aspekterna i processen
verkar vara att kraven dr tydligt utformade och att processen dr lang. Arbetet med att skapa en
inkluderande kultur i syfte att attrahera fler kvinnor har ddremot ingen direkt inverkan pd
konsfordelningen men dr relevant for att motta en storre andel ansokningar frdan kvinnor.

5.1 Attrahera

5.1.1 Utformning av ett EVP verkar mindre relevant for konsfordelningen
Empirin pavisar att Gul bank uppnar jamn konsfordelning bland juniora medarbetare inom

Corporate Finance. Till skillnad fran 6vriga banker saknar dock Gul bank ett medvetet utformat
EVP. Betydelsen av en EVP-styrd process for att attrahera fler kvinnor i syfte att paverka
konsfordelningen bland juniora medarbetare inom Corporate Finance dr darmed svér att urskilja.
Dartill uppvisar Lila bank en av de tv mest framgangsrika processerna for att attrahera men lyckas
trots det inte uppna jimn konsfordelning pa junior niva. Lila bank saknar dessutom en framgangsrik
rekryteringsprocess vilket dr ytterligare en indikation pa att processen att attrahera inte har ett

samband med en jimn konsfordelning bland juniora medarbetare inom Corporate Finance.

Rosa och Lila bank, vilka har tydligt utformade EVPn, lyckas diremot attrahera en stérre andel
kvinnor dn Gul och R&d bank. Den EVP-styrda processen for att attrahera fler kvinnor tycks
darmed relevant for att 6ka andelen ansokningar fran kvinnor. Rosa och Lila bank arbetar dessutom
mer kontinuerligt med sina EVPn &n Ro6d bank, varfor ett kontinuerligt arbete med en EVP-styrd
process skulle kunna vara en relevant framgangsfaktor for att attrahera fler kvinnor. Processen for

att attrahera verkar saledes viktig trots att den inte paverkar konsfordelningen pa junior niva.

Vidare utformar Rosa, Lila och Rdd bank sina EVPn pé olika sétt. Lila och Rod bank arbetar
varderingsstyrt med fokus pa organisationskulturella aspekter medan Rosa bank fokuserar pa det
malgruppen eftersoker. Till skillnad fran teorin (jfr Minchington 2006; Edwards 2005) péavisar

sdledes empirin att innehéllet 4r mindre viktigt for att framgangsrikt attrahera kvinnor.



5.1.2 Inkluderande fordndring inifran verkar centralt for att attrahera kvinnor
Lila och Rosa bank attraherar en stérre andel kvinnor é&n Gul och Réd bank och uppvisar dartill

tydliga fordndringsprocesser i syfte att skapa en mer inkluderande organisationskultur. Den
inkluderande forandringen sker enligt det Edwards & Kelan (2011) hédvdar dr I6sningen pa
motséttningen mellan arbetet med ett EVP och en jimn konsfordelning. En ytterligare likhet mellan
teori och empiri avser det Calds & Smircich (2006) beskriver som en avgorande forstaelseskapande
aktivitet vid organisatoriskt forandringsarbete. Lila bank dr nimligen den enda bank som genomfor
utbildningar 1 genusfrdgor for att skapa forstaelse for normer och dr samtidigt den bank som
attraherar den storsta andelen kvinnor. Sammantaget bekréftar empirin teorin avseende vikten av

ett inkluderande fordndringsarbete.

5.1.3 Delslutsats Attrahera
Studien finner indikationer pa ett samband mellan ett framgangsrikt genomforande av den EVP-

styrda processen for att attrahera kvinnor och koénsfordelningen pa inkomna ansdkningar till
Corporate Finance. Diaremot saknas ett samband mellan konsfordelningen pa inkomna ansdkningar
och konsfordelningen pa junior niva inom Corporate Finance. Processen att attrahera kvinnor kan
ddrmed inte anses ha en direkt paverkan pa konsfordelningen bland juniora medarbetare. Det &r
dock mgjligt att processen har en indirekt padverkan péd konsférdelningen bland juniora medarbetare

dé en storre andel ansokningar fran kvinnor mojliggdr ett béttre urval av kandidater.

5.2 Rekrytera

5.2.1 Arbetets innehéll och organisationskulturen
Arbetet pé junior nivd med avseende pé innehéll och utformning ar liknande pa samtliga banker.

Massey (1995) menar att mén tenderar ha storre mojlighet att vélja den typ av krdvande arbete som
aterfinns inom Corporate Finance. Det dr dock svart att identifiera detta 1 empirin d& de
medverkande Corporate Finance avdelningarna uppvisar varierande konsfordelningar trots
liknande arbetsinnehdll. Av denna anledning kan inga slutsatser kring betydelsen av arbetets

innehall som aspekt i rekryteringsprocessen dras.



Bankernas organisationskulturer skiljer sig ddremot vilket hdnfors till arbetet med att attrahera
genom den EVP-styrda processen. Det ursprungliga teoretiska ramverket, diar enbart arbetets
innehall paverkar inkomna ansokningar, verkar séledes behdva justeras da ockséd EVPt paverkar de
inkomna ansokningarna. Denna analys &r 1 linje med det Gaucher et al. (2011) beskriver genom att
poidngtera vikten av att vara medveten om vilka faktorer och processer, i detta fall den EVP-styrda

processen, som paverkar attraktionskraften till ett visst jobb.

5.2.2 Goda indikationer pd viljan att forandra
Alla banker uppfattas medvetna om betydelsen av att anpassa ordval i och utformning av annonser

for att attrahera bade kvinnor och mén. Detta i kombination med en generell medvetenhet kring
problemet med en ojamn konsfordelning, pavisar en vilja att fordndra den rddande situationen. Det
forebyggande arbetet sker i linje med de lagar som finns kring diskriminering och missgynnande i
rekryteringsprocessen (SFS 1991:433; SFS 2008:567). Till f6ljd av den genomgéende
medvetenheten 1 samtliga bankers forarbete verkar dessa aspekter relevanta men inte avgdrande
for att pévisa skillnader mellan bankernas arbete med att rekrytera fler kvinnor. Den

efterstravansvirda jamna konsfordelningen verkar istéllet uppnas via fordndring senare i processen.

5.2.3 Processens utformning: bank for bank

5.2.3.1 Kort process och otydliga krav utan HR-kompetens
Lila bank tenderar att lyckas sdmre &n 6vriga banker i rekryteringsprocessen. Ur empirin dterfinns

att framst tre aspekter dr sirskiljande fran 6vriga banker. Lila bank har valt att genomf6ra processen
med ett fatal steg och ett fatal representanter. Dessa saknar dessutom HR-kompetens och tenderar
1 stor utstrackning att under intervjuerna prata om magkédnsla snarare dn konkreta krav. En
intervjuperson uttryckte specifikt att “det dr en feeling man far” (Chris) 1 beddmningen och
urvalet. Dessain (2016) pavisar att urval baserat pd magkénsla innebdr en okad risk for
diskriminering och att denna risk okar i de fall da rekryteraren inte har ritt kompetens. Andersson
et al. (2016) menar dértill att mindre skickliga rekryterare tenderar att lita pa magkénsla och
personkemi. Med andra ord riskerar Lila bank att reproducera mansdominansen genom att anstélla

personer som efterliknar den befintliga gruppen eller &r rekryterarnas personliga favoriter.



5.2.3.2 Lang process och tydliga krav med HR-kompetens
Rosa bank har till skillnad frdn Lila bank en framgingsrik rekryteringsprocess.

Rekryteringsprocessen ér ocksé utformad pa ett annat sitt da processen ar lang, kraven ar tydliga
och avdelningen har en sérskild HR-person ansvarig for processen. I rekryteringsprocessen moter
kandidaterna sa gott som samtliga medarbetare fran avdelningen vilket resulterar i att fler personer
skapar sig en uppfattning om kandidatens kompetens och personlighet. Detta genererar fler
perspektiv och minimerar risken for att ta beslut baserat pd magkénsla. I processen utvérderas
kandidaterna efter tydligt utformade krav, bade personliga egenskaper (exempelvis fit med teamet)
och kompetenser relevanta for arbetet (exempelvis analytisk forméga, problemldsning och att halla
presentationer). Test av dessa kompetenser mojliggdr métning, utvirdering och jimforelse mellan
kandidaterna vilket sker i linje med det Andersson et al. (2016) beskriver som verktyg for att

minska risken for diskriminering.

5.2.3.3 Lang process och tydliga krav utan HR-kompetens
Gul bank tenderar att lyckas béttre dn 6vriga banker 1 rekryteringsprocessen. Banken har likt Rosa

bank en ladng rekryteringsprocess déir kandidaterna moéter mellan 10 och 12 medarbetare fran
avdelningen. Kandidaterna utvérderas efter tydligt utformade krav gillande personliga egenskaper
och relevanta kompetenser. Skillnaden mellan Gul och Rosa bank é&r att den forstnimnda skoter
processen utan en HR-kompetent person. Bristen pd HR-kompetens verkar dock inte missgynna
kvinnor dd Gul bank dr mest framgdngsrik 1 rekryteringsprocessen och har en jamn konsfordelning
bland juniora medarbetare. Att framgéngsrikt rekrytera utan HR-kompetens dverensstimmer inte
med det Andersson et al. (2016) eller Dessain (2016) konkluderat géllande risken for att oerfarna

rekryterare bedomer kandidater baserat pa stereotypa uppfattningar.

Rosa bank motiverar valet att involvera en HR-person med 6kade mdjligheter till en ldngre process
medan Gul bank inte uppger tidsbrist som ett problem trots den langa processen. Av denna
anledning kan en HR-person inte antas relevant i sig men relevant om denna mojliggdr en langre
rekryteringsprocess. Empirin pévisar saledes, 1 kontrast till identifierad teori, att en léng

rekryteringsprocess dr en central aspekt oberoende av rekryterarnas erfarenhet.



5.2.3.4 Medelling process och tydliga krav med HR-kompetens
R&d bank har likt de andra bankerna en unikt utformad rekryteringsprocess. Kandidaterna fr under

en medellang process tréiffa ett par representanter fran avdelningen samt ett par fran centrala och
decentrala HR. Utvirdering sker baserat pa bade personliga egenskaper och formaga att 10sa
relevanta problem. Den ansvariga HR-personen har inte tillgang till den interna avdelningskulturen
pa samma sétt som HR-personen pa Rosa bank men relationen mellan dem upplevs god. Centrala
HR ér inforstddda i vad avdelningen efterfragar och dess initiala screening minskar risken att basera
urval pa magkidnsla. Rod bank har en framgéngsrik rekryteringsprocess men saknar en jaimn
konsfordelning bland juniora medarbetare i dagsldget. En medellang process och tydliga krav med

HR-kompetens verkar siledes varken gynna eller missgynna kvinnor.

5.2.4 Positiv diskriminering verkar irrelevant
Lila och Rdd bank uppger att de tillimpar positiv diskriminering vilket inte verkar avgérande for

en framgéngsrik rekryteringsprocess da ingen av dessa banker uppvisar jimn konsfordelning bland
juniora medarbetare 1 dagsldget. Potentiella anledningar till detta &r att den positiva
diskrimineringen aldrig sker i alla processens steg. Lila bank tillimpar positiv sdrbehandling i ett
tidigt stadie medan Rdd bank enbart tillimpar det i processens sista skede. I det forstndmnda fallet
kan diskriminering fortfarande ske efter den sé kallade positiva diskrimineringen och i det andra

fallet kan diskrimineringen ha skett redan innan den positiva sirbehandlingen.

Organisationernas potentiella diskriminering av kvinnliga kandidater 1 processen skulle kunna vara
sammanlinkat till organisationernas definition av relevant kompetens. Denna paverkas i stor
utstrdckning av de sociala strukturer som rdder, i linje med det bade Blau & Scott (1962) och Wahl
et al. (2011) konkluderat. En “grabbig” och prestationsinriktad kultur dédr en viss typ av
personlighet efterfragas existerar i storre utstrickning pd Lila och Gul bank. Rosa och Gul bank
uttrycker istéllet en mer 6ppen kultur med plats for alla och kraven dr tydligt definierade bortom
konstillhorighet. Det dr svért att avgora huruvida denna 6ppna kultur &r ett resultat av att Rosa och
Gul bank har en jamn konsfordelning bland juniorer eller om konsfordelningen &r ett resultat av
kulturen. Det dr dock mdjligt att identifiera indikationer pé ett samband mellan en “icke-grabbig”

kultur samt tydligt utformade krav och en jimnare konsfordelning bland juniora medarbetare.



5.2.5 Delslutsats Rekrytera

Rekryteringsprocessen har en direkt paverkan pé konsfordelningen bland juniora medarbetare
inom Corporate Finance. Banker med jimn koOnsfordelning pa junior nivd har ocksa en
framgangsrik rekryteringsprocess. En del aspekter 1 processen framtrader som mer avgdrande dn
andra. Framforallt verkar en lang process dér kandidaterna traffar fler medarbetare samt tydligt
utformade krav gynna kvinnor. En kompetent HR-person involverad i processen verkar varken
gynna eller missgynna kvinnor men kan indirekt vara fordelaktigt d& det genererar mer tid at

processen samt utformning av krav.



6. Resultat

I uppsatsens sjdtte kapitel besvaras de tva forskningsfragorna. Ddrtill presenteras ett slutgiltigt
ramverk for processen att rekrytera kvinnliga juniorer till Corporate Finance.

6.1 Besvarande av forskningsfragor

1. Vilka processer pdverkar konsfordelningen bland juniora medarbetare inom Corporate

Finance?

Trots initiala indikationer pa ett 6vergripande problem med att attrahera kvinnor till Corporate
Finance pévisar denna studie att rekryteringsprocessen dr mest avgorande. Problematiken géllande
att affairsomradet attraherar farre kvinnor beror konsfordelningen pa inkomna ansékningar vilket
indirekt skulle kunna paverka konsfordelningen pa junior nivd. En storre andel ansdkningar fran
kvinnor skulle potentiellt pd 1ang sikt mojliggora en jimnare konsfordelning senare 1 processen,
givet att de inkomna ansokningarna ar frén lampliga kandidater. Denna studie pévisar dock inget
samband mellan en stor andel ansokningar fran kvinnor och en stor andel kvinnor bland juniora

medarbetare.

Rekryteringsprocessen och dess utformning verkar ddaremot direkt avgérande for mgjligheten att
uppna en jaimn konsfordelning bland juniora medarbetare inom Corporate Finance. De tva banker
med jimn konsfordelning pa junior nivd dr ocksd de tvd banker med mest framgéngsrika
rekryteringsprocesser, vilket indikerar att de lyckas identifiera kompetensen hos kvinnliga sokande

béttre &n de andra tvé.
2. Vilka aspekter i dessa processer dr sdrskilt relevanta ur ett konsfordelningsperspektiv?

Studien identifierar ett antal aspekter sédrskilt relevanta for en framgéngsrik rekrytering ur ett
konsfordelningsperspektiv: en lang process och tydligt utformade krav. Genom en lidngre
rekryteringsprocess kan fler medarbetare skapa sig en uppfattning om kandidaten och
kompetenserna méts och utvirderas ur flera perspektiv. Tydliga krav beror framst vikten av att

formulera vilka kompetenser som anses avgorande, bade gillande personliga egenskaper och



professionella erfarenheter och kompetenser. Dessa krav ligger sedan till grund for urval,

beddmning samt beslut.

Givet dessa slutsatser presenteras nedan en reviderad modell for att framgangsrikt rekrytera fler
kvinnor till Corporate Finance. Modellen inkluderar ocksa den del av den EVP-styrda processen
som anvinds for att attrahera fler kvinnor och anses ha en indirekt paverkan pa konsférdelningen
bland juniora medarbetare inom Corporate Finance. En kontinuerligt utformad EVP-styrd process
for att attrahera fler kvinnor (presenterad i1 figur 3) verkar leda till att organisationen lever och

andas ett inkluderande varumérke vilket paverkar konsfordelningen pa inkomna ansdkningar.

6.2 Reviderat ramverk
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Figur 7: Uppsatsens reviderade ramverk for framgdangsrik rekrytering av kvinnor till Corporate Finance



7. Diskussion

Uppsatsens avslutande kapitel diskuterar studiens praktiska och teoretiska implikationer samt
begrinsningar. Slutligen limnar uppsatsforfattarna o6ver till framtida forskare i hopp om
ytterligare studier inom dmnet.

7.1 Praktiska implikationer

Den aktuella samhéllsdebatten gillande avsaknaden av kvinnor inom finans var utgdngspunkten
for studien. Svérigheterna att attrahera kvinnor till det traditionellt mansdominerade och
prestationsinriktade affarsomradet Corporate Finance var en sirskilt debatterad fraga. Denna studie
identifierar dock rekryteringsprocessen som sérskilt avgérande. Detta bidrar med nya insikter 1
debatten och for finansbranschen i stort. Genom att identifiera tva sérskilt viktiga aspekter i
rekryteringsprocessen bidrar studien med konkreta insikter géillande relevanta atgérder. Nedan
presenteras kortfattat vara rekommendationer till branschen. Detta konkluderar studiens syfte

vilket bland annat berdr forhoppningen att bidra med insikter for framtida fordndring.

7.1.1 Rekommendationer
Tydliga krav - en del av forarbetet

1. Sammanstill vilka erfarenheter, kompetenser och egenskaper kandidaterna maste uppvisa
for att ta sig igenom det initiala urvalet. Andra krav, vilka dr Onskvédrda snarare &n
nddvindiga, bor inte paverka ndgot steg 1 bedomningen.

2. Bestidm hur kandidaternas erfarenheter, kompetenser och egenskaper kan testas, exempelvis
genom casedvningar, numeriska test, mer kommunikativa marknadsanalyser eller
presentationer.

3. Bestdm hur kandidaterna skall moéta representanter frdn avdelningen. Intervjuer kan ske
bade i grupp eller individuellt. Det centrala &r att ménga representanter fran avdelningen

ska hinna skapa sig en uppfattning om kandidaten.

En lang process
1. Undersok hur manga representanter som har mojlighet och intresse for att medverka i

processen. Olika personer kan ansvara for olika moment for att minska arbetsbelastningen.



Om inte tillrdckligt manga medarbetare fran Corporate Finance har mojlighet att medverka
1 en Onskvért lang process kan det vara relevant att ta hjdlp av en eller flera HR-personer.
2. Dé medarbetarna pd avdelningen har en tung arbetsbelastning kan det vara svart att anordna
en tillrdckligt omfattande rekryteringsprocess med manga representanter. Vara tips for
effektivare rekrytering ar att:
a. Anordna rekryteringsdagar dd representanter kan turas om att mota alla kandidater
i olika dvningar och intervjuformat.
b. Lata kandidaterna gora case och analytiska 6vningar hemifran och sedan komma in

och presentera sina 16sningar nér representanterna har tid.

7.2 Teoretiska implikationer
Catanzaro et al. (2010) bekréftar uppsatsens slutsats gillande hur en organisation kan arbeta for att

attrahera fler kvinnor, didr kvinnor i storre utstrickning attraheras till tydligt inkluderande
organisationer. Vidare har flera studier likt denna gjorts inom IT 1 syfte att bidra till forstaelse kring
hur fler kvinnor kan attraheras och rekryteras till branschen. Exempelvis studier av Von Hellens et
al. (2001) och Tapia & Kvasny (2004) vilka bida beféster IT som en traditionellt och stereotypiskt
manlig bransch. Von Hellens et al. beskriver hur avsaknaden av formella krav pad kandidater
missgynnar kvinnor vilket &r i linje med vad denna studie identifierat inom Corporate Finance.
Tapia & Kvasny fokuserar mycket pa problematiken och svarigheterna kring att attrahera kvinnor
till branschen samt verktyg for att bést bibehélla de kvinnor som finns. Utan att djupare analysera
dgmnet ndmner Tapia & Kvasny att rekryteringen dr central for att fordndra den rddande
mansdominansen. Studier av detta slag stimmer Overens med den inledningsvis presenterade
bilden av mansdominerade branscher diar mojligheten att attrahera kvinnor anses vara det frimsta
problemet. Uppsatsen bidrar siledes med insikter géillande rekryteringens centrala roll i

fordndringsarbetet 1 dessa typer av branscher.

7.3 Studiens begriansningar
D4 personalomsittningen inom Corporate Finance bevisats hog ér studiens slutsatser begransade

till den aktuella kontexten. Om studien istdllet genomforts vid en annan tidpunkt da

konsfordelningen pé avdelningarna potentiellt varit annorlunda hade det kunnat pédverka



klassificeringen av bankerna. Detta hade i sin tur haft inverkan pa slutsatserna till f6ljd av att

klassificeringen legat till grund for analys av vilka aspekter som antagits framgangsrika.

7.4 Framtida forskning

Forskning inom jamstélldhet och méngfald i arbetslivet kommer vara fortsatt viktig framover, bade
inom enskilda organisationer och samhdllet i stort. Fortsatta studier kring processer som paverkar
minoriteters mdjlighet att ta sig in i mansdominerade branscher dr relevant for onskvird forédndring.
Medverkande banker har visat ett stort intresse for och vilja att bidra till en branschdvergripande
forandring. Det &r saledes inte bristen pa intresse som paverkar den rddande situationen utan en
okunskap kring vad som konkret behover foriandras for att konsfordelningen skall bli jimnare.
Uppsatsforfattarna uppmuntrar darfor till fler och mer omfattande studier i &amnet. Ett mer bekraftat
och utvecklat ramverk kan fungera som riktlinje och hjdlpmedel {for organisationer och branscher

som préglas av dominans av en majoritetsgrupp och som onskar fordndra detta.
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9. Appendix

9.1 Intervjuguide for andra avdelningar dn Corporate Finance

1.

Varje intervju har inletts med att vi beréttar om studien, syftet och varfor vi intresserat oss
for detta dmne. Darefter har vi berdttat om anonymiteten och fragat om vi far spela in
intervjun. Vi har varit tydliga med att inspelning 6nskas for att underlétta datahantering och
analys samt att ingen ytterligare part kommer ta del av materialet.
De forsta fragorna har sedan berort respondentens roll, en vanlig arbetsdag,
ansvarsomraden mm. Detta utan direkt koppling till studiens frgestillningar men for att
inleda intervjun avslappnat.
Huvuddelen av intervjun sammanfattas nedan med frdgorna i punktform. Vi stéllde inte alla
fragor till alla intervjupersoner men foljdfrdgor stilldes kontinuerligt beroende pé vad
personen beréttade.
a. Nar vi sdger Employer Branding, vad betyder det for er som foretag?
1. Hur jobbar ni med detta inom banken? Finns det specifika avdelningar och
1 sa fall for vilka omraden?
ii.  Hur ménga &r ni som jobbar med HR / EB / Rekrytering i Sverige?
iii.  Har ni sdrskilda team som jobbar med HR / EB / Rekrytering for Corporate
Finance, 1 Sverige?
b. Vad uppfattar ni ar de viktigaste kraven for Corporate Finance intresserade
studenter nir de soker jobb?
1. GOor ni ndgot speciellt for att uppfylla dessa krav?
ii.  Hur arbetar ni mer specifikt med Employer Branding idag i Stockholm mot
Corporate Finance intresserade studenter?
iii.  Jobbar ni pd samma sitt mot andra avdelningar?
iv.  Varfor, Varfor inte?
v.  Hur har ni kommit fram till att detta &r ett bra sétt att jobba pa?
c. Vad dr er malsittning nér ni jobbar med Employer Branding?
i.  Vilka vill ni na?
ii.  Vad ér er viktigaste metod for att attrahera unga?
iii.  Har ni ndgon utndmnd Employer Branding strategi och hur jobbar ni med
den inom foretaget?
iv.  Skiljer ni pa hur ni framstdller er beroende pd vilka ni vill locka?
d. Vi har lidst en del om Employer Value Proposition. Vad vet du om det och dr detta
ndgot ni arbetar med?
1. Omja, vad ar ert EVP?
ii.  Hur kom ni fram till detta EVP?
iii.  Hur sag metoden ut?
iv.  Har ni dndrat det de senaste aren? (hur ofta dndrar ni det?) Varfor?
v.  Hur upplever du att EVPt dr inkorporerat i verksamheten dverlag?
e. OM de anvdnder medarbetarundersokningar som metod:



1. Hur ménga svarade?
ii.  Vilka svarade?
iii.  Vad innebér detta?
iv.  Vad har det givet er?
v.  Hittade ni ndgot speciellt angdende Corporate Finance?
vi.  Hur vet ni att folk svarar &rligt?
vii.  Finns det ndgot ni hade velat gora annorlunda?
f. Arbetar ni kontinuerligt med EVPt i verksamheten?
1. 1sé fall hur?
ii.  Sikerstills det att hela verksamheten ser och uppfattar det pd samma sitt?
iii.  Ser det likadant ut i hela organisationen?
iv.  Négot utmirkande for Corporate Finance?
Vad tror ni gor att ni skiljer er fran konkurrenterna i friga om EVP?
Vi skulle vilja undersoka lite specifik data frén er:
1. Hur ser konsfordelningen pa ansdékningar ut pa junior niva till Corporate

SRR

Finance idag?

ii.  Hur ser konsfordelningen ut pa Corporate Finance idag?
Vi avrundade samtliga intervjuer med en littsammare frdga dir intervjupersonen fick
besvara: “Vad skulle du séga eller gora for att attrahera studenter till er organisation om du
var tvungen att ge dessa studenter 20 % ldgre 16n dn vad som erbjuds pd marknaden?”.
Syftet med detta var att identifiera om personen i fraga valde att nimna nigot av de vardeord
som diskuterats i intervjun samt att avsluta intervjun pa ett lattsamt satt.
Avslutningsvis tackade vi for intervjun och personens tid, frigade om det var mojligt att
aterkoppla via mail eller telefon i de fall d& vi behdvde komplettera intervjun.

9.2 Intervjuguide for Corporate Finance avdelningen

1.
2.
3.

Samma som ovan.
Samma som ovan.
Huvuddelen av intervjun sammanfattas nedan med fragorna i punktform. Vi stéllde inte alla
fragor till alla intervjupersoner men foljdfragor stilldes kontinuerligt beroende pa vad
personen beréttade.
a. Hur ser organisationen inom Corporate Finance ut?
b. Hur vill du beskriva kulturen pd banken? Stdmmer den dverens med kulturen pa
Corporate Finance?
c. Ar duinvolverad i rekryteringsprocessen till Corporate Finance och i sé fall hur?
1. Vilka andra dr involverad i rekryteringsprocessen?
1. Varfor dessa?
1. Hur ser rekryteringsprocessen ut?
1. Vad dr motiven bakom ert beslut att skota rekryteringen utan hjélp
frén centrala HR?



2. Hade ni dragit nytta av att fa mer hjilp av centrala HR?
3. Vem utformar annonsen? Finns det en strategi bakom utformningen?
iii.  Nir ni jobbar med rekrytering till junior niva hur mycket stdd har ni av HR-
avdelningen och andra stodfunktioner?
iv.  Jobbar ni pa nagot sirskilt satt for att locka fler tjejer?
1. Om ja, hur?
d. Hur manga ér ni pa avdelningen idag? Fordelning mellan kvinnor och mén?
1. Hur jobbar ni pd avdelningen for att locka fler kvinnor?
ii.  Ser du ndgon skillnad i mén och kvinnor som stannar kvar? Varfor/varfor
inte?
iii.  Om Respondenten &r kvinna: Hur kommer det sig att du valde att soka dig
hit? Vad fér dig att stanna?
e. Ar det skillnad pa hur ni jobbar mot hur resten av banken jobbar med rekrytering?
Ser du nagra fordelar/nackdelar med detta?
f. Kan ni mirka skillnad pa hur den &r for mén och kvinnor i rekryteringsprocessen?
g. Hur var det nér du sokte?
4. Samma som ovan.
5. Samma som ovan.

9.3 Forteckning over figurer och tabeller

Figur 1 - Overblick 6ver personalarbetets kretslopp

Figur 2 - Uppsatsens utformade EVP-styrda process for att attrahera potentiella arbetstagare
Figur 3 - Uppsatsens foreslagna ramverk for den EVP-styrda processen for att attrahera fler
kvinnor till Corporate Finance

Figur 4 - Overblick over rekryteringsprocessen

Figur 5 - Uppsatsens foreslagna ramverk for att rekrytera fler kvinnor till Corporate Finance

Figur 6 - Uppsatsens reviderade ramverk for framgdngsrik rekrytering av kvinnor till Corporate
Finance

Tabell 1 - Relevanta begrepp och definitioner
Tabell 2 - Forteckning over studiens intervjupersoner

Tabell 3 - Forteckning over intervjupersonernas bendmningar
Tabell 4 - Klassificering av banker
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Transcript of Academic Records
Name: Sofia Hugosson
Date of Birth: 19950508-4062
Program of Study: BSc Program in Business and Economics
Date of Enroliment: 2014-08-18
Grade Point Average (GPA): 3.60
ECTS Credits Grade Date
Business Administration
Marketing | 7.50 C 2014-10-23
Introduction to Accounting 7.50 C 2015-03-20
Marketing Il 7.50 B 2015-06-11
Managerial Economics and Control 7.50 C 2015-08-19
Accounting and Managerial Finance 7.50 C 2016-01-11
Management: Organization 7.50 B 2016-01-14
Management: Organizational Leadership 7.50 B 2016-03-18
Economics
Microeconomics 7.50 C 2014-10-21
International Economics 7.50 B 2015-10-29
Macroeconomics and Economic Policy 7.50 C 2016-03-15
Finance
Finance I: Investment Management 7.50 B 2015-12-15
Finance II: Corporate Finance 7.50 A 2017-01-12
Economic Statistics
Basic Economic Statistics | 7.50 C 2015-01-13
Basic Economic Statistics Il 7.50 C 2015-03-25
Business Law
Introduction to the Law of Business & Commerce 7.50 A 2015-01-15
Integrated Strategic Management
Business Strategy 7.50 B 2016-06-02
Specialization in Management
Exchange Studies 15.00 Exchange** 2017-01-10
Specialization, Optional Courses
Exchange Studies 15.00 Exchange** 2017-01-10

Degree Project in Management 2017-05-22
The relevance of the recruitment process to reduce male

dominance: A qualitative study on processes that affects the
gender distribution within Corporate Finance.

Elective Courses

Financial Intermediation 7.50 B 2017-03-23
Ideation - Creating a Business ldea 7.50 B 2017-03-25
Total 180.00
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Transcript of Academic Records
Name: Sofia Hugosson
Date of Birth: 19950508-4062
Program of Study: BSc Program in Business and Economics
Date of Enroliment: 2014-08-18
Grade Point Average (GPA): 3.60

Grading at SSE
1.50 ECTS (European Credit Transfer System) credits correspond to one week of full-time studies

Grading scale: A-E (where A is the highest and E the lowest pass grade)

A Grade Point Average (GPA) is calculated by weighting the grades A = 5.00 points, B = 4.00, C = 3.00, D = 2.00, E = 1.00

by the ECTS credits for each course component.

The GPA for a student can range from 1.00 - 5.00, with 5.00 being the highest.

Only courses with letter grades are calculated in the GPA. The GPA also includes possible extra courses in addition to the obligatory program.
For information about Class GPAs and grade distributions, please refer to the SSE home page, www.hhs.se.

Additional Information

** Courses completed within the Student Exchange Program are not graded by SSE

This transcript is based on information in the SSE database of student achievements and is downloaded by the student
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