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Syfte: Studien syftar till att soka djupare forstaelse i hur ett foretags ledare inom
energibranschen hanterar och konstruerar det kombinerade problemet med jamstélldhet och
kompetensforsorjning

Metod: En kvalitativ studie bestaende av 8 semistrukturerade intervjuer har genomforts for att
uppfylla syftet och svara pa forskningsfragan. Studien har antagit en abduktiv ansats med en
socialkonstruktionistisk utgangspunkt.

Teoretiskt perspektiv: | litteraturgenomgangen har det presenterats hur problem konstrueras
av den sociala verkligheten. Vidare presenteras Grints teoretiska ramverk géllande hur problem
konstrueras av ledare i en organisation och hanteras utifran den sociala kontexten.

Empiri: | empirin presenteras det de empiriska fynd som gjorts angaende hur cheferna pa
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Purpose: This study aims to seek a deeper knowledge in how leaders within the power industry
manage and construct the combined problem of equality and skill shortage.

Methodology: A qualitative study containing 8 semi-structured interviews was conducted in
order to fulfil the purpose and answer the research question. The study has taken an abductive
approach with a social constructionist standpoint.

Theoretical perspective: The literature review presents how problems are constructed by the
social reality. Further Grint's framework is presented in terms of how problems are constructed
by leaders in organizations, and how it is handled based on the social context.

Empirical Foundation: The empirical findings present how the leaders are experiencing the
complexity of equality and skill shortage. Subsequently the leaders' views on the problems and
their solutions are analyzed.
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1 Inledning

Denna studie avser att undersoka hur chefer inom ett foretag bemoter problem i den sociala
kontexten i fragan om jamstalldhet och kompetensbehov. | kommande avsnitt presenteras en
bakgrund till amnet som inkluderar de forutsattningar som finns pa arbetsmarknaden for att
arbeta med jamstalldhet inom organisationer. Sedan fOljer en problematisering som
presenterar en oversiktlig bild av forskningsomradet och studiens teoretiska bidrag. Slutligen

introduceras studiens syfte och fragestallning.

1.1 Bakgrund

Fragan om jamstalldhet &r bred och omfattande vilket gor att det &r ett amne som standigt
diskuteras och aktualiseras i olika kontexter i Sverige. | denna uppsats kommer jamstalldhet
avgransas till férdelningen mellan mén och kvinnor pa arbetsmarknaden. | Sverige finns en
kdnsuppdelad arbetsmarknad, vilket betyder att mén och kvinnor dominerar olika branscher,
sektorer och yrken (Jamstalldhetsmyndigheten, 2022). En jamstalld arbetsmarknad hanger nara
samman med ett jamstéllt samhalle eftersom maktfordelningen mellan konen i samhéllet,
organisationer och individers liv utjamnas (Jamstalldhetsmyndigheten, 2022). Pa sa satt leder
den konsuppdelade arbetsmarknaden till samhalleliga konsekvenser i termer om jamstélldhet
mellan mén och kvinnor. Dessutom praglas den svenska arbetsmarknaden dven av en annan

omfattande struktur, ett bristande kompetensbehov (Svenskt Naringsliv, 2020).

Manga aktorer och foretag inom naringslivet har stora rekryteringsbehov vilka blir svara att
bemdta pd grund av en kompetensbrist pa arbetsmarknaden (Svenskt Naringsliv,
2020). Kompetensbristen utgor ett hinder for naringslivets tillvéxt som innebar att relevant
kompetens och kunskap &r avgorande for organisationers Gverlevnad (Svenskt Néaringsliv,
2020). Att enskilda aktorer utmanas av kompetensbrist paverkar naringslivets ekonomi och

saledes samhallsekonomin i stort (Svenskt Naringsliv, 2020).

Energibranschen &r en av de branscher som utmanas av kombinationen av jamstélldhet och
kompetensbehov (Energimyndigheten, 2019). Bland foretag inom energibranschen finns
tydliga monster i konsfordelningen, i vilken man dominerar (Energimyndigheten, 2019).
Vidare presenterar Energimyndigheten (2019) att energibranschen domineras av en manlig
norm, samtidigt som kvinnor ar underrepresenterade i bade ledningsgrupper och 6vriga delar i

organisationer. Regeringen (2018) foreslar att foretag inom energibranschen behdver rekrytera
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kompetens som representerar hela befolkningen i samhaéllet, snarare &n dominanta grupper. Pa
sa satt okar majligheten att beméta utmaningen om kompetensbehovet for enskilda foretag,

vilket leder till en mer jadmstalld bransch (Regeringen, 2018).

Energibranschen star infor en omfattande energiomstéllning som innebdr att ga fran produktion
av fossil energi till fornybar energi (Energimyndigheten, 2019). Energiomstéliningen stéller
hogre krav pa innovation, effektivitet och kompetens. Energibranschen befinner sig pa sa satt
i ett stort kompetensbehov av ny innovativ kunskap (Energimyndigheten, 2019). Enligt en
undersdkning av Svensk Energi (2016) upplever 53% av féretagen inom energibranschen
svarigheter att bemdta framtidens kompetensbehov. Kombinationen av jamstalldhet och
kompetensforsorjning inom energibranschen ar saledes en viktig fraga for enskilda

organisationer och samhéllet (Energimyndigheten, 2019).

1.2 Problematisering

Tidigare studier visar pa att frdgan om jamstalldhet (Whittock, 2002; Svensk Energi, 2016;
Regeringen, 2018; Energimyndigheten, 2019; Nordic Energy Research, 2021; Kraftkvinnorna,
2021) och kompetensbehov (Svensk Energi, 2016; Energiforetagen, 2017; Svenskt Naringsliv,
2020; Energimyndigheten, 2019) &r tva omfattande strukturer inom energibranschen. Dessa
strukturer kan innebéra svarigheter att uppratthalla valfungerande organisationer och ett
jamstallt samhalle. Jamstalldhet i energiforetag paverkas av att det inte finns tillrackligt med
kvinnor som soker sig till energibranschen, vilket dven orsakar ett snédvare kompetensutbud

(Energimyndigheten, 2019).

Konssegregationen pa arbetsmarknaden utgor en verklighet for foretag inom energibranschen.
Berger och Luckmann (1966) beskriver att verkligheten konstrueras utifran den sociala
kontexten som vi befinner oss i. Yrken pa arbetsmarknaden ar darfor konskodade till foljd av
sociala konstruktioner av konsnormer och stereotyper (Berger & Luckmann, 1966). Den
sociala verkligheten blir da en gemensam uppfattning om vad som ar kvinnligt och manligt i
samhéllet (Berger & Luckmann, 1966). Whittock (2002) menar att arbetsmarknaden &r
uppbyggd pa denna gemensamma uppfattning.

Rittel och Webber (1973) introducerar begreppet om komplexa problem. Utifran det har Grint
(2005; 2008; 2020; 2022) utvecklat ett teoretiskt ramverk om problemkonstruktion inom



ledarskap. Problem skapas i den sociala kontexten vilket gor att chefers problemkonstruktion
kan se olika ut (Grint, 2005). Tidigare forskning studerar chefer och deras formaga att hantera
komplexa problem (Grint, 2005; Fyke & Buzzanell, 2013; Head & Alford, 2015; Brunswicker,
Bilgram & Fueller, 2016; Reinecke & Ansari, 2016; Hornett & Lee, 2017; Edmonstone,
Lawless & Pedler, 2019; Stavros, 2022). Brunswicker, Bilgram och Fueller (2016) menar att
det finns en otydlig distinktion mellan staten och foretags ansvar 6ver komplexa problem. Pa
sd satt finns det tendenser hos chefer i foretag att endast bemota delar av problem snarare an
helheten. Ledarskap har en avgorande roll i hanteringen av komplexa problem (Fyke och
Buzzanell, 2013). Bristen pa tydlig l6sning leder dock till osakerhet i ledarskapet och riskerar
ett forvarrat tillstand i problematiken. Darfor menar Head och Alford (2015) att chefer maste

anpassa sitt ledarskap for att hantera komplexa problem.

Skilda uppfattningar om den sociala kontexten och problem kan skapa konflikter om hur ett
problem ska hanteras inom organisationen (Grint, 2005). Det kan i sin tur paverka mojligheten
for organisationers utveckling, eftersom skilda uppfattningar hindrar ett gemensamt arbete
framat (Grint, 2005). Vidare kan chefers makt 6ver anstallda paverka hur de upplever att
problematik kan bemoétas (Etzioni, 1964), vilket enligt Grint (2005) dven inverkar pa hur
problem konstrueras. Makt kan utdvas for att kontrollera beteende och uppfattningar inom
organisationen for att efterstrava en samstdmmighet mellan medarbetare. En samstammig
organisation beskrivs vara fordelaktigt pa flera sétt, bland annat genom att skapa en kontroll
som underlattar forandringsarbete (Etzioni, 1964). Vi ser en begrénsning inom teori gallande
hur ledare upplever makt som ett handlingsutrymme for att hantera den problematik som
konstrueras av den sociala kontexten. Perspektivet om handlingsutrymme utifran kontroll &r
inte inkluderat i Grints teoretiska ramverk (2005; 2008; 2020; 2022). Vi finner darmed en
kunskapslucka i teorin, utifran ett kvalitativt perspektiv, gallande hur chefer konstruerar ett

problem utifran det handlingsutrymme de upplever sig ha att gora forandring.

1.3 Syfte och Fragestallning

Studien syftar till att soka djupare forstaelse i hur ett foretags chefer inom energibranschen
uppfattar och konstruerar det kombinerade problemet med jamstélldhet och
kompetensforsorjning. Studien har ett teoretiskt bidrag till Grints teoretiska ramverk om

problemkonstruktion genom att bidra med handlingsutrymmets paverkan.



For att uppna syftet formuleras foljande fragestallning:

Hur uppfattar och konstruerar chefer inom energibranschen problematiken med jamstalldhet

i kombination med kompetensbehovet? Vilka mojligheter till hantering upplevs?
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2 Metod

| metodavsnittet presenteras studiens genomforande. Vi argumenterar fér val av utférandet av
studien. FOrst kommer uppsatsens utgangspunkt att presenteras, och vidare foljer en
presentation av forskningsprocessen och hur empirin och analysen har hanterats. Sedan

avslutas avsnittet med en kvalitetsbeddmning.

2.1 Kvalitativt tillvagagangssatt och forskningsstrategi

Studiens syfte &r att soka djupare forstaelse om hur ledare uppfattar sin sociala omvérld, saledes
anvands ett kvalitativt tillvagagangssatt for att besvara fragestéllningen. Kvalitativa studier
amnar studera och beskriva verkligheten som den &r och hur den uppfattas i dess egna termer
(Bryman, Bell & Harley, 2019). Genom en kvalitativ ansats ar det mojligt att fa tillgang till en
djupare forstaelse i ett specifikt sammanhang, snarare dn att generera generell kunskap
(Bryman, Bell & Harley, 2019). Detta lampar sig for var studie da den utgar fran

forskningssubjektens tolkningar och upplevelser av den sociala kontexten.

Studiens ontologiska utgangspunkt ar socialkonstruktivism, vilket innebar att verkligheten

skapas och uppratthalls i sociala interaktioner av sociala aktérer (Bryman & Bell, 2017).
Grunden till socialkonstruktivism &r att sociala aktdrer ger mening till sin omgivning och
sociala foreteelser (Bryman & Bell, 2017). Uppfattningen av verkligheten &r ett resultat av
sociala aktorers subjektiva tolkningar, snarare &n nagot objektivt som finns utanfor sociala
konstruktioner (Bryman & Bell, 2017). Den sociala ordningen befinner sig saledes i standig
rorelse och forandring. Utifran den socialkonstruktivistiska utgangspunkten anvands ett
interpretativt kunskapsteoretiskt synsatt, med andra ord studiens epistemologiska standpunkt
(Bryman, Bell & Harley, 2019). Kunskapsteorin ar tolkningsinriktad, vilket innebér att vi som
forfattare tolkar forskningssubjektens uppfattningar i egna subjektiva termer (Bryman, Bell &
Harley, 2019). Den socialkonstruktivistiska utgangspunkten och interpretativa standpunkten
ligger till grund for studien. Materialet i studien bestar av chefers uppfattning av den sociala
omvarlden vilka presenteras av var tolkning. Detta gor att studien inte presenterar objektiva

beskrivningar av materialet.
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2.2 Abduktiv ansats

Deduktion och induktion ar olika satt att forhalla sig till teori och empiri (Bryman & Bell,
2019). Den deduktiva ansatsen ar beroende av teori och kunskap som sedan anvéands for att
utforma hypoteser (Bryman, Bell & Harley, 2019). Hypoteserna accepteras eller forkastas
sedan i relation till den utvalda teorin. Med andra ord ar den deduktiva ansatsen hart knuten till
tidigare teori, vilket kan forsvara en kreativ forskningsprocess (Bryman, Bell & Harley, 2019).
Den induktiva ansatsen utgar fran observationer i empirin for att senare komplettera med teori
och forskning (Bryman, Bell & Harley, 2019). Detta kan vara en svarighet da det inte alltid ar
mojligt att applicera teori pa den insamlade datan (Bryman, Bell & Harley, 2019). Eftersom vi
vill forhindra de svagheter som uppstar med en deduktiv eller induktiv ansats kommer denna
studie att anta en abduktiv ansats. En abduktiv ansats bidrar till den valda teorin genom att
anvanda den i ett specifikt sammanhang (Bryman, Bell & Harley, 2019). Den fokuserar &ven
pa formagan att dra logiska slutsatser for att kunna utveckla teorin (Bryman & Bell, 2019).
Undersokningen utformas darmed fran tidigare forskning och teorier, for att sedan generalisera
resultatet tillbaka till litteraturavsnittet. Den abduktiva ansatsen skapar en teoretisk grund for
studien men ger mojlighet for anpassning till empiriska fynd (Bryman, Bell & Harley, 2019),

vilket vi ser som en fordelaktig metod for denna studie.

2.3 Empiriinsamling

2.3.1 Presentation av studieobjekt

Vart valda studieobjekt &r ett medelstort energibolag i Sverige vars fokus ligger pa hallbarhet
och att leverera lokala energilosningar. Vi kommer framover att kalla studieobjektet for
“Foretaget”. Foretaget dr verksamt i olika delar av Sverige och har cirka 600 anstéllda. Denna
studie inkluderar chefer inom Foretaget dar alla arbetar pa huvudkontoret inom olika omraden.
Foretaget, precis som andra energiforetag star infor en omstallning i och med den pagaende
elektrifieringen. Darfor kravs det ett inflode av kompetens inom alla omraden, men framst
eltekniker och montérer. Foretaget star infor en utmaning att hitta kompetens som gor dem

konkurrenskraftiga, samtidigt som de vill ha ett jamstallt och socialt hallbart foretag.

2.3.2 Urval
Utifran studiens syfte, fragestallning och kvalitativa ansats har vi gjort ett urval av personer pa
Foretaget som intervjuats. Urvalet av intervjusubjekt har valts ut baserat pa relevans for

studien, vilket Bryman, Bell och Harley (2019) beskriver som ett malstyrt urval. Studiens urval
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bestar av ett antal personer med chefsroll pa Foretaget. Vi har valt att intervjua chefer eftersom
deras roll i Foretaget ar avgorande for problemkonstruktion, liksom var studie. Samtliga chefer
i urvalet &r ledare eller ansvariga inom organisationen. Vi har medvetet kontaktat chefer inom
olika avdelningar for att studera hur olika chefer med olika ansvarsomraden tolkar den sociala
omgivningen. Pa sa satt utgor chefernas olikheter relevans for studien. Vidare har samtliga
chefer ansvar Gver rekrytering pa olika nivaer och inom olika omraden. Detta anses vara
relevant for studiens amne da fragor om rekryteringsbehov behandlas. Pa s satt ansag vi att

chefernas position inom organisationen kan ge innehallsrikt material.

Cheferna kontaktades via mejl tillsammans med en kort presentation av studiens dmne.
Eftersom vi efterstravar subjektiva tolkningar och uppfattningar fran intervjusubjekten
beré&ttade vi endast kort om studien for att minimera foruttédnkta svar eller forutfattade meningar
fran cheferna. Urvalet av vissa chefer har baserats pa rekommendationer utav andra chefer som
deltagit i intervjuer, vilket &r en form av vad Bryman, Bell och Harley (2019) bendmner som
snobollsurval. | detta urval finns det en risk att intervjusubjekten som rekommenderats har fatt
tillgang till mer information om studien jamfort med de chefer som vi kontaktade direkt. Pa sa
satt kan uppfattningen om studien ha paverkats innan den genomforda intervjun. Daremot anser
vi att det inte utgor en betydelsefull paverkan pa chefernas bidrag till intervjuerna, eftersom
studien damnar studera enskilda chefers uppfattningar om den sociala omvarlden.
Urvalsprocessen resulterade i atta intervjuer totalt. Vi hade tillgang till ytterligare en intervju,
men pa grund av ett omfangsrikt material fran de atta befintliga bedomde vi att studiens

material ar tillrackligt for att analysera och diskutera.

2.4.2 Beskrivning av intervjusubjekt
Samtliga av vara intervjuobjekt ar verksamma pa samma foretag inom energibranschen. De
olika cheferna arbetar pa olika avdelningar inom organisationen, med ett undantag for tva

chefer som ansvarar for olika omraden inom samma avdelning.

Nedan finns en sammanstallning av de intervjuer som genomforts.

Vi har valt att ta bort position i Foretaget for att halla cheferna anonyma.
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Namn Position i Plats Inspelad Transkriberade | Intervjutid
Foretaget sidor
Chef A Digitalt Ja 11 33:25
Chef B Fysiskt Ja 8 25:56
Chef C Fysiskt Ja 10 41:20
Chef D Digitalt Ja 9 27:24
Chef E Fysiskt Ja 10 28:56
Chef F Fysiskt Ja 12 49:52
Chef G Digitalt Ja 10 26:44
Chef H Fysiskt Ja 9 25:34

2.4.3 Intervjuprocessen

Studien antar en socialkonstruktivistisk utgangspunkt, det vill séga att verkligheten &r socialt
konstruerad av de sociala aktorer som befinner sig i den (Bryman, Bell & Harley, 2019). Darfor
valde vi att insamla empiri genom kvalitativa intervjuer, da de mojliggor att intervjusubjekten
kan framfora subjektiva uppfattningar om den sociala omvarlden. Intervjuerna ar konstruerade
utifran vad Bryman, Bell och Harley (2019) definierar som semi-strukturerade intervjuer. De
semi-strukturerade intervjuerna var konstruerade utifran en intervjuguide med utvalda teman
som styrde intervjuerna, vilket gav intervjusubjekten mojligheten att bidra med éppna och
utforliga svar (Bryman, Bell & Harley, 2019). Intervjuguiden formulerades utifran de
strukturer som rader inom energibranschen, samt teoretisk relevans. Saledes bestod
intervjuguiden av introducerande fragor om chefens arbetsroll darefter fragor om jamstélldhet,
kompetensbehov och ledarskap. Slutligen avrundades intervjuerna med fragor dar

intervjusubjekten fick mojlighet att tillagga information. Férdelen med de semistrukturerade
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intervjuerna dr att intervjupersonen har en storre frihet att kunna svara pa fragorna och uttrycka
sig pa ett friare satt (Bryman, Bell & Harley, 2019). Med intervjuernas uppbyggnad
efterstrdvade vi att skapa ett 6ppet samtal med cheferna for att de skulle kdnna en mojlighet
och trygghet i att dela med sig av den verkliga uppfattningen av den sociala omvarlden, samt

dess problematik.

Intervjuerna genomfordes bade fysiskt och digitalt via Teams, beroende pa mojlighet och
bekvamlighet for respektive chef. De fysiska intervjuerna genomfordes i en privat omgivning
for att undvika stérningsmoment. De digitala intervjuerna genomférdes med kamera for en
béattre och mer avslappnad interaktion. Intervjuerna varade mellan 25 och 50 minuter beroende
pa chefernas utforlighet i svar och nar vi beddomde materialet som mattat. | intervjuerna
efterstravade vi att na djupa svar och uppfattningar fran respektive intervjusubjekt. Samtliga
intervjuer spelades in for att underlatta transkriberingen av materialet och analysprocessen.
Rennstam och Wasterfors (2011) menar att skapa en bra ordning pa materialet ger en bra grund
for analysprocessen, vilket vi har gjort med transkribering av samtliga intervjuer. Vi fokuserade
pa att noggrant transkribera samtliga intervjuer genom att lyssna pa intervjuerna i efterhand.
Detta for att forsakra att ratt ord och formuleringar framgar i den transkriberade texten.
Eftersom det empiriska materialet utgors av intervjuerna var transkriberingen en viktig process
for att genomfora analysprocessen, vilket Bryman, Bell och Harley (2019) menar Okar

kvaliteten pa studien.

Vid genomfdrandet av intervjuerna antog vi, som forfattare, olika roller fér att mojliggora djup
tolkning av materialet. Vi delade upp intervjufrdgorna mellan varandra och endast en var
drivande at gangen. Detta for att undvika forvirring eller otrygghet for intervjusubjektet. De
som inte var drivande i att stdlla fragorna var narvarande for att aktivt lyssna och stélla
foljdfragor pa det som bedomdes vara av extra stort intresse for studien. Vid varje
intervjutillfalle har minst tva av oss varit narvarande. Vi ansag att det var betydelsefullt att dela
upp ansvaret i intervjuerna for att mojliggora en bred tolkning av varje intervju. | inledandet
av varje intervju har vi presenterat oss sjalva och vart arbete, samt redogjort for studiens syfte.
Innan inspelningen av intervjuerna har vi fragat om godkannande samt bekraftat for cheferna

att deras svar ar anonyma genom att deras namn utesluts.
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2.5 Analysprocessen

Efter transkriberingen av samtliga intervjuer inledde vi ett arbete i sortering, reducering och
argumentation i enlighet med Rennstam och Wasterfors (2011). Trestegsmodellen gor det
enklare och mer flexibelt att analysera materialet (Rennstam & Wasterfors, 2011). Att sortera
och reducera materialet mer flexibelt ar lampligt for var studie eftersom den antar en abduktiv
ansats. Vidare anvandes trestegsmodellen for att skapa en tydlig uppfattning av vart insamlade
data, vilket har underlattat hanteringen av ett omfangsrikt material under analysprocessen.
Nedan foljer en beskrivning i hur vi har hanterat och analyserat materialet i relation till

Rennstam och Wasterfors (2011) trestegsmodell.

2.5.1 Sortering

Den kvalitativa undersokningen har genererat ett omfangsrikt empiriskt material. Ett sadant
omfangsrikt material kan leda till vad Rennstam och Wasterfors (2011) benamner som
kaosproblemet. For att undvika ett kaotiskt forhallande till sitt empiriska material menar
Rennstam och Wasterfors (2011) att det ar centralt att arbeta igenom materialet flera ganger
och pa sa satt bekanta sig med det for att sedan sortera. Det dr dven viktigt att distansera sin
egen roll fran materialet for att urskilja de uppfattningar och beskrivningar som ar intressanta
och viktiga (Rennstam & Wasterfors, 2011). Vi har bemétt materialet flertalet ganger, samt
genom nya perspektiv for att sedan urskilja det material som ansags vara mest vasentligt for
studien. Pa sa satt har vi lyckats sortera ut liknande tolkningar och aterkommande teman fran
olika intervjusubjekt, samt olika nyanser av tolkningar. Vi har &ven urskilt uppfattningar som
ar avvikande fran andra. Darmed har vi navigerat oss i materialet for att hitta unika monster

och relationer, snarare an slentrianmassigt dela upp materialet i fasta kategorier.

For att undvika kaosproblemet har vi arbetat noggrant i den transkriberade texten. Vi skapade
en tydlig struktur genom féargkodning av respektive chef, samt intressanta tolkningar eller
beskrivningar av respektive tema. Vidare delade vi in det strukturerade materialet i kategorier
dar olika nyanser av liknande uppfattningar jamfordes. Pa sa satt har vi kunnat urskilja vilka
tolkningar som tenderar att vara lika varandra, samt vilka som skiljer sig at. Rennstam och
Wasterfors (2011) menar det &r enkelt att omedvetet betrakta materialet utifrdn teori i
sorteringsprocesser eftersom vi gdrna ser monster och avvikelser i relation till teoretiska
ramverk. Darfor har vi i sorteringsprocessen forsokt att betrakta det transkriberade materialet

separat fran vara uppfattningar nar vi konstruerade intervjuguiden, samt sorterat materialet
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flera ganger. Med andra ord har vi forsokt anamma ett 6ppet forhallningssatt i relation till vart

material, for att i sa stor man som mojligt astadkomma lamplig kategorisering.

2.5.2 Reducering

Att reducera material syftar till att valja ut det mest vasentliga for att géra materialet hanterbart
(Rennstam & Wasterfors, 2011), vilket utgdr det andra steget i var analysprocess. Rennstam
och Wasterfors (2011) papekar att det ar svart att valja ut material som ar betydelsefullt for
studien, samtidigt som det ger en rattvis avspegling av det insamlade materialet i sin helhet.
Detta bendmns som representationsproblemet (Rennstam & Wasterfors, 2011). Eftersom vi
sorterar materialet pa ett strukturellt satt kunde vi reducera materialet sa det blev hanterbart

och representativt for en analys.

Sorteringen av material lamnade oss med en bred utgangspunkt for analys. Daremot kan inte
allt insamlat material aterges i en analys. Vi inledde reduceringsprocessen genom att vélja ut
beskrivande och malande citat som representerar vara valda kategorier och teman. Rennstam
och Wasterfors (2011) skriver att reducering handlar om att sammanfatta empiriska
observationer i begrepp och pa sa satt arbeta med en spraklig orientering av material for att
samla liknande tolkningar under samma kategorisering eller citat. Saledes har vi kunnat vélja
bort material som illustreras av andra citat. Pa sa satt har vi arbetat for att undvika upprepning
av samma tolkningar, for att istallet valja ut nyanseringar av tolkningar som kan analyseras.
Genom reduceringen har var roll i processen varit att skulptera vart empiriska material for att

gora det hanterbart, vilket Rennstam och Wésterfors (2011) beskriver.

Initialt kategoriserade vi citat som beskriver olika chefers uppfattning av begreppen
jamstalldhet och kompetensbehov inom organisationen. Detta for att identifiera skillnader och
likheter i det empiriska materialet, som har fungerat som en utgangspunkt i vidare
kategorisering. Intervjusubjektens uppfattningar av begreppen kategoriserades sedan in
underkategorier i relation till det teoretiska ramverket. Eftersom studien antar en abduktiv
ansats anvénde vi teori fOr fortsatt kategorisering, vilket har medfort tydligare skillnader i hur
chefers uppfattningar kan tolkas av oss. Slutligen kategoriserades chefers tolkningar av
I6sningar under en kategori. | relation till det teoretiska ramverket kunde vi skapa flera
underkategorier som har hjalpt oss att analysera hur olika forslag pa I6sningar kan tolkas och

analyseras.
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2.5.3 Argumentation

Det tredje och sista steget i var analysprocess var att argumentera for vart empiriska material
och dess relevans. Argumentationen innebar att forsoka formulera och forklara det empiriska
materialet med hjalp av teori (Rennstam och Wasterfors, 2011). Att argumentera for sitt
empiriska material bemoter det problem som Rennstam och Wasterfors (2011) benamner som
auktoritetsproblemet. Problemet innebar att det sorterade och reducerade materialet inte i sig
pavisar relevans for studien, vilket betyder att materialet behéver argumenteras for i teoretiska
termer (Rennstam & Wasterfors, 2011). Steget efter presentationen av vart empiriska material
var saledes att satta det i relation till teori, for att pavisa materialets relevans och studiens
bidrag. Daremot paborjades processen av teoretisering i reduceringen (Rennstam &

Wasterfors, 2011), vilket beskrivs ovan i relation till studiens abduktiva ansats.

Vi lade stor vikt vid att argumentera for de empiriska observationerna, snarare an att endast
presentera de. Detta gjorde vi genom att koppla materialet till Grints teoretiska ramverk och
begrepp om problemkonstruktion. Eftersom vi har ett 6ppet forhallningssatt till vart empiriska
material har vi betraktat materialet pa olika satt for att forsoka fordjupa oss i det teoretiska
ramverket. Rennstam och Wasterfors (2011) beskriver att det empiriska materialet ska
argumenteras for i nya perspektiv for att pa ett kvalitativt satt bidra till kunskapsfaltet. |
argumentationen stravade vi efter att uppvisa materialet i ett nytt ljus genom att anamma olika
perspektiv. | vart empiriska material fann vi att flera intervjusubjekt beskrev en upplevd
begréansad kontroll i att férandra den sociala omgivningen som problematiken uppstar i. Darfor
valde vi att addera teoretiska begrepp om makt och kontroll i teoriavsnittet for att argumentera
for dess relevans i forhallande till befintliga forestallningar och teori. Vi fann dessutom att
fokus i Chefernas intervjusvar lag i attraktionsfasen av HR-cykeln samt att skapande av ett
attraktivt varumarke var ett upprepande forslag pa I6sning. Teori angaende dessa inkluderas
darfor i litteraturavsnittet. Vidare ar analysen uppbyggd i olika delar som grundas i var
kategorisering. Déarfor har vi avslutat varje del av analysen med sammanfattningar och

kommentarer for att tydliggora det empiriska materialets relevans i férhallande till teori.
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2.6 Kvalitetsbeddmning

En studies kvalitet kan bedémas utifran flera olika synpunkter, dér reliabilitet och validitet &r
tva bedomningsgrunder for kvalitet (Bryman, Bell & Harley, 2019). Begreppen grundas i
kvantitativ forskning, vilket innebdr att kriterierna behover anpassas for att utvédrdera
kvalitativa studier (Bryman, Bell & Harley, 2019). Lincoln och Guba (1985) &r tva av flera
forskare som har omdefinierat kriterierna for att vara anpassningsbara for kvalitativa studier.
Kvalitativa studier med socialkonstruktivistisk grund bor bedémas i termer om trovérdighet
och &kthet snarare &n reliabilitet och validitet, eftersom de sistndmnda begreppen utvérderar
studier som antar att det finns en objektiv sanning (Lincoln & Guba, 1985). Lincoln och Gubas
(1985) definition av kvalitetsmatt grundas i samma utgangspunkter som denna studie, vilket
motiverar vart val av dessa bedomningskriterier. En studies trovardighet kan delas upp i fyra
olika kriterier, vilka ar tillforlitlighet, 6verforbarhet, palitlighet och konfirmering. Vi kommer
aven utga fran Yardleys (2000) definition av akthet eftersom Bryman och Bell (2017) menar
att Lincoln och Gubas (1985) kriterium om &kthet har varit kritiserad och ar darfor inte lampad

i denna studie.

2.6.1 Tillforlitlighet

Den sociala verkligheten konstrueras av flera olika uppfattningar och tolkningar av de sociala
aktorer som befinner sig i den. Saledes ar det nodvandigt att studera studiens trovardighet
genom beddmningskriteriet tillforlitlighet (Bryman, Bell & Harley, 2019). Eftersom studien
analyserar empiriskt material som &r uppbyggt pa intervjusubjektens uppfattningar, &r
respondentrevidering och triangulering tillvagagangssatt for att sakerhetsstalla att
uppfattningarna har tolkats rétt (Bryman, Bell & Harley, 2019). Med andra ord, for att studien
ska vara tillforlitlig behdver den sociala verkligheten beskrivas utifran intervjusubjektens
uppfattningar, samt att vi som forfattare sdkerhetsstéller att tolkningen vi har gjort ar korrekt
med intervjusubjektens tolkning (Bryman, Bell & Harley, 2019). Till f6ljd av studiens
begransningar har vi inte haft mojlighet att bekrafta uppfattningarna genom validering. Vi har
saledes inte inkluderat intervjusubjektens tolkning pa var tolkning av deras upplevelser,
daremot menar Bryman, Bell och Harley (2019) att dela med sig av den férdiga studien till de
som deltagit forstarker tillforlitligheten. Vi kommer dela det fardiga arbetet med Foretaget och
samtliga intervjusubjekt, en revidering kan saledes bli aktuell om intervjusubjekten anser att

tolkningarna ar missvisande.
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2.6.2 Overforbarhet

Beddmningskriteriet om Overforbarhet syftar till att studiens resultat kan anvandas i andra
sammanhang an det studerade (Bryman, Bell & Harley, 2019). Daremot ar den kvalitativa
studiens syfte inte att resultatet ska vara generaliserbart, snarare att skapa en djupare forstaelse
om hur intervjusubjekten i en viss kontext uppfattar och tolkar den sociala omgivningen.
Séledes uppstar en problematik om studiens Overforbarhet eftersom sociala aktorers
uppfattningar skiljer sig at. Studien undersoker hur chefer konstruerar och hanterar problematik
i den sociala kontexten, det gor att resultatet kan vara applicerbart pa andra kontexter dar chefer
star infor utmaningen om problemkonstruktion och hantering. Dock ar studien baserad pa hur
chefer uppfattar och tolkar den sociala verkligheten vilket kan innebéra att andra chefer tolkar
kontexten pa ett annat satt. Vidare ar fragan om jamstalldhet och kompetensforsorjning relevant
pé en samhéllsnivé, vilket kan vara av intresse for andra branscher och foretag. Aterigen &r det
chefernas uppfattning och tolkning av den sociala kontexten som lagger grund for studien,
vilket begransar studiens dverforbarhet. Vi har i studien djupgaende och tillforlitligt analyserat
det empiriska materialet for att forsoka na teoretisk dverforbarhet genom generalisering,
snarare an empirisk Overforbarhet till andra kontexter. Detta for att vi ansag att det ligger

nérmre studiens syfte.

2.6.3 Palitlighet

For att uppna en trovardig studie menar Lincoln och Guba (1985) att forskarens roll ska vara
att anamma ett granskande synsatt genom arbetet. Under arbetets gang har vi haft ett 6ppet
forhallningssatt for att forsoka arbeta fram en palitlig studie. Daremot papekar Bryman, Bell
och Harley (2019) att det &r ett svart arbete pa grund av kvalitativa studiers karaktar och syfte,
dar ett rikt material behover hanteras. Vi har kontinuerligt under uppsatsens gang blivit
granskade genom handledningstillfallen, seminarium och peer-review. Vid dessa
granskningstillfallen har vi fatt vardefull aterkoppling pa vart arbete som bidragit till
utvecklingen av uppsatsen och pa sa satt bidragit till studiens palitlighet. Dock &r vi medvetna
om att de granskade parterna har varit begransade av tid och resurser, pa sa satt har det inte
funnits tillfalle att en utomstaende part granskat allt innehall i arbetet. For att fa tillgang till sa
mycket aterkoppling och granskning som majligt har vi fokuserat pa att ta vara pa de tillfallena
som det fanns mojlighet till. Pa sa satt har stora delar av arbetet granskats av bade handledare
och andra studenter pa kursen, vilket gor att arbetet ar palitligt utifran de resurser som varit

tillgéngliga.
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2.6.4 Konfirmering

Vid konfirmeringen av studien har vi sékerhetsstallt att vi har agerat i god tro i férhallande till
asikter och varderingar (Bryman, Bell & Harley, 2019). Det ska var tydligt att inga personliga
asikter ska ha paverkat arbetets gang eller slutsatsen (Bryman, Bell & Harley, 2019). Detta &r
nagot som kan vara svart att uppna, eftersom kvalitativa studier inte forutsatter en objektiv
sanning, vilket gor att varderingar och asikter kan komma att paverka tolkningar och
uppfattningar (Bryman, Bell & Harley, 2019). | studien undersoker vi ett &mne i en kontext
som vi anser ar intressant, samt att jamstalldhet &r en viktig fraga for oss. Darfor har vi standigt
arbetat med att forsoka distansera egna asikter och varderingar, framforallt i tolkningen av det
empiriska materialet. FOr att distansera egna varderingar har vi diskuterat studiens olika delar
i fornallande till vara asikter, for att sakerhetsstélla att dessa inte framgar och paverkar studiens
resultat. De granskade parterna har varit till stor hjalp i denna process, da vi tillsammans med
de har diskuterat olika delar for att personliga asikter inte ska pragla uppsatsen och dess arbete.

Detta har till stor del sékrat studiens konformitet.

2.6.5 Akthet

De kriterier som vi valt att utga ifran géllande studiens akthet &r sensitivitet, engagemang,
transparens och sammanhang, samt effekt och betydelse (Yardley, 2000). Det forsta kriteriet
sensitivitet, bedoms pa grunden av forskarens sensitiva forhallande till den sociala miljén som
forskningen genomforts i (Yardley, 2000). Vidare inkluderas etiska forskningsfragor. Eftersom
intervjusubjekten arbetar inom samma organisation och séledes ar kollegor till varandra kan
intervjufradgorna vara kéansliga att svara pa. Darfor har vi varit noggranna med att tydliggora att
samtliga intervjupersoner ar anonyma i intervjuprocessen och vid presentation av resultatet.
Daremot finns det vissa svarigheter att sakerhetsstalla intervjusubjektens anonymitet eftersom
de &r verksamma inom samma organisation och pa samma kontor. Vi kan inte med sakerhet
fastsla att samtliga intervjusubjekt &r anonyma for varandra, eftersom vi inte kan kontrollera
interaktionen cheferna sinsemellan. For att visa pa sensitivitet kommer vi att exkludera

Chefernas position inom organisationen nér arbetet presenteras for Foretaget.

Var relation till intervjusubjekten influerar studiens dkthet och sensitiviteten ar darmed viktig
aven i den aspekten (Yardley, 2000). Under intervjuprocessen har vi varit medvetna om att var

relation till ledningen paverkar relationen till intervjusubjekten och deras svar (Svensson &
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Ahrne, 2015). Kontakten med ledningen skapar en maktrelation mellan oss och de vi intervjuar
med risken att de svarar pa ett satt som de uppfattar 6nskat av ledningen (Svensson & Ahrne,
2015). Den eventuella oron hos intervjusubjekten att inte férbli anonyma och att deras respons
inte ar konfidentiell har motverkats genom att undanhalla for ledningen vem som intervjuas
samt vad de har svarat (Yardley, 2000). Vi ar ocksa medvetna om att vissa aspekter av

jamstalldhet handlar om personliga vérderingar vilket 6kar vikten av anonymitet.

Vidare beskriver Yardley (2000) att ett engagemang for fragan som studeras &r ett
bedémningskriterium for studiens akthet. Engagemang visar pa ett intresse for
forskningsomradet, liksom noédvéndiga kunskaper for datainsamling och vidare analys. Vid
arbetets tidiga stadie uppmarksammade vi att det fanns flera olika véagar att ga inom omradet.
Séledes valde vi ett amne som ligger starkt inom vart intresseomrade. For att samla nddvandig
kunskap har vi insamlat ett rikt material for att sedan koppla analysen till vart syfte och teori
pa ett relevant och intressant satt. Fortsattningsvis har vi arbetat med att tydligt specificera vara
forskningsmetoder och att anamma ett 6ppet och flexibelt forhallningssatt till studien. Detta

beskriver Yardley (2000) som ett satt att uppfylla kriteriet transparens och sammanhang.

Vi har haft en tydlig forskningsmetod i var studie genom att ha en tydlig forskningsdesign och
utvecklat vara intervjuer utifran det, samt haft diskussioner kring forhallningssétt av datan. Vi
har dven med hjélp av Rennstam och Wasterfors (2011) analyserat vart empiriska material, och
darfor har vi uppfyllt kriterierna for transparens och sammanhang som beskrivs som
specificerade forskningsmetoder, argument och reflexivt forhallningssatt (Bryman, Bell &
Harley, 2019). Yardleys (2000) sista bedémningskriterie ar effekt och betydelse. Under hela
studien har vi syftat till att bidra till teori vilket ger den teoretiska effekten som Yardley (2000)
beskriver. Detta har vi forsokt att uppna genom att vart empiriska material ska kunna bidra till

framtida forskning.
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3 Teoriavsnitt

| kommande avsnitt presenteras tidigare forskning inom omradet problemkonstruktion. Forst
introduceras socialkonstruktivism som en grund till det teoretiska ramverket. Darefter aterges
tidigare forskning inom amnet vilket foljs av Grints teoretiska ramverk. Slutligen redogdrs brist

i radande teori.

3.1 Problemkonstruktion

Berger och Luckmann introducerade 1966 socialkonstruktivism och menar att den sociala
verkligheten ar nagot som konstrueras och uppratthalls av sociala interaktioner. Kontexten vi
lever i ar nagot vi gemensamt uppfinner utifrdn var tolkning baserat pa historia, upplevelser
och kultur (Berger & Luckmann, 1966). Den sociala kontexten skapar sedan gemensamma
uppfattningar, férdomar, normer och stereotyper som vi identifierar oss med, av anledningen
att dessa ar sanna i den konstruerade verklighet vi befinner oss i (Berger & Luckmann, 1966).
Tolkningen av verkligheten utvecklas sedan utifran nya erfarenheter och upplevelser sa snart
majoriteten anammar idén (Berger & Luckmann, 1966). Objektiv verklighet ar saledes endast
forstaeligt nar vi varderar den subjektivt (Berger & Luckmann, 1966), till exempel &r en

pappersbit vardefull for att samhallet har kontextualiserat den som pengar.

Tidigare forskning visar pa att problem konstrueras utifran den sociala kontexten (Grint, 2005;
Fyke & Buzzanell, 2013; Head & Alford, 2015; Brunswicker, Bilgram & Fueller, 2016;
Reinecke & Ansari, 2016; Hornett & Lee, 2017; Edmonstone, Lawless & Pedler, 2019;
Stavros, 2022). Forskningen papekar att komplexa problem &r svara att definiera da det ar svart
att redogora for grunden till problemet och saledes vilka losningar som ar mojliga. Head och
Alford (2015) papekar att det inte endast &r viktigt att hantera den komplexa problematiken,

utan ndédvandigt.

Reinecke och Ansari (2016) menar att komplexa problem skapar en diskussion om vem eller
vilka aktorer som star ansvariga for problemen och dess losningar. Parallellt med att varlden
och organisationer globaliserats blir gransen av ansvar mellan staten och privata aktorer mer
diffus (Reinecke & Ansari, 2016). Med andra ord finns det ingen tydlig distinktion om vem
som ansvarar Over sociala och komplexa problem. | samband med osédkerheten géllande vem

som har ansvar tenderar privata aktorer att endast hantera vissa regulatoriska fragor, samtidigt
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som andra ignoreras (Reinecke & Ansari, 2016). Det skapar en problematik i att statliga och
privata aktorer endast valjer att hantera enskilda aspekter av komplexa problem (Brunswicker,
Bilgram & Fueller, 2016).

Hornett och Lee (2017) beskriver att komplexa problem ofta innebar tva delproblem. Det forsta
bendmns som den faktiska verkligheten i vilken det komplexa problemet konstrueras medan
det andra problemet ar att skapa en samhdrighet for att leda en grupp méanniskor.

Komplexa problem kraver utévande av ledarskap, vilket flertalet tidigare studier papekar
(Grint, 2005; Fyke & Buzzanell, 2013; Head & Alford, 2015; Hornett & Lee, 2017;
Edmonstone, Lawless & Pedler, 2019; Stavros, 2022). Fyke och Buzzanell (2013) menar aven
att tillstandet av komplexa problem péaverkas av ledarskapets val av losningar. Eftersom
komplexa problem inte har sjalvklara losningar leder hantering av problemet ofta till andra
svarigheter. Saledes innebar problemhantering ett obekvamt utévande av ledarskap da ett val
av l6sning tenderar att leda till fordjupad problematik (Fyke & Buzzanell, 2013). Edmonstone,
Lawless & Pedler (2019) definierar ledarskap som villigheten att hantera komplexa problem
framfor tekniska och enkla problem. Déarfor ar olika ledare olika benédgna att bemodta komplexa
problem. Head och Alford (2015) uppmanar ledare att anpassa sitt ledarskap for att hantera
komplexa problem och pa sa sétt se utéver rationella och tekniska l6sningar. Ett sadant synsatt
utmanar ledarskapet genom att ledaren behdver utféra obekvama arbetsuppgifter, bland annat
genom att erk&nna en osékerhet av problemet (Edmonstone, Lawless & Pedler, 2019; Fyke &
Buzzanell, 2013).

Vidare beskriver Head och Alford (2015) att I6sningar till komplexa problem tidigare inte har
utgjort ett centralt fokus hos ledare, eftersom komplexa problem i sin natur & omojliga att l6sa.
Hornett & Lee (2017) beskriver att det finns en dynamik mellan problem och ménniskor, dar
tolkandet av verkligheten &r avgorande for ledarens bendgenhet att férena intressen for att
sedan styra dessa i 6nskvard riktning. Detta krévs for att genomfora en forandring eller 16sning
(Hornett & Lee, 2017). Att utbva ledarskap for att fordndra manniskors beteende och
installning for att skapa en samstammig organisation ar saledes ett komplext problem i sig
(Stavros, 2022). De skilda uppfattningarna om samma kontext eller problem kraver systematisk
forandring och samexistens i verksamhetens vardagliga ansvar (Stavros, 2022; Head och
Alford, 2015).

Sociala problem ar komplexa och kraver en innovativ process och lésningar for att kunna l6sas
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(Brunswicker, Bilgram & Fueller, 2016). 1 och med att det inte finns tydliga eller optimala
I6sningar pa komplexa problem fokuserar istéllet enskilda aktorer pa att “taming rather than
solving wickedness” (Brunswicker, Bilgram & Fueller, 2016). Detta bendmner Head och
Alford (2015) som provisoriska Idsningar till komplexa problem. Daremot menar forfattarna
att provisoriska lésningar bidrar till en medvetenhet om problemet genom att belysa
komplexiteten snarare &n att ignorera den. Att framhdva komplexa problem och
organisationens arbete med problemen menar Reinecke och Ansari (2016) ligger i privata
aktorers intresse. Sociala och komplexa problem kan anvandas av féretag for att uppratthalla
en hallbar profil och pa sé satt skapa ett varumarke som ar konkurrenskraftigt (Reinecke &
Ansari, 2016).

Grint (2005, 2008, 2020, 2022) presenterar ett ramverk géllande hur problem konstrueras av
ledare i en organisation och menar att problem uppfattas och hanteras utifran den sociala
kontexten som gruppen, organisationen och samhallet har skapat. Nedan foljer en beskrivning

av de teorier som Grint har sammanslagit till ett ramverk.

3.2 Grints teoretiska ramverk

3.2.1 Olika typer av problem

Rittel och Webber presenterade 1973 terminologin om komplexa problem (eng: wicked) i
forhallande till tama (eng: tame) eller enkla problem. Grint (2005) har sedan vidareutvecklat
detta med tillagg av kritiska (eng: critical) problem. De olika typerna av problem utspelar sig

med olika egenskaper och ar darmed olika svara att 16sa.

Tama problem &r sjalvklara och det &r enkelt att med sékerhet veta nar problemet ar I6st (Rittel
& Webber, 1973). Det &r problem som chefen har hanterat tidigare med en rutinartad 16sning

utan storre forvirring eller svarighet. Exempel pa ett tamt problem &r planering av ett bygge.

Kritiska problem &r nar en kris uppstar som kraver snabba losningar av ledaren (Grint, 2005).
Séadana problem orsakar osakerhet och forvirring hos de anstallda vilket kraver tydliga
instruktioner och tillvagagangssatt fran ledaren. Grint (2008) beskriver att ledaren ska framsta
som en gud med alla svar oavsett sina egna osakerheter. Exempel pa kritiska problem &r kriser
eller olyckor (Grint, 2005).

25



Komplexa problem &r komplicerade och har inget tydligt slut, det vill sdga &r de konstant
narvarande (Rittel & Webber, 1973). Corona-krisen ar ett aktuellt exempel pa dessa typer av
problem (Grint, 2020; 2022). Komplexa problem paverkar ofta flera funktioner sasom
juridiska, samhéllsméssiga och organisatoriska vilket gor att 16sning i en funktion inte l6ser
problemet (Grint 2008). Det finns ingen tydlig koppling mellan det komplexa problemets
orsaker, konsekvenser och losningar (Grint, 2008). Att forsta och utreda problemet ar en av de
aspekterna som gor komplexa problem komplexa och besluten som tas leder alltid till nya
problem och konsekvenser. Komplexa problem forutsatter att ledaren situerar problemet som
just komplext (Rittel & Webber, 1973).

3.2.2 Problemens lésningar

Eleganta eller enkla losningar &r I6sningar som inte kraver storre forvirring (Grint, 2008).
Dessa losningar fungerar pa tama och kritiska problem men endast delar av de komplexa (Grint,
2008). Tama problem kraver chefskap dar chefen bidrar med processer att 16sa problemet,
processer som har anvants forut (Grint, 2005). Kritiska problem behover dessutom en tydlig
chef dar chefen befaller och de anstallda lyssnar (Grint, 2008). | dessa situationer finns inte tid

for processer eller ledarskap.

Nar det galler Komplexa problem menar Rittel och Webber (1973) att det inte finns ndgon
optimal I6sning men att alternativ kan vara battre eller sémre &n andra. Verweij et al. (2006)
har bidragit till ramverket genom att introducera begreppet klumpiga I6sningar. Dessa handlar
om att forstd imperfektioner i en enkel 16sning och anvanda det som finns tillgangligt i
kollektivet (Verweij et al., 2006). Déarefter behtver olika I6sningar och metoder testas for att
upptacka vad som fungerar bast for situationen och sedan anpassa I6sningar som inte fungerar
(Verweij et al., 2006). Komplexa problem kréaver kreativa tolkningar och I6sningar fran ledaren
som maste analysera varje mojlig 16sning och konsekvens (Verweij et al., 2006). Grint (2008)
forklarar att for att forstd och komma fram till vilka atgarder som ska tas kravs det ledarskap
och beskriver ledarskap som en konst att samla och engagera en grupp att bek&mpa ett problem
som ar for komplicerat for att kunna losa sjalv. Ledarens roll &r att stéalla fragor och analysera
situationen snarare &n att komma med tydliga losningar (Rittel & Webber, 1973). Naturen av
att det inte finns tydliga lésningar och att de I6sningarna man valjer skapar nya problem och

ovéantade foljder har gjort att komplexa problem beskrivs som olésbara (Grint, 2008).
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3.2.3 Maktens inverkan

Gallande maktens paverkan pa chefers konstruktion av ett problem sa namner Grint (2008)
typologi av Etzioni (1964) som beskriver begreppen tvingande (eng: coercive), praktisk (eng.
utilitarian) samt normativ (eng: normative) kontroll. Grint (2008) kopplar tvingande makt till

kritiska problem, praktisk makt till tama problem och normativ makt till komplexa problem.

Tvingande makt utfors genom fysisk (eng: physical) kontroll eller hot (Etzioni, 1964). Detta &r
relaterat till kontroll som skapar avstand mellan den som utdvar makten och den som tar emot,
I organisationssammanhang chefen respektive arbetare (Etzioni, 1964). Kontrollen utfors
direkt och &r opersonlig (Etzioni, 1964). Om cheferna i organisationen eller den som &r
ansvarig i en situation framst anvander fysisk eller direkt kontroll s3 menar Etzioni (1964) att
det &r en tvingande organisation. Grint (2008) kopplar denna typ av makt till kritiska problem

pa grund av ledarens roll som befalhavare och den direkta naturen av kritiska problem.

Praktisk makt utévas genom materiell (eng: material) kontroll eller beloningar (Etzioni, 1964).
Dessa bestar av produkter eller tjanster och inkluderar pengar da det anses vara en symbol for
de produkter och tjanster man sedan kan konsumera (Etzioni, 1964). Detta menar Grint (2008)
motsvarar makten som anvands vid lésning av tama problem pa grund av att ledaren anvander
det som finns tillgangligt det vill saga rutiner och resurser. Vidare &r det en enkel atgard som

inte kraver osakerhet eller svarigheter (Grint, 2008).

Normativ makt utspelar sig i samband med symbolisk eller social kontroll (Etzioni, 1964).
Normativa symboler innefattar de som kontrollerar status och sjalvkansla fran ledare pa hogre
positioner medan sociala symboler skapar kérlek och acceptans fran sina jamlikar (Etzioni,
1964). Normativ makt anvénds for att dvertala organisationens medlemmar for att skapa en
gemensam uppfattning, engagemang och vilja (Etzioni, 1964). Har har ledaren har mojlighet
att gora forandringar i gruppens gemensamma vérderingar och kultur vilket &r en férutséttning

enligt Grint (2008) for att hantera komplexa problem.
Organisationers framgang beror pa hur val en organisation kan vidmakthalla kontroll 6ver
medlemmar och intressenter (Etzioni, 1964). Etzioni (1964) menar att ju mer kompatibla tva

behov eller viljor ar inom en organisation desto mindre kontroll behovs for att uppna mal, med
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andra ord krévs mer kontroll nér osékerheten &r stor. Typen av kontroll skiljer sig inom
organisationen beroende pa positionen de inblandade besitter exempelvis ar fysisk kontroll
vanligare for att kontrollera dem i lagre rang (Etzioni, 1964). Etzioni (1964) beskriver &ven att
kontrollen som anvéands i organisationen paverkas av ledarskapet samt organisationens
struktur. Kravet pa ledarskap i normativa organisationer ar hogt jamfort med tvingande och
utilitdra organisationer, da bra ledarskapsegenskaper behdvs for att astadkomma forandringar

genom normativ kontroll (Etzioni, 1964).

Beroende vilken typ av makt ledaren kanner att den bemaéstrar i forhallande till gruppen
paverkar dven hur den konstruerar problemet den méter och handlingsutrymmet for att faktiskt
gora forandring (Grint, 2008). Makten paverkar darmed om problemet ar tamt, kritiskt eller
komplext och om ledaren anvander chefskap, beter sig som en beféalhavare eller utfvar
ledarskap (Grint, 2008).

Sambandet mellan problem, osékerhet och makt visualiseras i Figur 1.
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Figur 1: Grints teori
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3.2.4 Ledarens problemkonstruktion

Grint (2008) menar att problem som konstrueras &r subjektiva och inte objektivt tolkningsbara
utan beror pa kontexten (Grint, 2008). Hur den ansvarige valjer att hantera situationen, med
rutiner, tydliga svar eller analys speglar da dven hur de uppfattar problemet (Grint, 2005).
Problem kan &ndra komplexitet under tiden, under vissa perioder hanteras det som tamt i andra
kritiska eller komplexa (Grint, 2008). Dessutom kan aspekter av problemet vara enkla medan
andra delar & mer komplicerade. Detta gor att chefer enligt Grint (2005) i storsta kapacitet
undviker att beskada problemet som komplext och darmed undviker ledarskap. Detta forklarar
Grint med fyra punkter. For det forsta innebéar det att stalla fragor och att ledaren inte har svaret.
For det andra kréver det den obekvama uppgiften att tvinga foljarna att ta ansvar. For det tredje
kraver problemet tid utan att resultera i en optimal I6sning och for det fjarde behdvs konstant
engagemang i uppgiften och att hela tiden ifragasatta, utvardera och utveckla. For ansvariga
som tar beslut beror nivan pa problemet framst pa vilken makt den eller de personerna upplever
de har att 16sa problemet (Grint, 2005). Om ledaren upplever sig ha praktisk makt ar det enklare
att se ett problem som tamt da de kraver mindre involvering och respons fran gruppen. Detta
relaterar dven till kravet pa ledarskap som normativ makt vilket komplexa problem kraver
(Grint, 2008).

I empirin urskilde vi att intervjusubjekten lade stort fokus vid rekrytering och attraktion i sina svar.

Dérfor foljer en presentation av teoretiska begrepp som behandlar detta.

3.3 Komplement till teorin

3.3.1 HR-cykeln och arbetsgivarvarumarke

HR-cykeln dr en modell som anvénds av foretag for att attrahera, behalla och avveckla
personal. Cykeln bestar av tre olika faser IN, | och UT (Wallo, 2014). IN-fasen riktar fokus
till att attrahera och rekrytera relevant kompetens till organisationen. Det forsta steget utgor
fokuset i var studie. Innan en anstalld soker till ett foretag analyseras branschen utifran
intresse, darfor &r det viktigt att vara kommunikativ om varfor foretaget ar en attraktiv
arbetsgivare (Mosley, 2014). Den externa uppfattningen om foretaget utgor en central del for
organisationens skapande av arbetsgivarvarumarket eller vad Mosley (2014) bendmner som
employer branding. Med andra ord baseras varumarket pa den externa omgivningens
tolkning av det. Det ar pa sa satt av intresse for organisationer att forsoka skapa en bra bild av

foretaget, da det aven mojliggor en forstaelse hur en organisation skiljer sig at fran andra
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konkurrenter samt vilka faktorer som attraherar den dnskvarda gruppen (Mosley, 2014). Att
skapa ett attraktivt arbetsgivarvarumarke &r saledes viktigt for att attrahera kompetens genom
IN-fasen (Wallo, 2014). Arbetsgivarvarumérke kan &ven definieras som de funktionella,
ekonomiska och psykologiska fordelarna férsedda av anstélining (Aggerholm, Andersen och
Thomsen, 2011).

3.4 Brist i radande teori

| detta teoriavsnitt har vi presenterat tidigare studier om hur den sociala kontexten konstrueras
av dess sociala aktorer (Berger & Luckmann, 1966) och hur detta paverkar ledares konstruktion
av problem (Grint, 2005). Dérefter har vi presenterat olika typer av problem som en ledare
enligt Grints ramverk konstruerar, vilken makt som kravs och deras respektive sétt att hanteras.
Vi har dven presenterat tidigare forskning inom omradet som visar pa att amnet &r relevant for
organisationer och att ledarskapet har stor betydelse for problemkonstruktion samt hantering
(Grint, 2005; Fyke & Buzzanell, 2013; Head & Alford, 2015; Brunswicker, Bilgram & Fueller,
2016; Reinecke & Ansari, 2016; Hornett & Lee, 2017; Edmonstone, Lawless & Pedler, 2019;
Stavros, 2022). Vi ser dock en lucka i hur chefers upplevda kontroll och handlingsutrymme

kan paverka problemkonstruktionen och tolkningen av potentiella Iosningar eller hanteringar.
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4 Empiri och analys

Nedan presenteras det empiriska material fran genomforda intervjuer med studieobjekten.
Forst presenteras hur cheferna beskriver jamstélldhet och kompetensutbudet i
energibranschen, respektive organisationen. Darefter foljer hur olika chefer uppfattar
kombinationen av problematiken, och slutligen hur de majliggor atgarder for att hantera

problematiken.

4.1 Situationen i energibranschen

4.1.1 Jamstalldheten

Den svenska energibranschen &r tydligt kénssegregerad, dé&r man dominerar positioner i
ledningsgrupper, liksom Ovriga positioner i organisationer (Energimyndigheten, 2019).
Flertalet rapporter beskriver att energibranschen genomsyras av en manlig norm som kan vara
en bidragande faktor till branschens fortsdtta kdnssegregation (Nordic Research, 2017
Energimyndigheten, 2019; Kraftkvinnorna, 2021). Nedan foljer empiriskt material fran
genomforda intervjuer med chefer pa Foretaget. Materialet avspeglar hur chefer presenterar

jamstalldheten pa Foretaget samt inom energibranschen i stort.

Flera chefer pa Foretaget uttrycker att energibranschen ar konsuppdelad och mansdominerad,
vilket avspeglar Foretagets fordelning mellan mén och kvinnor. Som helhet &r Foretaget

representerat av 70% man och 30% kvinnor.

“Sen skulle jag ju gdrna se att energibranschen skulle mer komma mot 50/50
och Foretaget ocksa. Vi [Foretaget] ligger ju pa 30/70 idag. Sa att vi har ju en
bit kvar.” - Chef G

Chef G uttrycker att FOretaget ar representerat av fler man an kvinnor. Samtidigt beskrivs en
vilja att energibranschen, liksom Foretaget ska strdva mot en mer jamlik representation.
Eftersom bade energibranschen och Foretaget i sin helhet domineras av man menar Chef G att
det finns négot att arbeta med. A andra sidan finns det avdelningar som domineras av kvinnor.
Chef C beskriver féljande:
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“[...] jag skulle sdga att vi ligger 70 procent kvinnor och 30 procent mdn.
[...] Men at andra hallet &n vad det ar mot 6vriga koncernen. For HR ar ett
kvinnodominerat yrke [...] ”. - Chef C

Fordelningen mellan man och kvinnor pa Foretaget och de olika avdelningarna speglar
arbetsmarknadens konsobalans. Chef C fortsatter att beskriva en uppfattning om att
konsobalansen delvis beror pé traditionella konsnormer. “Det ligger valdigt inne i vara normer
och i samhallet i stort, tror jag. [...] i vara normer och vara tankegangar sa ar vi ju fortfarande
oerhért icke jamstdllda.” - Chef C. Citatet bekré&ftar att det finns en uppfattning bland chefer
inom energibranschen att den manliga normen dominerar branschen som helhet. Daremot
formedlar flertalet chefer pa Foretaget att koncernledningen ar jamstalld i antal méan respektive

kvinnor.

“Jag har ju lika manga man och kvinnor pa toppen som &r de hogsta
cheferna.” - Chef F

Chef F beskriver att det finns lika manga kvinnor som méan pa de hogsta ledningspositionerna
pa Foretaget. P4 sa satt skiljer sig Foretaget at den representation som finns inom
energibranschen i stort, dar kvinnor ar underrepresenterade pa ledningspositioner. Andra chefer
beskriver att de tycker det &r positivt att férdelningen ar jamn mellan mén och kvinnor inom
ledningsgruppen. Chef G uttrycker: “/...Jom man tittar pd koncernledningen sa dr det ju redan
50/50 [...] och det tycker jag ocksa &r bra att det ser ut sa. Att man har forsokt fokusera pa det
pd toppen.”. Chef G menar att det &r bra att ledningen fokuserar pa jamn representation, dven
om det inte ar tillrackligt for att arbeta med jamstélldhet i branschen. “Vi [Foretaget] behédver
ju jobba med att fa in fler kvinnor till energibranschen, det vet vi ju.”. | citatet uttrycker Chef
G en medvetenhet i att det behdvs fler kvinnor till energibranschen, samt att det ar nagot som

Foretaget behdver arbeta med.

4.1.2 Kompetensbehovet
Som beskrivs i bakgrunden star energibranschen infor en omfattande energiomstalining, vilken
staller hogre krav pa relevant och innovativ kompetens (Energimyndigheten, 2019).

Majoriteten av foretagen inom branschen upplever att rekryteringsbehovet i framtiden kommer
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vara svart att bemota (Svensk Energi, 2016). Delvis pa grund av att for fa utbildar sig inom
omradet. Nedan presenteras empiriskt material gallande hur chefer beskriver Foretagets
rekryteringsbehov, samt kompetensbrist pa arbetsmarknaden. Det empiriska materialet
introducerar analysen genom att redogora for chefers presentation av den radande kontexten

som Foretaget befinner sig i.

Chef D beskriver att kompetens &r en viktig resurs for att Foretaget ska vara
konkurrenskraftiga, vilket gor rekryteringsbehovet av relevant kompetens till en viktig fraga
for Chef D.

“Pd ldng sikt blir vi ju inte konkurrenskraftiga om vi har brist pa kompetens
och det dr ju helt avgorande for var affdr sa det dr en jdtteviktig fraga. - Chef
D

Chef D uttrycker att en brist pa kompetens paverkar verksamheten pa lang sikt, samt att relevant
kompetens &r viktigt for organisationens affar. Aven Chef H beskriver kompetens som en viktig
resurs for Foretagets verksamhet. “Och har vi inte de rdtta kompetenserna pad stdllet. Ja, da
blir det ju inte sa mycket klirr i kassan. [...] Sa att kunskap dr A och O.” - Chef H. | citatet
presenterar Chef H rekryteringsbehovet av “rdtt”” kompetens som direkt kopplat till Foretagets
finansiella verksamhet. Bade Chef D och Chef H beskriver kompetent personal som helt

avgorande for en vélfungerande verksamhet och Foretagets framtida 6verlevnad.

Chef G fortsatter att beratta om kompetensbrist pa arbetsmarknaden, vilket beskrivs som att

det finns for fa att anstélla.

“Vi [Foretaget] har rdtt manga olika tjidnster och jobb eller som dr alltsa
bristkompetenser pa marknaden, det finns inte tillrackligt manga. [...] Jag
menar det dr fler som gdr i pension dn som utbildar sig till exempel.” - Chef

G

Chef G uttrycker att det finns flera tjénster inom Foretaget som ar “bristkompetenser” pa

arbetsmarknaden, vilket betyder att det finns for fa att anstalla i vissa yrkesgrupper for att
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bemota Foretagets rekryteringsbehov. Chef G beskriver ocksa att det finns ett gap i antal som
utbildar sig i jamforelse med hur manga som gar i pension som bidrar till att kompetensfragan
ar aktuell for energibranschen, liksom Foretaget. Chef E uttrycker vidare att kompetens ar
viktigt for Foretaget: “For att vi ska kunna leverera det vi ska gora sd dr ju rdtt kompetens
vildigt viktigt for oss.” Chef E menar att “rdt”” kompetens ar en viktig fraga hos Foretaget for

att kunna leverera det som efterstravas av verksamheten.

4.1.3 Kombinationen av jamstalldhet och kompetensbehov

Chefer pa Foretaget beskriver att organisation ar icke-jamstalld mellan man och kvinnor, dar
man dominerar flest positioner. Férdelningen mellan mén och kvinnor pa Foretaget aterspeglar
den fordelning som finns inom energibranschen generellt. Med andra ord menar Cheferna att
jamstalldheten i organisationen hanger nara samman med jamstélldhet pa arbetsmarknaden.
Fortsattningsvis berattar chefer pa Foretaget att det finns en kompetensbrist pa
arbetsmarknaden som férsvarar bemétandet av rekryteringsbehovet for organisationen. Vi kan
forsta Foretaget som en kunskapsintensiv organisation som forutsatter en viss kompetens pa
omraden for att verksamheten ska vara l6nsam och effektiv. Samtidigt ar denna kompetens svar
att rekrytera pa grund av fa sokande kandidater. Flera chefer pa Foretaget berattar att
jamstalldhets- och kompetensfragan ar viktiga for verksamheten. Den komplexa problematiken

uppstar nar de tva fragorna och behoven kombineras. Chef F uttrycker svarigheten foljande:

“Jag tror att vissa yrkesgrupper ar valdigt mansdominerade och déar far ju
folk problem. I vissa bolag eller vissa avdelningar sa ar det valdigt mycket de
yrkesgrupperna som behovs. [...] det &r manga som efterfragar [kvinnor] for
att man ska ha en balans. Men de finns ju inte mdnga [att anstdlla].” - Chef
F

Ovanstaende citat sammanfattar den komplexa problematiken som uppstar nar fragan om
jamstalldhet och kompetensbehov kombineras. Chef F uttrycker att det ar svart att arbeta for
en jamstalld organisation, eftersom vissa yrkesgrupper som behovs i organisationen domineras

av man. Detta forsvaras av att det finns f& kvinnor att anstélla.
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4.2 Chefernas uppfattning om problematiken

4.2.1 Uppfattning av jamstalldhet
Olika chefer pa Foretaget uttrycker olika uppfattningar om jamstalldheten inom
organisationen. Nedan foljer en presentation om hur de olika cheferna pa Foretaget konstruerar

jamstalldhetsfragan.

Chef A och Chef H menar att kon inte har betydelse pa arbetsplatsen eller i
rekryteringsprocessen eftersom alla med relevant kunskap behovs i verksamheten. Chef A och
Chef H uttrycker att de l&gger stor vikt vid enskilda individers kunskap och kompetens, snarare

an personens kon.

“Det dr mdnniskorna jag ser, och kompetensen [...] gor man ett bra jobb sd
ska man fram, och det géaller oavsett kon for vi behdver alla i den har
branschen.” - Chef A

“Jag forfordelar inte nagon bara for att det ar en tjej eller en kille [...] utan

man mdste ju titta pd de faktiska bakgrundskunskaperna, tycker jag” - Chef
H

Chef A och Chef H beskriver att kon inte &r en aspekt som cheferna sjélva tar hansyn till i
rekryteringsprocessen av ny personal. Chef H menar att inga kandidater pa sin avdelning
“forfordelas” pa grund av kon. Chef H uttrycker: ”For det ar varken réatt mot tjejen eller mot
de ddr 3 killarna som trots allt var bdttre pd pappret men inte fick plats.” | citatet beskriver
Chef H en upplevd rattvis rekryteringsprocess dar kompetens och bakgrundskunskaper lagger

grunden for den mest lampliga kandidaten, vilket Chef H efterstrévar.
Citaten fran Chef A och Chef H kan tolkas som att relevant bakgrundskunskap och kompetens

varderas hogre an kvantitativ jamstalldhet pa respektive avdelningar, pa grund av att det bidrar

pa ett mer betydelsefullt sétt till Foretagets verksamhet.
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Sa att kunskap ar A och O [...] den enskilda individen gor skillnaden
och det ar darfor det ar viktigt att ha den kompetensen sa att man kan

bidra till Foretagets helhet pa nagot vis.” - Chef H

“Att man kommer in och [...] vill vara en del av Foretaget, [...] Det ar
det, det handlar om for mig.” - Chef A

Chef A och Chef H upplever att individens kompetens &r en bidragande faktor till
verksamhetens utveckling, vilket de sjélva varderar. Chef A patalar dessutom: “Eftersom jag
sjalv inte har med mig konet in i mina motesrum, utan det &r hjarnan jag har med mig, sa
forvantar jag mig detsamma av mina medarbetare”. | citatet pavisar Chef A en forvantan att
bli uppmarksammad fér sina kunskaper snarare an sitt kon. Darfor forvantar sig Chef A
detsamma av sina medarbetare. Aterigen visas vikten av att bedéma anstéllda utifrén samma

premisser i form av kompetens och kunskap.

Chef H blev tillfragad huruvida jamstalldhet pa Foretaget ar viktigt. “Ja ja ja, men det tycker
jag [...] jag tycker &nda att jag inte tankt pa det dar pa nagot vis. ” | citatet framkommer det att
Chef H tycker jamstalldhetsfragan &r viktig, samtidigt som det ar nagot som chefen sjalv inte
tanker pa. Detta kan tolkas som att jamstalldhetsarbete inte utgor ett fokus i Chef H arbete pa
Foretaget. Chef A uttrycker att: “kénet spelar ingen roll”. Pa sa satt gar det att tolka att Chef
A och Chef H inte ser jamstalldhetsfragan pa Foretaget som ett problem, eftersom fragan inte

reflekteras over i den vardagliga verksamheten.

Flera andra chefer pa Foretaget uppfattar jamstalldhetsfragan mellan méan och kvinnor pa ett
annat satt jamfort med Chef A och Chef H. Chef F menar att jamstalldhet mellan mé&n och

kvinnor &r en grundlaggande rattvisa i samhéllet.

“Absolut. Det dr jatteviktigt. [...] Det ar forst och framst att man och
kvinnor ar alltid lika och de ska ha samma chans. Rent affarsmassigt
[...] bade man och kvinnor behdvs. Jag kan inte se det pa nagot annat

sdtt. Det dr sd naturligt.” - Chef F
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Enligt Chef F ska man och kvinnor ha samma mdjligheter pa arbetsmarknaden och att
Foretaget ar i behov av bada konen. Chef F menar ocksa att man och kvinnor alltid ar jamlika
vilket gor jamstéilldhetsfragan sjdlvklar for chefen: “Sa i grund och botten &r det mina
véirderingar”. Citatet kan tolkas som att Chef F upplever jamstalldhet pa Foretaget som viktigt
for att det speglar de personliga varderingarna. Saledes kan det forstds som att
jamstalldhetsfragan konstrueras av Chef F som ett problem till foljd av en upplevd oréttvisa i
samhallet. Chef F fortsatter att beskriva vikten av att ha en jamstélld organisation dar

likvardiga karriarmdjligheter bidrar till samhéllet, organisationen och individen.

“Det dr alla som forlorar, och pratar man om jamstdilldhet bara som
att kvinnorna ska fa det béattre forlorar man halften av supportrarna.
Det ar farligt, tror jag, for kvinnorna kan inte bara jobba for att
kvinnorna ska fa det battre. [...] nar jag jobbar for jamstalldhet, jobbar
jag for hela samhdillet. [...] " - Chef F

Chef F menar att ett jamstalldhetsarbete pa Foretaget innebar ett jamstélldhetsarbete pa
samhallsniva. Chef F upplever att det finns ett samband mellan Féretagets ansvarstagande och
samhéllets jamstalldhet. Chef F fortsatter: “Man pratar hela tiden att kvinnorna dr fortryckta,
eller kvinnorna kommer inte fram, och da blir det som att allting gors for kvinnorna. Det ar
inte sant. Det gor lika mycket for [alla].” Chef F podngterar att det dar en ensidig bild av
jamstalldhetsfragan att endast tala om problemet ur kvinnans synvinkel. Istéllet menar Chef F
att det ar viktigt att forsta att alla gynnas av ett jamstéalldhetsarbete pa Foretaget, liksom
samhallet. Beskrivningen av jamstalldhetsfragan kan tolkas som att Chef F menar att fragan
inte vacker intresse for alla eftersom den &r riktad mot kvinnors fortryck, snarare an de positiva
effekterna for samhallet. Detta kan vara en faktor till att energibranschens jamstélldhetsarbete

ar fortsatt begrénsat.
Chef C beskriver problemet med kénsuppdelningen pa arbetsmarknaden som en konsekvens
av djupt inbadddade varderingar och normer i samhéllet och att det bidrar till att problemet blir

annu mer komplext.

“Det ligger vildigt inne i vara normer och i samhdillet i stort. [...] Och

det ar det jattestor fraga som ar véaldigt filosofisk [...] - Chef C
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Chef C upplever att samhéllets uppfattning om kdnsnormer och stereotyper fortfarande bidrar
till att arbetsmarknaden ar konssegregerad. Detta tolkas som att Chef C kopplar jamstalldhet pa
Foretaget till en mer dvergripande niva som relaterar till samhéllets strukturer eftersom Chef C
upplever fragan om jamstalldhet som “stor” och “filosofisk ”. Chef C fortsétter: “Men i vira
normer och vdara tankegdngar sd dr vi ju fortfarande oerhért icke jamstdllda.” Chef C beskriver
att det ar normer och tankesatt i samhallet som ar icke—jamstéllda vilket uppfattas som en
bidragande faktor till konssegregationen pa arbetsmarknaden, da den domineras av en manlig
norm. “Den dr vildigt stereotyp pd det sdittet och den dr rdtt sa tekniskt kommunicerad” - Chef
C. Den manliga normen upplever Chef C uppratthaller kdnsuppdelningen pa Foretaget och i
energibranschen. Det kan tolkas som att Chef C menar att energibranschen &r stereotypiskt
kodad till man, eftersom den kommuniceras pa ett satt som attraherar fler man. Vidare gors
tolkningen att Chef C upplever att jamstalldheten inom energibranschen kan betraktas som en

konsekvens av sociala konstruktioner grundade i samhallets konsnormer.

Chef G beskriver att avdelningen ska spegla samhallet i stort for att bygga upp en valfungerande
dynamik. “Jag tycker att det bésta blir ju om man speglar samhdillet i stort. For jag tror att da
far man den bdsta dynamiken.”. - Chef G. Dessutom menar Chef C att olikheter ger varde for
verksamhetens utveckling. “[...] jag ser vardet av att ha olikheterna. For olikheterna bidrar
till ett biittre resultat for min avdelning.” - Chef C. Ovanstaende citat visar pa att Chef G och
Chef C upplever att en jamstalld avdelning ger varde till verksamhetens utveckling och resultat.
De pavisar en medvetenhet om att dynamik och sociala olikheter paverkar Foretaget i positiva
termer. Chef C uttrycker att det finns ett pdgaende arbete att rekrytera den gruppen som &r
underrepresenterade pa avdelningen. “Jag jobbar ju alltid for att fd in de, vad ska jag siiga,
underrepresenterade.” - Chef C. Det tolkas som att Chef C ser vikten av jamstalldhet mellan
man och kvinnor. P4 sa sétt finns det andra premisser som ligger till grund for en potentiell

anstéllning &n endast bakgrundskunskaper och kompetens hos individen.

Chef E uttrycker att det finns en direkt koppling mellan jamstéalldhet och Foretagets uppsatta
mal. Jamstalldhet upplevs som en viktig fraga for Chef E eftersom det hanger nara samman

med verksamhetens utveckling.
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“Men om jag borjar med hdir pd Foretaget dr det ju vildigt viktigt, ska vi

kunna nd vdara hallbara mdl sd mdste det vara jamstdllt.” - Chef E

Chef E uttrycker att det ar en viktig fraga for Foretagets intressen. Chef E beskriver foljande:
“Vi ska ha femtio procent chefer som dr kvinnor och pd sa sdtt kunna bidra till Foretaget med
att vi blir battre pa vara mal helt enkelt [...] Sa att jag tror att det starker oss helt enkelt som
bolag [...] ”. Utifran Chef E kan det tolkas som att ett jamstalldhetsarbete utgor en central del i
Foretagets framtid. Bland annat for att det bidrar till att uppna hallbara mal och forstarker
organisationen genom en jamn representation av kvinnor och man. Citaten fran Chef E kan
tolkas som att jamstélldhet bidrar till mer &n bara rattvisa mellan konen och att det fyller
kompetensbehovet. Chef E upplever darmed att jamstalldhet fyller en affarsmassig funktion i

Foretagets utveckling.

Ovanstaende citat visar pa att cheferna pa Foretaget uppfattar jamstalldhetsproblemet pa olika
satt. Vissa upplever att kon inte har betydelse pa arbetsplatsen, eftersom det & kompetensen
som dar det priméra. Andra chefer ser det som ett fundamentalt problem dér icke-jamstalldhet
ar nagot som speglas av rotade normer och stereotyper i samhéllet, samt menar att ett jamstallt

foretag bidrar till en battre dynamik och ett béattre affarsmassigt resultat.

4.2.3 Uppfattning av kompetensbehov i relation till jamstalldhet

Chefer pa Foretaget beskriver vikten av att avspegla konsfordelningen i samhallet eftersom det
skapar representation och social rattvisa. Det ar ett svart uppdrag pa grund av att
konsfordelningen pa arbetsmarknaden och kompetensutbudet inte ar jamnt fordelat mellan méan
och kvinnor. Nedan foljer empiriskt material om hur chefer pa Foretaget upplever

problematiken kring kompetensbehov och de konsekvenser det har for jamstalldhet.

Chef F upplever att jamstélldhetsarbetet ar viktigt for cheferna pa Foretaget och att de ar villiga
att arbeta for en jdmstélld organisation. Daremot forklarar Chef F att ett jamstélldhetsarbete

ofta mots av svarigheter i den vardagliga verksamheten.
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“Jag har inte mott ndgon som ar emot jamstalldhet [...]. Jag maste ju
berétta utifran Foretaget och det som oftast kommer fram, ar att det ar
svart att losa sina problem nar man inte hittar [losningar] enkelt. [...]
aven om de tycker det &r viktigt sa [...] har cheferna sa mycket [att gora].
[...] Det ar inte nagon illvilja, det ar bara att da maste man ga in och

hjdlpa dem [...] en person kan inte losa alla problem.” - Chef F

Chef F menar att jamstélldhetsarbete i Foretaget bromsas av chefers vardagliga arbetsuppgifter
och problemlosningar. Det podngteras &ven att chefer pa Foretaget upplever
jamstalldhetsfragan som viktig, men att det &r svart att hitta I6sningar till problematiken. Chef
F fortsatter: ”Man ar mer upptagen med vad vi saknar, den yrkesgruppen och att vi saknar den
kompetensen . Kompetensforsorjningen star saledes i vagen for organisationen att bli
kvantitativt jamstalld mellan mén och kvinnor. | citaten ovan kan det tolkas som att Chef F
upplever att rekryteringsbehovet ar mer akut att losas, vilket kan leda till att
jamstalldhetsarbetet forsvaras. Chef F uttrycker: “man maste skilja pa kortsiktigt och
langsiktigt arbete.”. Detta kan tolkas som att problematiken gallande kompetensforsorjning
hanteras med en kortsiktig 16sning medan jamstalldhetsarbete kraver mer langsiktiga och

strukturella I6sningar, enligt Chef F.

Manga chefer anser att ett stort problem for att uppfylla kompetensbehovet och en jamstalld
organisation ar att det ar fa kvinnliga sokande till energibranschen. Chef E beskriver detta som

det storsta hindret med jamstalldhetsarbetet pa Foretaget.

“Storsta hindret dr att hitta fler tjejer som vill jobba i energibranschen. Vi dr
tyvarr valdigt mansdominerade [...] bara dar har vi ju redan ett omojligt,

nastan ett omojligt uppdrag. Det dr det storsta problemet.” - Chef E.

Chef E upplever att ett begransat kompetensutbud och svarighet att attrahera fler kvinnor till
Foretaget leder till ett forsvarat arbete for jamstélldhet. Det beskrivs vara pa grund av att
branschen & mansdominerad och att Foretaget endast har mojlighet att anstélla en viss kategori
av kompetens, vilket framst ar man. Chef B delar uppfattningen om att det ar for fa kvinnor

som soker arbete inom energibranschen och till Foretaget. “Det dir vildigt svdrt att fa tjejer
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[att soka sig till energibranschen]. [...] det ar svart att hitta kompetens éverhuvudtaget. [...]
Det dr otroligt komplext [...]” - Chef B. Chefen beskriver problematiken som komplex,
eftersom det ar svart att anstélla fler kvinnor om ingen séker. Dessutom har Chef B svart att
rekrytera personal éverhuvudtaget till sin avdelning, vilket begransar mojligheterna till att
arbeta for en jamstalld representation av man och kvinnor pa Foretaget. Chef G beskriver

liknande problematik pa sin avdelning.

“Vi har ju manga tjdnster ddr vi har noll kvinnliga sokande. [...] vi vill fa in fler tjejer
men soker inte kvinnor jobben, dd blir det ju jdttesvart.” - Chef G

Chef G beskriver att det finns en vilja att anstalla fler kvinnor till Foretaget for att arbeta for
jamstalldhet. Daremot leder bristen pa kvinnliga sokande till en ensidig rekryteringsbas for
Foretaget vilket gor jamstélldhetsarbetet “jdrtesvart”. Med andra ord tolkas detta som att Chef
G upplever att relationen mellan dessa radande faktum ar ett problem for mojligheten att utfora
ett jamstalldhetsarbete. Chef C uttrycker liknande upplevelse gallande bristen pa kvinnliga

sokande och papekar att det anvands som en ursakt av chefer.

“[...] det dr ju precis samma ursdkt som alla andra chefer har [...] ja
men det &r ingen som soker. [...] jag skulle ju sdga att [Foretaget] inte
dr jamstdllt.” - Chef C

Chef C beskriver en ensidig rekryteringsbas som ett hinder for en jamstalld organisation. Det
anvands &ven som en “ursckt” av flera chefer till varfor det inte ar jamstallt, eftersom det inte
finns kvinnor att anstalla. Utifran citatet av Chef C gar det att gora tolkningen att det ar
efterstrdvat av flertalet chefer att arbeta for jamstalldhet men att det inte finns ratt
forutsattningar for enskilda chefer att utfora arbetet genom rekrytering. Att skylla pa
kompetensbrist och att det inte finns tillrackligt med kvinnor att anstélla kan tyda pa att chefer

fransager sig ett visst ansvar i jamstalldhetsarbetet.

Chef C forklarar en uppfattning om att relevant kompetens for Foretaget inte finns hos fler man
an kvinnor, dnda ar det fler man som arbetar i energibranschen. Chef C beskriver det som en

fundamental fraga for jamstalldheten i samhéllet.
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“Jag tror inte att relevant kompetens finns hos fler méan &@n kvinnor. [...]
nar man tittar pa hur manga det ar som soker, eller rattare sagt som
laser pa universitet och laser vidare, sa ar det ju fler tjejer an killar. Men
varfor ar det killar som kommer fram. [...] det &r sa fundamentalt.” -
Chef C

Chef C beskriver kdnsobalansen inom energibranschen som paverkat av samhallet och dess
fundamentala strukturer. Chef C upplever det som “fundamentalt” genom att papeka att
kvinnor ar dverrepresenterade i hogre utbildningar, samtidigt som man dominerar branschen.
Detta kan tolkas som att Chef C beskriver att samhéllet kodar yrken efter kon, vilket

exemplifieras av Chef E.

“[...] om vi tar exempel som montor. Man tror oftast att det ar valdigt
tunga lyft och den typen av arbete, men egentligen ar det tvartom. Det
ar mycket tyngre lyft inom varden an det ar hos oss, men anda sa ar

kvinnor éverrepresenterade inom vdrden men inte hos oss.” - Chef E

Chef E jamfor arbetet som montor med vardyrket. Chef E beskriver att det ofta uppfattas som
att montoryrket kraver tunga lyft och att det kan vara en anledning till att yrkesrollen och
Foretaget ar mansdominerat. Daremot forklarar Chef E att vardyrket som ar kvinnodominerat
kraver tyngre lyft. Genom exemplet poangterar Chef E att uppfattningen om att det &r ett fysiskt
kravande arbete ar den avgorande faktorn till att yrkesrollen &r 6verrepresenterad av mén. Det
kan tolkas som att Chef E pastar att yrkena ar konskodade efter traditionella kdnsnormer
snarare an praktisk verklighet. Chef E poiingterar att “vi behover bli battre pa att visa hur yrken
[inom energibranschen] dr [...]” Med andra ord handlar det delvis om hur yrken
kommuniceras och framstalls pa olika satt, och saledes attraherar olika grupper i samhéllet. Pa
sa satt uppratthalls konskodade yrkesroller vilket gor att problemet med jamstélldhet inom

energibranschen blir ett komplext problem, socialt konstruerat av samhallets normer.

Flera chefer beskriver att kombinationen av jamstalldhet och kompetensforsorjning ar ett

komplext problem i verksamheten, av den anledningen att det inte & s& manga kvinnor som
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soker sig till Foretaget eller branschen. De menar att det inte ar en fraga om att kvinnor besitter
ratt kompetens, snarare att yrket och branschen ar kommunicerad utifran traditionella
kénsnormer. Med andra ord belyser flertalet chefer pa Foretaget vikten av att arbeta med
jamstalldhet men att det forsvaras av kompetensutbudet pa arbetsmarknaden. Det leder till att
chefer pa Foretaget upplever problematiken som svar, stor, komplex och svarhanterad eftersom
mojligheten till lésningar hindras av externa forutsattningar i samhallet och pa
arbetsmarknaden. Trots att energibranschen ar dominerad av den manliga normen finns det en
stark konsensus bland cheferna pa Foretaget att det inte innebéar ett hinder for kvinnor att ta
plats. Nedan féljer en presentation av de I6sningar som hénger samman med den uppfattning

som chefer pa Foretaget konstruerat av problemen.

4.3 Losningar

4.3.1 Lika Ion

Flertalet chefer beskriver att en atgard de har anvant for att skapa en jamstélld organisation &r
att jamstélla I6ner mellan anstallda som utfor likvardigt arbete. Chef A uttrycker: “lagger man
ner mycket jobb, om man tar ansvar sa ska det synas i I6nekuvertet”. Chef G uppmarksammar
signalvardet som 16n har i jamstalldhetsfragan: “Jag tycker att det som dir framforallt viktigt
om man tittar pa jamstalldhet dverlag, det ar det har med I6nen, den tycker jag ar jatteviktig
och att det har ett signalviirde”. Detkan tolkas som att Chef G konstruerar jamstalldhetsfragan
som ett komplext och strukturellt problem utifran I6nens signalvarde, eftersom Chef G

uttrycker att det finns ett monster i I6neskillnader mellan kvinnor och man.

Bade Chef A och Chef G uttrycker att 16n uppfattas som en viktig del for jamlik behandling
inom en organisation. Chef A berattar om sin forsta lonerevision pa avdelningen nar en kvinnas

16n hojdes.

“Det jag kan tdnka pa dr att jag lyfte en kvinna i [on. [...]sd hon fick lika mycket
som en man vid min forsta l6nerevision i gruppen. Men det var inte for att hon
var kvinna eller man. Det var for att de 1ag olika i samma arbetsuppgifter. Sa

att det hade jag gjort med en man ocksa” - Chef A
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Chef A fortydligar att atgarden i att hoja en I6n inte grundar sig i att det var en kvinna pa
positionen. Det handlade om att tva anstéallda med samma arbetsuppgifter tjanade olika i lon.
Chef A beskriver saledes inte handlingen som ett jamstalldhetsarbete, snarare intern rattvisa.
Chef A forklarar att: “det rakade vara en kvinna men det kunde lika gdrna varit en man”.
Handlingen av Chef A hade med andra ord sett likadan ut om det var en mans 16n som behdvde
hojas. Det visar pa att 16nen har en betydande del for Chef A och att det &r en sjélvklarhet att

alla, oavsett kon ska fa samma ersattning for likvardigt arbete och kunskap.

Chef D papekar ocksa vikten av likvardig 16n och att det har gjorts atgarder for att astadkomma
det. Chef D beskriver att: “ddr har jag gjort lite korrigeringar sen jag kom in”’ och att Chef D
har det i atanke vid I6nerevisionen: “jag tror att néir man i lénedialogen eller i [onerevisionen
som vi gor sa tanker jag mycket pa att man ska ha samma l6n oavsett om man &r kvinna eller
man”. Chef D beskriver l6nekartlaggningen som ett konkret satt att vara medveten om samt

sakerstalla medarbetarnas jamlikhet pa Foretaget.

“Ja, lonekartliggningen dr ju ett vildigt konkret sdtt att se [till jamstilldheten]
aven om medarbetarna sinsemellan inte vet vilken 16n de har [...] kdnns det
vildigt viktigt att har man samma roll sa ska man ha lika betalt [...] ”. - Chef
D

Chef D beskriver 16nen som en konkret atgard och tillvagagangssatt att arbeta for en jamlikhet
mellan medarbetare pa Foretaget. Detta kan tolkas som att det &r en grundlaggande réattvisa och
saledes en betydande del for en jamstalld arbetsplats. Chef D uttrycker aven att det “kdinns
viktigt” att anstdllda med samma roll ska fa samma erséttning, vilket forstarker lonens

signalvarde som Chef G beskrev tidigare.

Flertalet chefer jamstéller 16nen som en atgard for en mer jamstalld organisation. Daremot gar
det att gora tolkningen att det &r en liten atgéard pa ett problem som beskrivs som storre. Chef
G uttrycker: “om vi tar ett exempel som jag hade forra aret sa intervjuade jag 2 nyexade, en
kille och en tjej. Tjejen angav ett l6neansprak som var 5000 under vad killen angav”. |
exemplet som beskrivs av Chef G pavisas skillnader i kvinnors och méns loneansprak, vilket
kan tyda pa de ojamlika normer och tankesatt som flertalet chefer beskriver tidigare. Med andra

ord upplevs det finnas en strukturell skillnad och skilda forvantningar mellan man och kvinnor,
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vilka flertalet chefer pa Foretaget amnar atgarda genom att erbjuda lika I6n for samma

arbetsuppgifter.

4.3.2 Att satta tonen

Att vara bra forebild for samhéllet &r ett forslag som Chef C och Chef F tar upp som en l6sning
pa jamstalldhetsproblemet. Chef C menar att Foretagets framgangar inom jamstalldhet kan
gora skillnad. “Hade vi sett att vi inte kunde paverka det sd hade vi ju kunnat strunta i det
ocksa, sa det ar jag ju helt 6vertygad om att vi kan gora”. Chef C uttrycker en évertygelse om
att Foretaget kan paverka jamstalldhetsarbetet inom energibranschen och samhaéllet. Chef C
beskriver dven att “de kan strunta i det” om FOretagets arbete inte gor skillnad. Det kan tolkas
som att Chef C upplever ett ansvar i att arbeta med jamstéalldhet pa Foretaget for att gora
skillnad pa ett bredare plan. Fortsattningsvis uttrycker Chef C en 6nskan om att Foretaget ska
bidra med ett gott foredome inom fragan. “Och jag menar énskedrémmen dr ju att vi skulle bli
forebilder inom detta. [...] Det dir ju av att visa goda exempel.”’- Chef C. Genom att férega med
gott exempel, att kvinnor och man utgor en jamnfordelad representation pa Foretaget kan
jamstalldheten inom energibranschen paverkas. Chef F uttrycker sin uppfattning pa ett liknande

satt.

“Ja! Det bdsta dr att sjilva gora resan och forega med gott exempel. [...] Men
framforallt sa tror jag ocksa att branschen vill vara attraktiv och konkurrenskraftig i
framtiden och da ar det [...] ett av de givna satten ar att branschen ar lika attraktiv

bland kvinnor som bland man “- Chef F

Chef F beskriver en vilja att Foretaget ska foregd med gott exempel och pa sa satt gora
branschen mer attraktiv for bade kvinnor och man. Chef F fortsdtter med: “Da har du
automatiskt en rekryteringsbas och intresse. Da utesluter du inte en stor, viktig kompetensbas
som dessutom ocksa har valdigt bra andra egenskaper [...] ”. Har gér Chef F en koppling till
att en attraktiv och jamstélld bransch leder till en bredare kompetensbas att rekrytera ifran.
Dessutom att kvinnor kan bidra med nya perspektiv och egenskaper. Chef F menar ocksa att
“branschens intressen inte ar annorlunda &an Foretagets intresse nar det galler

kompetensfragan. ”. Det vill saga att detta ar en branschfraga liksom en fraga for Foretaget.
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Chef G berattar att koncernledningen pa Foretaget ar jamnt fordelad mellan méan och kvinnor,

samt att det ar bra for att skapa representation inom organisationen.

“Sen tycker jag ocksd att om man tittar pd koncernledningen sa ar det ju
redan 50/50 eller kanske till och med lite fler kvinnor och det tycker jag ocksa
dr bra att det ser ut sa. Att man har forsékt fokusera pa det pd toppen.” -

Chef G

Chef G beskriver att koncernledningen har fokuserat pa jamstalld representation av kénen. Det
kan tolkas som en aktiv atgard for att arbeta for en mer jamstalld organisation. Chef G uttrycker
att det ar ett steg i ratt riktning genom att beskriva att det “dr bra att det ser ut sa”. Vidare
menar Chef G att det ar ett satt att paborja en jamstalld organisation, med andra ord att
koncernledningen formedlar ett budskap som sedan har inverkan pa andra avdelningar och
resterande organisation. “Det ar ju dar man pabdrjat pa ndgot satt och sen kommer det att
sippra ner i organisationen. Det gdr ju inte att géra tvirtom.”. | citatet betonar Chef G vikten
av en representativ ledningsgrupp och att ledarskapet pd Foretaget har stor betydelse och
paverkan pa organisationen som helhet. Koncernledningen kan saledes tolkas som en intern
forebild for hela Foretaget. Arbetet for en jamstalld hogsta ledning ar ndgot som Chef H

beskriver.

“For det forsta har man vdl, tror jag, svingt lite i och ndr det gdller platserna
i styrelsen[...] och man férmedlar budskapet att vi maste hitta jamstélldheten
i den och fa en balans och tinka pa det i rekryteringar och sd vidare.” - Chef
H

Chef H syftar pa att de har gjort ett arbete nar det kommer till den kvantitativa jamstalldheten
i ledningsgruppen, vilket leder till att ett budskap formedlas utat. Da kan ett tankesétt kring
jamstalldhet appliceras i andra situationer sasom rekrytering samt att ledningen satter tonen for
jamstalldhetsarbetet. Chef B tar dven upp att det ar en kvantitativ jamstalldhet i
ledningsgruppen och sager: “I ledningsgruppen nu sd dir det ju mdnga kvinnor i den. [...] da
visar vi ju ddr ocksd ja utdt att det finns plats”. Chef B menar att ett gott exempel i form av en

jamstalld hogsta ledning pa Foretaget visar att Foretaget ar en plats for alla att ta del av, oavsett

46



kon. Detta ska sedan spridas och inspirera andra i organisationen att jobba for en jamstélld

representation och skillnad i energibranschen.

4.3.3 Ett varumarke som andas jamstalldhet

Vid intervjutillfallena togs aspekten av att skapa ett attraktivt arbetsgivarvaruméarke upp som
en losning for att kunna attrahera bade kompetens och kvinnor till Foretaget. Flertalet chefer
poangterar vikten av att marknadsfoéra branschen for att kunna rikta den till fler kvinnor. Chef
E betonar att Foretaget maste marknadsfora sig som arbetsgivare och inte bara till

kundsegmentet.

“Vi profilerar oss vdldigt mycket som elbolag, vdildigt lite som arbetsgivare.
Dar kanner jag att vi ocksa har en resa. Det syns att vi séljer el och virme” -
Chef E

Chef E menar att det handlar om att &ven marknadsfora Foretaget till framtida anstéllda och
inte endast Foretagets produkter och tjanster. Dar beskriver Chef E att det finns en
utvecklingsmojlighet for att attrahera fler kvinnor: “[...] vi har inte lyckats gora
energibranschen intressant for kvinnor, ndgonstans har vi fallerat ddr.” Genom arbete med
att synliggora Foretaget som arbetsgivare upplever Chef E att det bade skulle leda till att
Foretaget attraherar fler kandidater samt kvinnor. Det kan tolkas som att Chef E upplever att
Foretaget har ett stort ansvar i att profilera om branschen som mer tilltalande. Pa sa sétt
beskriver Chef E energibranschens icke-jamstalldhet mellan man och kvinnor som en
bidragande effekt av enskilda foretags marknadsforing och aktiviteter. Saledes upplever Chef
E att Foretaget har kontroll och ansvar i att hantera problematiken med att energibranschen inte
attraherar tillrackligt manga kvinnor. Chef C haller med och poéngterar vikten av att beskriva

arbetsplatsen som inkluderande.

[...] utifrdn employer branding. [...] vi behéver sétta bilder och vi behdver
satta ett manér som attraherar bade man och kvinnor. Vi behover [...] hitta
forumen for var hittar vi de har kvinnorna. Hur kan vi beskriva oss som en
arbetsplats som ar inkluderande [...] dar [...] de underrepresenterade far ta

uttryck. Sa att det &r ju supermycket aktiviteter som vi behéver gora. - Chef C
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Chef C beskriver att det ar mycket aktiviteter som kan genomforas for att skapa ett attraktivt
varumarke. Chef C ser ocksa det som ett pagaende arbete déar Foretaget behdver lokalisera vad
det & som kan goras for att kunna hitta de som behdver rekryteras. Chef D beskriver: “det ju
sa mycket som att visualisera vilka vi ar pa Foretaget och forsoka synliggora att vi ar bade
kvinnor och mdn, unga och gamla och saddr. ”. Chef D menar precis som Chef C att det
handlar om att synliggora och branda sig infér de som man vill attrahera till organisationen.
Chef G haller med om detta: “att anvanda ett inkluderande sprak och tanka pa orden och tanka
pa hur man ska beskriva uppdraget.”. Chef G menar att det inte endast ar viktigt att lokalisera
de ratta forumen och synliggora Foretagets profil utan den sprakliga aspekten ar ocksa av varde
for att kunna attrahera fler. Chef G menar att spraket har betydelse i vem som ansoker till
Foretaget: “[...Jvissa ord i annonser attraherar man, medan vissa ord i annonser attrahera
kvinnor.”. Detta kan tolkas som att Chef G upplever att kvinnor och man har olika intressen
och preferenser nar de soker ett yrke, vilket kan kopplas tillbaka till de traditionella
konsstereotyper som finns i samhéllet. Chef G ger exempel pa att ord som “driven” och
“beslutsfattande” attraherar fler man an kvinnor. Detta visar pa vikten av att anvanda ratt ord

i annonser for att attrahera fler kvinnor och pa sa satt arbeta med en jamstalld representation.

Vi pratar och vi forsoker synas pa hogskolor och prata om just
energibranschen, vi highlightar en hel del pa nyheter vara kvinnor som ar hos
oss som driver olika projekt, det ar chefer som syns utat. Men som sagt det ar

bara en liten del jag tror vi kan géra mer. - Chef E

Chef E haller med Chef C ovan att det & mycket som behovs goras for att skapa ett attraktivt
varumarke. Chef E poangterar ocksa vikten av att ha en jamstalld ledning och styrelse eftersom
det ar det som syns utat. Det kan visa pa att flera chefer upplever att det &r av varde att skapa
ett varumarke som andas jamstilldhet. Chef E pdpekar dven: “Jag tror att dven vara
medarbetare kommer att prata &nnu mer ute om Foretaget som ett jamstallt bolag, for det ar
Jju vdara medarbetare som dr de viktigaste ambassadorerna.”. Chef E menar att medarbetarna
pa Foretaget har en stor roll i att profilera arbetsgivarvarumarket. Citatet pavisar att Chef E
anser att det ar viktigt att alla medlemmar inom organisationen ska uppleva

jamstalldhetsarbetet i positiv mening for att sprida budskapet vidare. Chef E fortsatter: “Vi kan
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ha flashiga reklamer och allting men om de pratar om nagonting annat alltsa tvartom sa
kommer vi aldrig lyckas ”. Chef E menar att FOretagets marknadsforing inte har betydelse om
inte medarbetarna kénner sig inkluderade och upplever att Foretaget &r jamstallt. Det kan tolkas
som att Chef E upplever att det &r avgorande att medarbetare pa Foretaget upplever konsensus
i jamstalldhetsarbetet for att det ska bli framgangsrikt. Néar Foretagets arbetsgivarvarumarke
diskuteras poéngterar flertalet chefer att det bor skapas ett intresse for framtida anstallda redan
under utbildningstiden. Chef H forklarar att detta ar viktigt for att det ska ske en féréandring i

kompetensutbudet pa arbetsmarknaden.

“Att forsoka na ut till hégskolor och tiejer som gdr pd hogskolor att ja, men
det har ar faktiskt en jattespannande bransch och det &r ett bra foretag. Det
tror jag ar A och O for att fa komma nagonstans. Det ar ett langt arbete, det

dr inte gjort éver en natt utan det tar ju flera flera dar.” - Chef H

Chef H menar att en forandring i kompetensutbudet och rekryteringsbasen ar ett komplext och
langsiktigt arbete. Daremot menar Chef H att det ar mojligt att skapa en forandring genom att
rikta sig till hogskolor for att formedla ett attraktivt varumérke samt en intressant bransch. Det
pavisar att Chef H upplever att det finns en vardefull atgéard i marknadsforing till studenter for

att skapa jamstalldhet inom Foretaget, liksom energibranschen.

Chef G tror &ven att marknadsforing till unga tjejer gor att fler kommer attraheras till
utbildningar som idag ar mansdominerade och att det ar en grundldggande forutsattning for att
energibranschen ska bli mer jamstalld. Chef G uttrycker: “Sen tror jag mycket pa att det
kommer tillbaka till att for att fa fler kvinnor sa maste fler kvinnor vilja utbilda sig till de har
kanske lite mer mansdominerade yrkena.”. Chef G menar att det kravs fler kvinnor som
utbildar sig inom energiomradet for att skapa en konsbalans i energibranschen som ar
mansdominerad. Det kan tolkas som att Chef G upplever att det & fundamentalt for att

mojliggora ett jamstalldhetsarbete pa Foretaget och inom energibranschen.

4.3.4 Samhallets struktur star i vagen
Flera chefer upplever problematiken géllande jamstéalldhet och kompetensbehov i relation till

samhallet i stort. Pa sa satt upplever chefer att atgarder behover vidtas pa en samhallsniva for
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att hantera den problematik som beskrivs. Chef B uttrycker att energibranschen ar uppbyggd
av gamla strukturer som ar svara att forandra. Det bidrar till att branschen fortfarande &r

konssegregerad och mansdominerad, enligt Chef B.

Jag tror ocksa det ar gamla strukturer da. | just energibranschen kanske det
inte har hant jattemycket. [...] det ser lite likadant ut dar som det har gjort
[tidigare] [...] - Chef B

Chef B menar att det & gamla strukturer som &r rotade i samhallet, darfér forblir branschen
ofdrandrad. Det kan tolkas som att Chef B menar att energibranschen & mansdominerad, vilket
delvis beror pa traditionella konsnormer och stereotyper. Det ar nagot som ligger i inbaddat i
samhallet vilket kan tolkas som att Chef B upplever kontexten som svarforanderlig. Det &r
intressant att jamfora med Chef E som uttrycker: “[...] vi har inte lyckats géra energibranschen
intressant for kvinnor, nagonstans har vi fallerat déir. ”. Chef B och Chef E beskriver kontexten
och dess mojliga atgarder pa skilda satt. Chef E menar att det ar ett av Foretagets uppdrag att
gora branschen attraktiv medan Chef B syftar pa att problematiken grundas i samhallet, och

saledes behover hanteras pa samhallsniva.

Chef A upplever att atgarder for att hantera jamstilldheten inom energibranschen och
Foretaget, ligger utanfor egen kontroll. Chef A menar att det behdvs: “En riktigt fet
lagkonjunktur.” for att hantera problematiken. Chef A fortsitter: “[...Jvi i Sverige ar lust- och
intressestyrda framfor inkomststyrda. Sa lange vi har det sa kommer vi ha farre kvinnor inom
branschen”. Chef A menar att det krdvs en forsdmrad samhéllsekonomi for att fler kvinnor ska
valja yrken inom energibranschen. Chef A forutsatter att I6nen inom energibranschen &r hogre
jamfort med yrken som véljs av kvinnor utifran intresse, vilket kan vara kvinnodominerade
yrken. Darfor menar Chef A att det behovs en forandring i grunden till individers yrkesval for
att fler kvinnor ska valja ett arbete inom energibranschen. Det kan tolkas som att Chef A
upplever att energibranschen inte vacker intresse hos kvinnor, vilket ar en konsekvens av

samhéllets ekonomi och individers yrkesval.

50



Chef F beskriver att det finns vissa operativa hinder som hdmmar jamstélldhetsarbetet vilket
forsvarar for Foretaget att utfora aktiva atgarder som stravar mot en mer jamstalld

organisation.

“[...] Det dr mer operativa hinder, du hittar inte de resurserna. [...] Oavsett
hur intresserad du ar av jamstalldhet hittar du inte manniskor, alltsa kvinnor,
sa det I6ser inte problemen som du har [...] man maste skilja pa kortsiktigt och
langsiktigt arbete. ” - Chef F

Chef F menar i citatet ovan att ett intresse for jamstélldhet inte &r tillrackligt for att bemota den
problematik som ett jamstalldhetsarbete innebar inom energibranschen. Saledes &r det bade
kortsiktigt och langsiktigt arbete som kravs for att arbeta med jamstalldhet mellan man och
kvinnor. Daremot ar detta arbete svart att genomfora, eftersom operativa och strukturella hinder
stir i viigen for ledare pd Foretaget. Chef F beskriver foljande: “Sa jag tror att det storsta
hindret ar att det inte finns underlag i vissa yrkesgrupper och da fastnar man i det.” Chef F
menar att det storsta hindret for en jamstélld organisation pa Foretaget ar att det inte finns
tillrackligt med underlag i rekryteringsbasen, med andra ord att det ar for fa kvinnor som soker.
Chefer pa Foretaget “fastnar i det” och Chef F upplever att det innebéar begransade losningar
pa jamstalldhetsproblemet. Chef F menar darfor att det ar viktigt med langsiktiga l6sningar
kopplat till samhéallet och arbetsmarknaden for att enskilda chefer inom Foretaget ska ha

mojlighet att hantera problematiken.

Chef H beskriver att ett jamstalldhetsarbete pa avdelningen forsvaras av att det ar fa kvinnor
som soOker positioner. Chef H uttrycker foljande: “Hur stor dr chansen att den ensamma
[kvinnan] har battre kompetens &n de nio [ménnen], sannolikhetsmassigt? Ja, den &r inte s&
stor.”. Chef H menar att det &r svart for kvinnor att bli rekryterade till Féretaget eftersom
sannolikheten att en kvinnlig sékande har battre kompetens i jamfdérelse med de resterande nio
ar 1ag. Chef H beskriver fortsattningsvis: “Ja dd viljer man ju den som dir [mest kompetent].”.
Det kan tolkas som att Chef H upplever att forutsattningar pa arbetsmarknaden utgor ett hinder
for ett jamstalldhetsarbete, med andra ord behover det genomféras externa skillnader i
samhallet och arbetsmarknaden for att ett jamstalldhetsarbete pa Foretaget ska vara mojligt att

bedriva.
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“Sd det handlar nog om att forséka [...] gynna marknaden. [...] att man
kommer lite narmare [fordelningen] 3 - 7 eller 4 - 6 eller sa. [...] det ger en
storre chans [for kvinnor]” - Chef H

Chef H beskriver att arbetsmarknaden och saledes rekryteringsbasen behover vara mer jamlik
fordelad for att det ska finnas en “stérre chans” for kvinnor att arbeta pa Foretaget. Utifran
citatet kan det tolkas som att Chef H upplever strukturella skillnader i samhéllet som avgérande
for att avdelningen och Foretaget ska arbeta for jamstélldhet. Det tolkas som att Chef H
upplever en saknad kontroll dver mojligheten att bedriva ett jamstélldhetsarbete eftersom
arbetsmarknaden inte erbjuder en balanserad representation av man och kvinnor. Med andra
ord upplever Chef H att rekryteringsbasen utgor en begransad resurs som leder till en bristfallig

mojlighet for Foretaget att utfora ett jamstalldhetsarbete.

Aven Chef E ser samhillets ansvar i att bedriva jamstalldhetsfragan péa arbetsmarknaden inom
utbildningar och yrkesinriktningar. Chef E uttrycker: “Dels tror jag att staten har ett stort
ansvar att driva den frdgan”. Chef E uttrycker saledes en tro om att staten och samhallet har
ett ansvar i att bedriva fragan om jamstalldhet, samtidigt som enskilda foretag har ett lika stort
ansvar. “Men dven vi, energibolagen har ett lika stort ansvar att driva den frdgan.”. Pa sa satt
kan det tolkas som att det krévs ett samarbete mellan olika samhallsinstitutioner och enskilda
aktdrer inom energibranschen for att ett jamstalldhetsarbete ska vara mojligt. Med andra ord
kan det tolkas som att Chef E upplever att Foretaget har ett ansvar att bedriva fragan om
jamstalldhet inom energibranschen. Samtidigt har staten ett lika stort ansvar for att det ska vara
mojligt att utfora ett jamstalldhetsarbete for Foretaget. Chef E upplever saledes att det kravs
atgarder fran flera hall for att utfora losningar pa problematiken i ett jamstalldhetsarbete som

hindras av kompetensbrist pa arbetsmarknaden.

Sammanfattningsvis beskriver flera chefer pa Foretaget jamstallda 16ner mellan medarbetare
som en atgard for att skapa en jamstalld organisation. Cheferna upplever att I6nen har ett
signalvarde som indikerar pa jamlik behandling av medarbetare. Daremot beskriver de att det
inte ar tillrackligt for att arbeta med jamstalldhet. Pa sa satt tolkas l16nens signalvarde som en
liten atgard pa ett komplext problem. Flera chefer poangterar ocksa att det ar viktigt att
marknadsfora sig som arbetsgivare och inte bara for kunder. Cheferna menar att de vill skapa

ett varumarke som andas jamstalldhet och synliggéra Foretaget infor skolor for att skapa ett
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intresse for energifragor redan i yngre aldrar. Detta ar viktigt eftersom det skulle leda till ett
storre intresse for tjejer, men &ven ett stérre kompetensutbud for framtiden. Cheferna menar att
det &r en 6nskan att bli en forebild for jamstélldhetsarbete inom branschen eftersom det sétter
tonen for resten av branschen. Detta gor de genom att visa utat att de har en jamstalld
koncernledning eftersom det visar ett positivt budskap. Avslutningsvis upplever flera chefer att
ett jamstalldhetsarbete ar svart att genomfora pa Foretaget eftersom samhallets struktur star i

vagen och utgor ett hinder for mojligheten att bedriva jamstélldhetsarbetet.
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5 Diskussion

| kommande avsnitt kommer det empiriska materialet diskuteras i relation till det teoretiska
ramverket och tidigare forskning. Kapitlet &r uppdelat i problemkonstruktion och
problemhantering dar nyckeldelar i analysen diskuteras. Grints teoretiska ramverk motsvarar
i texten Grint (2005; 2008; 2020; 2022).

5.1 Inledning

Genom analysen har vi redogjort att chefer uppfattar och konstruerar kontexter pa olika sétt.
Det empiriska materialet visar att uppfattningar om sociala problem ser olika ut och paverkar
hur Cheferna ser pa maéjliga atgarder for att hantera problematiken. Utifran analysen pavisas
att svarigheter med en jamstalld organisation i forhallande till kompetensbrist pa
arbetsmarknaden uttrycks och upplevs pa skilda sétt. Vi argumenterar darfor att problematiken
gallande jamstalldhet och kompetensforsorjning &r socialt konstruerat av Cheferna pa
Foretaget, vilket paverkar hur de upplever att problem kan hanteras. | analysen har vi studerat
hur cheferna pa Foretaget upplever problematiken och hur de ser att det kan vara ett problem

for verksamheten. | kommande avsnitt diskuteras resultatet i relation till teori.

5.2 Att konstruera ett problem

Chef A och Chef H beskriver att kompetens och kunskap &r viktigare an kon, saledes bortses
betydelsen av kon pa deras avdelningar. Cheferna upplever att det finns en problematik med
icke-jamstalldheten i samhéllet, ddremot anser de att hanteringen av denna problematik ligger
utanfor det egna handlingsutrymmet. Darmed konstruerar Chef A och Chef H jamstélldhet till
ett enkelt problem. Vidare kan det diskuteras att det enkla problemet, som de uppfattar pa
samhéllsniva leder till ett “icke-problem” for de sjdlva. Med andra ord utgor problematiken
ingen svarighet for den vardagliga verksamheten. Grints teoretiska ramverk menar att det &r
enklare for ledare att konstruera kontexten till ett enkelt problem. Detta eftersom att konstruera
ett komplext sammanhang till ett problem kréver ledarskap for att hanteras. Daremot finns det
inga tydliga “rétt” eller “fel” i1 hur ledarskapet ska utovas for att hantera problemet pé ett
framgangsrikt satt, saledes behdver ledaren erkénna en viss osékerhet och bristfallig vetskap i

hur problemet bor hanteras. Enkla problem utmanar darmed inte ledarskapets trovardighet.
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Etzioni (1964) beskriver olika former av kontroll som ledare har genom sitt ledarskap och hur
dessa anvénds i en organisation. | samband med Grints teoretiska ramverk kan uppfattningen
om ledarens upplevda kontroll paverka hur problem och losningar konstrueras. Saledes kan det
tolkas som att Chef A och Chef H upplever att I6sningen till det verkliga problemet ligger
utanfor deras kontroll vilket gor det obekvamt att hantera inom sitt ledarskap. Att konstruera
det som ett enkelt problem innebér att problemet upplevs som ett icke-problem i sitt eget arbete.
Losningar pa problemet hamnar da utanfor ledarens handlingsutrymme och chefen bevarar

dérmed sin trovéardighet.

Resterande av Cheferna upplever att problematiken med jamstélldhet och kompetensbehov &r
komplext och beskriver det som “jdttesvart” och “oerhort komplext”. Detta stodjer Grints
teoretiska ramverk pa det satt att samma upplevda kontext konstrueras pa olika satt. Flera
chefer forklarar att problematiken pa Foretaget hanger samman med energibranschen och
samhaéllet. Detta tyder pa att det finns flera aspekter i problematiken som &r svarhanterliga for
de enskilda Cheferna. Cheferna upplever att det inte finns en enkel 16sning som forbéttrar alla
aspekter av problemet vilket stammer 6verens med Grints teoretiska ramverk som beskriver att
olika aspekter av ett problem kan hanteras pa olika satt. Vidare kan det tolkas som att Cheferna
konstruerar problematiken i kontexten som ett komplext problem eftersom problemet saknar
tydliga l6sningar samt en start-och slutpunkt. Grints teoretiska ramverk menar att komplexa
problem inte kan l6sas med enskilda atgéarder utan att problematiken & sammansvetsad med

andra svarigheter, vilket utgor ett hinder for komplexa problems hantering.

Flera chefer beskriver &ven hur Foretagets rekryteringsbehov dr i ett mer akut behov av 16sning
i jAmforelse med jamstalldhetsproblemet. Hanteringen av rekryteringsbehovet motsvarar det
som Grints teoretiska ramverk bendmner som ett kritiskt problem. Ett kritiskt problem kréver
snabba losningar som ofta initieras fran hogre ledning. Rekryteringsbehovet konstrueras pa sa
sdtt som ett kritiskt problem medan jamstéalldhetsproblemet konstrueras som ett komplext
problem. Vidare beskrivs hur det kritiska problemet hdmmar hanteringen av det komplexa,
eftersom de kréaver olika atgarder. Det kritiska problemet kan hanteras av enklare l6sningar
vilket gor att det blir enklare for ledare att hantera. Hanteringen av jamstélldhetsproblematiken
upplevs som mer komplex och svarhanterlig, vilket anvands som en ursakt i skuggan av det

kritiska problemet.
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Cheferna beskriver att en hantering av kompetensbehovet uppehaller jamstéalldhetsarbetet. For
att tdcka det akuta kompetensbehovet rekryterar Foretaget den kompetens som finns tillganglig
pa arbetsmarknaden, vilket oftast ar man. Samtidigt innebar ett jamstilldhetsarbete att
kompetensbehovet inte kan bemdtas i dagslédget. Med andra ord, om Foéretagets intresse for
jamstalldhet vaxer storre an kompetensbehovet innebér det att det finns for fa att anstélla,
eftersom arbetsmarknaden inom energibranschen domineras av man. | analysen tolkas detta
som att kombinationen av jamstalldhet och kompetensbehov for Foretaget skapar en ond cirkel
for Cheferna, dar bada behoven behover hanteras men losningarna stélls mot varandra. Det
innebar ocksa att ledare upplever och visar en viss osakerhet i sitt ledarskap géllande hur
problematiken ska hanteras. Darfor stimmer konstruktionen av problematiken 6verens med
Fyke och Buzzanell (2013) géllande komplexa problem, déar hantering av en aspekt av

problematiken kan leda till ett forvarrat tillstand av den andra aspekten.

5.3 Att hantera ett problem

5.3.1 Forenkla det svara

Flera chefer beskriver att jamstallda 16ner mellan medarbetare pa Foretaget ar en genomford
atgard for att arbeta med jamstélldhet inom organisationen. Daremot uppfattar Cheferna inte
atgarden som en I6sning pa den komplexa problematik som beskrivs ovan, snarare beskrivs 16n
som en indikator pa icke-jamstalldheten inom organisationen. Det bekraftar Head och Alfords
(2015) argument om att provisoriska lésningar pa komplexa problem 6kar medvetenheten om
problemets existens. Att jamstalla loner beskrivs av Cheferna som en enkel atgard som saknar
osakerhet i hantering och effekt, vilket kan liknas med vad Grints teoretiska ramverk definierar
som en l6sning pa ett tamt problem. Daremot upplever flera chefer pa Foretaget att
jamstalldhetsproblemet ar mer &n ett tamt problem. Exempelvis pavisar analysen att ingen chef
beskriver att de hojer en man i 16n for att den ska vara jamlik andras. Cheferna beskriver att de
endast korrigerat kvinnors 16n for att den ska stdimma oOverens med Ovriga I6ner inom
avdelningen. Det visar pa den icke-jamstéalldhet som finns mellan man och kvinnor pa en
strukturell niva. Saledes kan det tolkas som att chefer anvander en tam atgard pa ett komplext
problem. Det utgor aven ett exempel pa vad Brunswicker, Bilgram & Fueller (2016) namner

som att forenkla ett komplext problem.

Atgarden kan diskuteras i samband med Etzionis (1964) definition av kontroll och makt.

Cheferna pa Foretaget upplever att de har kontroll dver materiella bel6ningar, vilket Etzioni
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(1964) beskriver som praktisk makt. Samtidigt kan det tolkas som att chefer upplever att de
saknar handlingsutrymme for att hantera den komplexa problematiken med jamstélldhet och
kompetensbehov. Handlingsutrymmet h&nger samman med uppfattningen om ansvar som
Reinecke och Ansari (2016) skriver om, det vill siga att det upplevda ansvarsomradet paverkar
chefers hantering. | analysen tolkas detta som att chefer pa Foretaget jamstaller I6ner som en
symbolisk handling for ett jamstélldhetsarbete. Lonen beskrivs ha ett signalvéarde och saledes
kan atgarden definieras enligt Etzionis (1964) beskrivning av normativ kontroll. Symboliken i
I6nen kan paverka uppfattningen om jamstalldhet inom organisationen. Daremot upplever
Cheferna inte atgarden som en faktisk 16sning pa problematiken. Med andra ord leder det
uppfattade handlingsutrymmet till tama och materiella I6sningar pa ett komplext problem, men
sénder en signal om problematikens betydelse for organisationen. Det utvecklar Reinecke och
Ansari (2016) studie genom att pavisa att upplevt handlingsutrymme inte endast handlar om en

kénsla av begransat ansvar utan dven begransad kontroll i den sociala kontexten.

5.3.2 Att arbeta med det svara

Flertalet chefer pa Foretaget efterstravar att organisationen ska vara forebilder i
jamstalldhetsarbetet inom energibranschen. Det ar en atgard som paborjats, men inte
genomforts. Den potentiella I6sningen kan anses vara relaterat till ett komplext problem da det
kraver engagemang, ledarskap och flertalet atgarder fran Foretaget. Analysen presenterar att
medarbetares uppfattning om jamstalldhet och Foretaget som en forebild utgor en viktig del i
ett jamstalldhetsarbete. Atgarden kraver konsensus bland medarbetare da alla behover ha en
liknande uppfattning jamstalldhetsarbetet pa Foretaget. Grints teoretiska ramverk beskriver att
komplexa problem kraver en form av normativt ledarskap. Ledarens roll &r att stélla ratt fragor
och pa sa satt influera till en samstammig uppfattning om problemet och dess hantering.
Flertalet chefer uppfattar att det inte finns “rétt” 16sningar vilket visar pa att de konstruerar
problemet som komplext. | analysen framgar det dven att olika chefer har olika uppfattningar
om jamstélldhet och dess mdjliga atgarder, vilket tyder pa en bristande konsensus inom
organisationen. Det kan tolkas som en anledning till att Foretaget &r fortsatt icke-jamstallt och

att chefer upplever svarigheter i att bemota problematiken.

Fortsattningsvis beréttar flera chefer att det &ven d&r viktigt att skapa ett attraktivt
arbetsgivarvarumarke for bade man och kvinnor. Atgarden beskrivs vara att marknadsfora

Foretaget pa ett annorlunda satt for att vacka ett intresse hos kvinnor for energibranschen. Detta
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visar pa att komplexa problem anvands av foretag for att skapa ett konkurrenskraftigt
varuméarke (Reinecke och Ansari, 2016). Atgarden har paborjats genom att uppvisa jamstalld
representation mellan man och kvinnor i ledningsgruppen. Vidare beréttar flera chefer att
Foretaget forsoker na ut till hogskolor for att presentera energibranschen i ett attraktivt ljus.
Cheferna upplever att sadana atgarder leder till langsiktig forandring i den allménna
uppfattningen om energibranschen. Det kan tolkas som att chefer sammankopplar den
allménna uppfattningen om energibranschen med de traditionella kénsnormer och stereotyper

som rader i samhallet, vilka Berger och Luckmann (1966) beskriver &r socialt konstruerade.

Ett attraktivt arbetsgivarvarumarke amnar saledes férandra kénsnormer och stereotyper genom
att motbevisa dessa for att fler kvinnor ska soka sig till branschen. Det ar en atgard som riktas
mot bada aspekterna inom problematiken, namligen jamstalldhet och kompetensbehov.
Saledes kan det tolkas som att Cheferna konstruerar den sociala kontexten och bemdter
problematiken som komplex. Genomférandet av atgarden upplevs ge langsiktiga konsekvenser
och strukturella skillnader. Det betyder att Foretaget utOvar ett ledarskap i att influera,
medvetengora, engagera och satta ljus pa jamstalldhetsfragan inom energibranschen. Grints
teoretiska ramverk argumenterar for att engagemang ar vasentligt for att hantera ett komplext
problem. Daremot ar synen pa losningen inte ensidig eller universell inom Foretaget da det
finns olika uppfattningar bland chefer hur, eller om, ett jamstalldhetsarbete ska bedrivas. Detta
kan kopplas till Hornett och Lees (2017) beskrivning av att komplexa problem delas in i tva
delproblem. Den andra delen &r att leda en grupp maénniskor, vilket beskrivs kan vara ett

problem pa Foretaget pa grund av olika uppfattningar Cheferna sinsemellan.

Arbetsgivarvarumarket som losning innebar att motbevisa stereotypa normer genom att pavisa
att det finns mojlighet for kvinnor att ta plats inom energibranschen. Foretaget &mnar forbattra
jamstélldheten inom organisationen genom att bredda kompetensutbudet med hjalp av att
forandra arbetsgivarvarumarket av organisationen, samt energibranschen. Forandringen av
varumarket innebdr att FOretaget anpassar en extern kommunikation sa att organisationen och
branschen intresserar fler kvinnor. Saledes kan det tolkas som att kommunikationen férandras
i linje med de stereotyper och kénsnormer som finns i samhallet vilket kan leda till att de
fastslas och inbaddas i den allmanna uppfattningen dnnu mer. Med andra ord uppratthalls
traditionella konsstereotyper genom att gora skillnad pa kénen och dess intressen (Berger &
Luckmann, 1966). Pa sa satt kan en atgard leda till att den komplexa problematiken forstarker

befintliga kdnsnormer och stereotyper.
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Utifran den problemkonstruktion som beskrivs ovan, kan vi uppfatta att Cheferna upplever

en viss kontroll Over att forandra konsstrukturen inom energibranschen och samhéllet. Den
upplevda makten stdimmer 6verens med Etzionis (1964) definition av normativ makt, dar ledare
genom symbolik paverkar uppfattningen inom den sociala kontexten. Pa sa satt kan det tolkas
som att Foretaget utdvar ledarskap inom branschen genom att uppvisa sin egen jamstalldhet
som en symbol for forandring. Som tidigare ndmnt konstruerar Cheferna problematiken som
en konsekvens av samhéllets sociala struktur och att det utgdr ett hinder i det egna
jamstalldhetsarbetet. Detta visar pa den otydliga distinktionen géllande huruvida det &r staten
eller foretag som ansvarar over komplexa problem (Reinecke och Ansari 2016). Daremot
upplever Cheferna att de har en viss normativ makt att férandra dessa strukturer, vilket visar

pa att det finns ett upplevt ansvar i att bedriva jamstélldhetsarbete inom organisationen.
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6 Slutsats
I kommande avsnitt presenteras studiens slutsats och bidrag till det teoretiska ramverket.
Darefter redovisas studiens praktiska implikationer, begransningar och forslag pa framtida

forskning.

Studiens syfte &r att undersdka hur chefer inom energibranschen uppfattar och konstruerar
problematiken som uppstar néar jamstalldhet kombineras med kompetensbehov. Detta har
undersokts genom att studera hur chefer pa ett specifikt foretag beskriver uppfattningen om de
problem som den sociala kontexten medfor for organisationen, samt hur det kan hanteras med
ledarskap. I analysen framgar det att olika chefer upplever kombinationen av jamstalldhet och
kompetensbehov pa olika satt vilket leder till att det finns olika uppfattningar om hur
problematiken kan hanteras av Foretaget. Detta forstarker Grints teoretiska ramverk genom att
pavisa att chefer inom samma organisation upplever samma sociala kontext pa olika satt. Samt
att problemkonstruktion paverkar uppfattningen om majlig hantering och mojliga I6sningar for

organisationen.

Analysen pavisar aven att vissa chefer pa Foretaget konstruerar problematiken som komplex
samtidigt som enkla I6sningar genomfors som en atgard for att forbattra situationen. Detta visar
pa att chefer kan konstruera en komplex problematik, men mater svarigheter att hantera den
med kompatibla I6sningar. | diskussionen redogors detta for att chefer upplever en begrénsad
makt for att forandra den sociala kontexten. Detta kan ses som ett upplevt begransat
handlingsutrymme i problemhantering. Studien bidrar till det teoretiska ramverket genom att
argumentera for att chefers eget handlingsutrymme har betydelse for hur problem kan l6sas,
men behdver inte paverka hur problemet konstrueras. De enkla lésningarna kan darfor forstas
som en symbolisk handling av chefer for att visa pa en medvetenhet om ett stérre och mer
komplext problem. Den sociala kontexten som ar uppbyggd av sociala konstruktioner av kon,
stereotyper och forvantningar skapar ett hinder for enskilda foretags mojlighet att genomfora
ett jamstalldhetsarbete. Saledes anvands symbolik av chefer pa ett satt som kan indikera pa

medvetenhet och vilja att hantera problematiken.

De olika aspekterna av problematiken konstrueras till problem av olika karaktér.
Kompetensbehovet konstrueras som ett kritiskt problem vilket upplevs kréva enklare I6sningar

an det komplexa problemet om jamstalldhet. Pa sa satt diskuteras det att jamstalldhetsarbetet
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inom organisationen hindras av det kritiska problemet. Detta bidrar till det Grints teoretiska
ramverk genom att pavisa att olika aspekter av en problematik forsvaras av varandra, vilket
leder chefer till en ond cirkel d&r upplevda mojliga I6sningar inte kan behandla den fullstandiga

komplexa problematiken.

Hur chefer pa ett specifikt foretag inom energibranschen konstruerar problematiken om
jamstalldhet och kompetensbehov visar pa vilka svarigheter de upplever bemdtas i den sociala
kontexten. I diskussionen redogors det for att chefer upplever en verklig problematik men att
den ar svarhanterlig av det enskilda foretaget. De mdjliga losningarna upplevs forenkla
enskilda aspekter av den komplexa problematiken. Det kan vara en forklaring till varfor
Foretaget och energibranschen fortfarande upplever en stark kénssegregation och ett akut
kompetensbehov. Med andra ord visar studien att svarigheter som foretag inom

energibranschen upplever vidmakthaller den radande sociala kontexten.

6.1 Studiens praktiska relevans

Studien bidrar med en djupare forstaelse om problemkonstruktion, samt att chefers upplevda
handlingsutrymme kan paverka uppfattningen av problemhantering. Pa sa satt finns det en
praktisk relevans for foretag géllande problemkonstruktion da det paverkar verksamhetens
utvecklingsmojligheter. Studien pavisar dven att chefer inom organisationen upplever att
samhéllets struktur i form av konsnormer och stereotyper hindrar enskilda foretags
jamstalldhetsarbete eftersom kompetensutbudet domineras av man. Pa sa sétt visar studien pa
relevans i samhéllsdebatten om konsnormer, stereotyper och jamstalldhet. Bidraget pavisar
verkliga exempel pa hur dessa sociala konstruktioner hammar jamstalldhetsarbetet for enskilda

foretag i mansdominerade branscher.

6.2 Studiens begransningar och forslag pa framtida forskning

6.2.1 Begransningar

Det empiriska materialet i studien har hamtats fran kvalitativa intervjuer med chefer pa ett
specifikt foretag inom energibranschen. Studien baseras pa de subjektiva uppfattningar och
upplevelser som Cheferna har om den sociala kontexten och vilken problematik den medfér
for organisationen. De subjektiva uppfattningarna kan paverkas av en rad olika faktorer sasom
alder, bakgrund, erfarenheter och etnicitet. Den mest intressanta faktorn i var studie ar

studieobjektens kon vilket kan paverka den subjektiva uppfattningen avsevart inom amnet. Pa
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grund av studiens begransningar finns det inte mojlighet att studera om chefens kon har
betydelse i relation till uppfattningen om problematiken. En annan begrénsning i studien ar att
samtliga chefer arbetar pa samma foretag och riskerar bland annat intervjusubjektens
anonymitet. Att studien ska delas med Foretaget kan paverka Chefernas beskrivning av
problemkonstruktion i en riktning som anses vara 6nskvérd i ledningens intresse. De olika
Cheferna arbetar dven pa olika avdelningar vilket gor att férutsattningarna for hanteringen av
problematiken skiljer sig at. Exempelvis ar vissa avdelningar mer mansdominerade an andra,
detta kan influera problematikens betydelse for de olika Cheferna. Med andra ord befinner sig
samtliga chefer inom samma bransch och samma foretag, anda skiljer sig kontexten at i viss
man. Aven detta 4 en parameter som inte & mojlig att studera pd grund av studiens

begransningar i tid och omfang.

6.2.2 Forslag pa framtida forskning

| studien har det argumenterats for att chefers upplevda makt och handlingsutrymme kan
paverka hur problematik uppfattas och konstrueras. Saledes &r ett forslag pa framtida forskning
att studera huruvida chefers upplevda handlingsutrymme har betydelse i andra foretag och
kontexter. Jamstalldhetsfragan ar dessutom fortsatt aktuell inom energibranschen da det rader
en konssegregation pa arbetsmarknaden. Studien visar att det ar en frdga som anses vara
betydelsefull for samhéllet, organisationer och individer. Saledes &r det intressant att studera
vidare vad det beror pa och hur det kan hanteras. Studien har begransats till att studera ledares
uppfattningar. FOr framtida forskning kan det vara intressant att studera hur &vriga
organisationsmedlemmar uppfattar problematiken och dess I6sningar eftersom det beskrivs att

en konsensus ar viktigt for att problematiken ska hanteras pa ett framgangsrikt sétt.
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