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Abstrakt:

Min avhandling &r en studie om kroppslighetens betydelser i rekryteringssituationer. [
avhandlingen studerar jag hur rekryteringskonsulter skapar uppfattningar om den
ideala ledarkroppen och beskriver hur rekryteringskonsulter kan ses som portvakter.
Avhandlingens syfte dr att belysa vilka betydelser kroppslighet kan ha 1
rekryteringssituationer.

I min avhandling intervjuade jag sex rekryteringskonsulter for att studera hur de
diskuterar kandidaternas kroppslighet for att skapa forstaelser kring hur de uppfattar
den ideala kandidaten for ledningspositioner. Vidare studerade jag hur de diskuterar
sitt arbete som rekryteringskonsulter for att undersoka hur uppfattningen om den
ideala kandidaten konstruerats och hur de avgér vem som ér en lamplig kandidat. Jag
speglar den empiri jag samlat mot tidigare studier om kroppslighet 1
rekryteringssituationer. Jag lyfter fram tidigare studier som har behandlat vilka
meningar kroppslighet tillskrivs, rekryteringskonsulternas roll i konstruktionen av
ideal och hur ideal kan resultera 1 att vissa kroppar inkluderas medan andra kroppar
exkluderas.

I min studie blir det tydligt hur betydelsen av kroppslighet i1 rekryteringssituationer
ofta inte dr uppenbar. Min studie lyfter fram hur rekryteringskonsulter tillskriver
kandidaterna meningar utifran deras kroppslighet. Vidare lyfter min studie fram hur
de meningar kandidaterna tillskrivs kan paverka hur rekryteringskonsulter uppfattar
vissa kandidater som mer lampliga dn andra. Genom att studera hur
rekryteringskonsulter diskuterar kandidaternas kroppslighet och deras arbete som
rekryteringskonsult synliggér min studie hur kroppsliga ideal och normer kan vara
inbdddade i rekryteringsprocesser och hur dessa kan ha exkluderande foljder.

Avhandlingen bidrar med kunskap om hur kroppslighet spelar roll 1
rekryteringssituationer d&ven inom yrken som inte har en sjalvklar koppling till
kroppslighet.

Nyckelord: rekryteringskonsulter, rekrytering, kroppslighet, estetiskt arbete,
inkludering, exkludering, normer, intuition, stereotyper, ideal, ledarkropp
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INLEDNING

"Vi soker efter en atletisk medarbetare”, anger en arbetsplatsannons for ett
startupforetag ;. FOretaget ar ett kunskapsforetag och arbetsbefattningen innebar inte
nagra som helst arbetsuppgifter som kraver kroppslig stryka eller uthallighet, men i varje
fall ar foretaget ute efter en atletisk person. Varfor soker foretaget en atletisk
medarbetare i sddana fall, undrar jag. Vad &r det som en atletisk kropp representerar?
Vilka meningar tillskrivs en atletisk kropp? Varfor ar det overhuvudtaget viktigt att
medarbetaren i ett kunskapsféretag som detta ska ha en atletisk kropp? Ar det en regel
eller ett undantag att eftersoka atletiska medarbetare till kunskapsforetag? Denna

fundering har guidat mig i jakten pa att forsta kroppslighet i rekryteringssituationer.

Kroppslighet har en central betydelse i rekryteringssituationer (Merildinen, Tienari &
Valtonen, 2015; Kinnunen & Parviainen, 2016). | denna avhandling kommer jag att
genom semistrukturerade intervjuer underséka hur rekryteringskonsulter forstar och
pratar om kroppsliga forvantningar och ideal, sarskilt nar det géller kandidater som
rekryteras till ledande positioner. Hur uppfattas och konstrueras en ideal kandidat av
rekryteringskonsulter, vilka meningar tillskrivs kandidaterna utifran deras kroppslighet

och hur far rekryteringskonsulter magkansla for kandidaterna?

Den organisatoriska kroppen har traditionellt sett associerats med den manliga kroppen
(se t.ex. Thanem & Knights, 2019; McDowell, 1997; Acker, 1990; Pullen, 2018;
Trethewey, 1999) och ledarkroppen tillskrivs ofta stereotypiskt sett maskulint kodade
meningar (se t.ex. Adamson & Kelan, 2018). Genom att i denna avhandling studera vilka
meningar rekryteringskonsulter tillskriver kandidaternas kroppslighet och den ideala
kandidaten kan jag fa insikter i om rekryteringskonsulternas uppfattning om den ideala
kandidaten ar konad. Utover kén utsatter dven andra kroppsliga aspekter kandidater for
diskriminering i rekryteringssituationer (se t.ex. Koivunen, Ylostalo & Otonkorpi-
Lehtoranta, 2015), till exempel vad galler hudfarg och alder. Jag har valt att enbart

granska hur rekryteringskonsulterna under intervjuerna pratar om kroppslighet och

1 Startuppforetaget ar inte det foretaget jag studerat i denna pro gradu-avhandling.
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forvantningar med fokus pa genusaspekter for att pro gradu-avhandlingen ar begransad

till sin omfattning.

Problemdiskussion

Vi har alla kroppar. Vid ett méte med en ny person ar det oftast personens kroppslighet
som vi forst tar in information om. Darfoér kan kroppslighet anses spela en avgérande
roll vid forsta intrycket. Kroppslighet kan forstas som en upplevelse av den levda
kroppen (Thanem & Knights, 2019). | denna avhandling har jag en bredare syn pa
kroppslighet och férstar med kroppslighet aven kroppsliga normer och hur de inverkar
pa hur vi bemots av andra. Samhalleliga normer, varderingar och attityder speglas i
organisationer (Eriksson-Zetterquist & Styhre, 2007), varfor det kunde pastas att de ar
narvarande aven i rekryteringssituationer. Darfor ar det viktigt att studera hur dessa
normer, varderingar och attityder kan paverka de meningar rekryteringskonsulter

tillskriver kandidaterna i rekryteringssituationer.

En rad studier framhaver att kroppslighet har en betydande paverkan vid rekryteringen
(se t.ex. Nickson, Warhurst, Cullen & Watt, 2003; Merildinen, Tienari & Valtonen, 2015;
Merildinen, 2019) i och med att kandidater tillskrivs meningar utifran deras kroppslighet.
Med andra ord kan kroppslighet anses fungera som ett kriterium for anstallning (se t.ex.
Nickson, Warhurst, Cullen & Watt, 2003; Merildinen, Tienari & Valtonen, 2015). Darfor
kunde det pastas att i ett kunskapssamhalle dar till exempel kroppslig styrka inte lagre
spelar en vasentlig roll ar kroppsliga krav fortfarande narvarande (se t.ex. Elias, Gill &
Scharff, 2017; Merildinen, 2019) dven om kraven ser annorlunda ut an de gjorde tidigare.
Elias, Gill och Scharff (2017) beskriver hur estetiskt arbete ingar daven i de yrken som inte
har en sjalvklar koppling till kroppslighet. Merildinen (2019) poangterar att
organisationsmedlemmars kroppslighet har studerats under de senaste tjugo aren, men
papekar att kroppslighet framst har studerats inom de arbetsbefattningar dar

medarbetarens kropp ar fysiskt narvarande i ett méte med kunden. Darfor havdar jag
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att det ar viktigt att studera kroppslighetens betydelser nar det galler rekrytering av
personer till ledande positioner, i och med att kroppslighet ofta inte har en sjalvklar

koppling till ledares arbete.

Aven om vi alla har kroppar och det &r vra kroppar som till stor del definierar oss har
kroppen fatt relativt lite uppmarksamhet inom organisationsteorin (Merildinen, Tienari

& Valtonen, 2015; Styhre, 2004). Den organisatoriska kroppen fungerar som en
representativ arena for organisationer, och medarbetares kroppar har alltmer blivit ett
redskap for varumarkesarbete (Nickson & Warhurst, 2007; Thanem & Knights, 2019;
Pettinger, 2004). Darfor kunde det pastas att organisationer vill ha och rekryterar sddana
kroppar som utat reflekterar en 6nskad uppfattning om organisationen. De kroppsliga
kraven resulterar i att medarbetare, speciellt kvinnliga medarbetare, maste kontrollera

sina kroppar for att passa in pa idealet (Elias, Gill & Scharff, 2017).

Med hansyn till den begriansade mangd litteratur om  kroppslighet i
rekryteringssituationer (med undantag for: Merildinen, Tienari, Thomas & Davies, 2004;
Tienari, Merildinen, Holgersson & Bendl|, 2013; Merildinen, Tienari & Valtonen, 2015;
Kinnunen & Parviainen, 2016) ar det sarskilt viktigt att studera amnet. Det &r speciellt
viktigt att undersodka vilka meningar kandidater tillskrivs utifran deras kroppslighet i
rekryteringssituationer i dagens samhalle dar diskussion om jamstalldhet och
likabehandling férs. Aven om Finland och de andra nordiska linderna ett flertal gadnger
har placerat sig hogt i jamstadlldhetsmatningar (Koivunen, Ylostalo & Otonkorpi-
Lehtoranta, 2015) och framstar som egalitdra, det vill sdga jamstallda, nar det kommer
till genus (Tienari, Merildinen, Holgersson & Bendl, 2013), ar arbetsmarknaden i Finland
fortfarande bade vertikalt och horisontalt kénssegregerad (Tienari, Quack & Theobald,

2002; Merildinen, Tienari & Valtonen, 2015). Den segregerade arbetsmarknaden kan ses

som ett tecken pa att rekryteringsprocesser inte ar fordomsfria varfor det kunde pastas
att diskriminering fortfarande sker, aven om det forbjuds i lagen om jamstalldhet mellan
kvinnor och méan (609/1986). Darfor ar det viktigt att studera hur rekryteringskonsulter

pratar om kroppslighet i rekryteringssituationer.

Det ar viktigt och intressant att studera kroppslighet i rekryteringssituationer eftersom i

rekryteringssituationer tillskriver rekryteringskonsulter kandidater meningar utifran
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deras kroppslighet och pa sa vis formar en uppfattning om kandidatens lamplighet.
Rekryteringssituationer kan ses som dorren in i organisationer eller som doérren som
aldrig 6ppnas. Rekryteringskonsulter kan ses som portvakter som valjer vem som slapps
in och vem som lamnas utanfor (se t.ex. Faulconbridge, Beaverstock, Hall & Hewitson,

2009; Kinnunen & Parviainen, 2016; Merildinen, 2019). Det ar rekryteringskonsulter som
bidrar till att konstruera uppfattningen om den ideala ledarkroppen (se t.ex.
Faulconbridge, Beaverstock, Hall & Hewitson, 2009; Merildinen, Tienari & Valtonen,

2015; Merildinen, 2019). P4 samma gang ger det rekryteringskonsulter makt att vid

behov och om vilja finns rekonstruera den ideala ledarkroppen genom att bryta de
normativa, ofta konade, kroppsliga forvdntningarna. Darfor pastar jag att det ar

rekryteringskonsulter som behéver studeras.

Avhandlingens syfte

Avhandlingens syfte ar att belysa vilka betydelser kroppslighet kan ha i
rekryteringssituationer. Eftersom jag studerar ett rekryteringsféretag som rekryterar till
ledande positioner kommer avhandlingen att belysa hur rekryteringskonsulter bidrar till
att konstruera den ideala ledarkroppen. Ytterligare kommer avhandlingen att bidra till
forstaelsen av hur rekryteringskonsulter skapar uppfattningar om vem som ar en lamplig
kandidat genom att studera vilka meningar rekryteringskonsulter tillskriver kandidater
utifran deras kroppslighet. For att kunna besvara vilka meningar som tillskrivs
kandidaterna utifran deras kroppslighet kommer jag att undersoka vilka kroppsliga
aspekter rekryteringskonsulten uppmarksammar och vilka meningar dessa kroppsliga
aspekter har for rekryteringskonsulten. Jag kommer att lyfta fram hur normer kan
paverka de meningar kandidaterna tillskrivs. Slutligen belyser avhandlingen hur ideal pa
den lampliga kandidaten kan stélla estetiska krav pa kandidaterna och hur dessa ideal

pa den lampliga kandidaten kan ha exkluderande foljder.
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Sammanfattningsvis vill jag med min avhandling belysa kroppslighetens roll vid
rekrytering av organisationers nyckelpersonal. Min studie bidrar saledes med ytterligare
kunskap om ett amne som studerats relativt lite — det vill saga kroppslighet i
rekryteringssituationer. | och med att kroppslighetens betydelse i
rekryteringssituationer ofta inte dr uppenbar, anser jag att det ar viktigt att 6ppna upp
en diskussion kring hur vissa kroppar inkluderas medan andra exkluderas i

rekryteringssituationer.

Avhandlingens disposition

Avhandlingen inleds med en introduktion till amnet varefter problemdiskussion foljer.

Dérefter presenteras forskningsproblemet och avhandlingens syfte.

| kapitlet om den teoretiska referensramen tar jag upp hur kroppen har uppfattats inom
forskning och beskriver hur jag forstar begreppen kropp, kroppslighet och
forkroppsligande. Sedan lyfter jag fram diskriminering i rekryteringssituationer och
forklarar hur normativa uppfattningar om kroppar kan spela in i detta. Darefter
beskriver jag hur rekryteringskonsulter konstruerar ideal pa ledarkroppen for att sedan
beskriva hur den ideala ledarkroppen kan uppfattas. Jag avslutar kapitlet med att
beskriva hur den ideala ledarkroppen kontrolleras genom att fora en diskussion om

estetiskt arbete.

Kapitlet om metoddiskussion inleds med en beskrivning av intervju som metod. Efter
det forklarar jag vilken inverkan kroppslighet har i intervjusituationer. Sedan for jag en
diskussion om forskningsetik, varefter jag diskuterar studiens trovardighet och

metodens begransningar. Slutligen presenterar jag analysmetoden.

| det fjarde kapitlet beskriver jag valet av informanter och organisation samt hur jag
genomforde studien. Sedan beskriver jag kort informanterna och skildrar det kroppsliga

motet mellan mig och informanten.
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| analyskapitlet diskuterar jag hur rekryteringskonsulter under intervjun pratar om sitt
arbete och skildrar hur rekryteringsprocessen ser ut. Sedan lyfter jag fram hur
rekryteringskonsulter kan uppfattas som portvakter. | analyskapitlet diskuterar jag dven
hur kroppsliga ideal kan paverka uppfattningen om den ldmpliga kandidaten och

beskriver vilka ideal ledarkroppen kan paféras.

| foljande kapitel for jag en diskussion om min studie. Avhandlingen avslutas en
beskrivning om avhandlingens bidrag, varefter jag diskuterar avhandlingens

begrénsningar och ger forslag pa fortsatt forskning.
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TEORETISK REFERENSRAM

For att kunna studera kroppslighet utreder jag forst hur kroppen har uppfattats genom
tiderna for att sedan diskutera hur kroppar har teoretiserats kring inom
organisationsstudier och feministiska studier. Sedan lyfter jag fram hur Judith Butler och
Elizabeth Grosz har forstatt kroppen eftersom jag utgar ifran deras syn pa kroppen i
denna avhandling. Trots att Butlers och Groszs forstaelse av kroppen vilar pa olika
ontologiska och epistemologiska grunder féljer jag deras syn pa kroppen eftersom jag
anser att det inte spelar en avgorande roll med hansyn till avhandlingens fragestallning.
Déarefter diskuterar jag kroppslighet i rekryteringssituationer dar jag lyfter fram
diskriminering och hur normativa uppfattningar om kroppar kan spela roll i detta. Vidare
diskuterar jag hur rekryteringskonsulter konstruerar ideal pa ledarkroppen. Jag avslutar
kapitlet med att beskriva hur den ideala ledarkroppen kan uppfattas och hur dessa ideal

kan medfora estetiska krav.

Hur kroppar kan forstas

Kroppen har uppfattats pa olika satt genom tiderna, trots att naturvetenskapliga teorier
pastar sig erbjuda en objektiv och universell uppfattning om kroppen (Dale & Burrell,

2000). Kroppar har uppfattats genom olika laror, sasom den grekiska hippokratiska
medicinska laran och kristna laror (Styhre, 2004). Uppfattningen om kroppen har dven
forandrats i takt med tidsepok, sdsom medeltiden (Styhre, 2004). Lingis (1994) lyfter
fram att kroppen inte enbart ar en produkt av evolutionen, utan dven av historien. Detta
innebar att forstaelsen av kroppen forandras i takt med ny kunskap (Foucault, 1970).
Inom den akademiska varlden har kroppar studerats tvdrvetenskapligt. | denna
avhandling kommer jag att diskutera kort hur kroppar har uppfattats i organisationsteori

och feministisk teori.
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Enligt Styhre (2004) bygger organisationsteorier ofta pa en diskursiv forstaelse av
kroppen och han hadvdar att kroppen inte ar ett resultat av diskurser utan snarare har
kroppen péverkats av dem. Aven Thanem och Knights (2019) kritiserar denna diskursiva
forstaelse av kroppen och efterlyser ett mer reflexiv satt att studera kroppar.
Organisationsteorier tenderar dven att ha en cartesiansk syn pa kroppen dar kropp och
hjarna ses som atskilda istallet for att ses som en integrerad helhet (Styhre, 2004). Inom
den dualistiska synen har kroppen setts som mindre viktig i relation till hjarnan, det vill
saga det "rationella” (Hassard, Holliday & Willmott, 2000; Styhre, 2004). Detta kunde
anses vara orsak till att individen lange har uppfattats som icke-kroppslig inom
organisationsforskningen (Acker, 1990), vilket kan vara anledningen till att kroppar ofta
har forbisetts inom organisationsforskningen (se t.ex. Davis, 1997; Thanem & Knights,

2019). Till exempel hdvdar Styhre (2004) samt Hassard, Holliday och Willmott (2000) att

kroppen bor beaktas for att kunna skapa en annorlunda forstaelse av hur organisationer

fungerar.

Feministisk forskning betonar hur kén, makt och kroppslighet sammanflatas och hur
olika kdnade forvantningar pa olika kroppar konstrueras i vart samhalle, till exempel
genom att problematisera hur kdn spelar roll i de meningar som kroppen tillskrivs (se
t.ex. Butler, 1990). Butler (1990) forklarar att den manliga och kvinnliga kroppen ofta
tillskrivs olika meningar och stalls infor olika forvantningar. Detta innebar att olika
kroppar uppfattas som lampliga i olika situationer. Till exempel har feministiska bidrag
inom organisationsforskningen papekat att den maskulina kroppen star for normen for
den organisatoriska kroppen (se t.ex. McDowell & Court, 1994; McDowell, 1997;
Thanem & Knights, 2019, Merildinen, Tienari & Valtonen, 2015; Johansson, Tienari &
Valtonen, 2017; Merildinen, 2019) och tillskrivs meningar som stereotypiskt sett kopplas
till ledarrollen (se t.ex. Adamson & Kelan, 2018). Feministiska teorier lyfter dartill fram
att koén ar nagot som “gors” (eng. doing gender) (se. t.ex. Butler, 1999; de Beauvoir
(1993[1964]). Detta innebar att manniskor reproducerar och haller kbnade meningar vid

liv genom sina handlingar.

| denna avhandling utgar jag fran en likadan syn pa kroppen som Merildinen, Tienari och

Valtonen (2015) goér. Merildinen, Tienari och Valtonen (2015) studerade hur
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rekryteringskonsulter ~ konstruerar  den ideala ledarkroppen och hur
rekryteringskonsulter tillskriver kandidaters kroppar meningar utifran deras
kroppslighet. Eftersom min avhandling motsvarar deras studie pastar jag att valet av

perspektiv pa kroppen ar adekvat.

Merildinen, Tienari och Valtonen (2015) utgar ifran Butlers (1997) och Groszs (1994)
forstaelse av kroppen och forstar kroppen som en materiell och social enhet. Detta
innebar att kroppen inte enbart kan forstas utifran biologiska termer och som en fixerad
enhet. Butler (2004) forstar kroppen som en social konstruktion som far sin mening och
forstas utifran de sambhalleliga normerna. Butler (1997) och Grosz (1994)
problematiserar distinktionen mellan det yttre och inre och tar avstand ifran den
cartesianska synen. Butler (1997) tar avstand ifran den dualistiska synen pa kroppen
genom att papeka att kroppen och hjarnan inte ar tva skilda enheter utan en integrerad
helhet dar de tva delarna samspelar och paverkas av varandra. Grosz (1994) i sin tur tar
avstand ifran den dualistiska synen pa kroppen genom att papeka att kroppen ar en
produkt av tillskrivna meningar. Med andra ord tillskrivs kroppen olika egenskaper och
kompetenser, exempelvis kan en valtranad kropp associeras med psykisk styrka, tuffhet
och proaktivitet (Merildinen, Tienari & Valtonen, 2015). Darmed fornekas existensen av
en presocial kropp eftersom kroppen anses fa sin mening forst nar den tillskrivs
meningar. Detta innebar att kroppen kunde férstas som en tom tavla som far sina farger
och former forst da en malare har skapat sitt verk. Fa skulle kalla en tom canvas for en
tavla. Sdsom en tavla blir ett konstverk forst nar den paférs malfarg blir en kropp en

kropp forst da den tillskrivs meningar.

Med kroppen avser jag det materiella, men pastar att sociala diskurser paverkar vilka
meningar kroppen tillskrivs (Butler, 1990; Grosz, 1994). Detta innebar att kroppen kan
forstds som en materiell enhet av tillskrivna meningar. Jag forstar att dessa meningar
som kroppar tillskrivs ar praglade av konade forvantningar (se t.ex. Butler, 1990). | och
med att diskurser om kroppen foérandras, forandras dven de meningar som kroppen
tillskrivs. Darfor forstar jag kroppen som flyktig (se t.ex. Grosz, 1995). Kroppens
materialitet kunde problematiseras med en utgangspunkt i studier som pavisar att det

inte alltid ar enkelt att se var kroppen boérjar och var den slutar (se t.ex. Abram, 1996).
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Med andra ord kan det anses vara problematiskt att rama in kroppen inom de fysiska
granserna i och med att vissa kroppsliga dimensioner, sasom lukt sitter utanfér dessa

granser (Ingold, 2011).

Med kroppslighet i sin tur forstar jag utover upplevelse av den levda kroppen (Thanem

& Knights, 2019) dven kroppsliga normer och hur de inverkar pa hur vi bemots av andra,
sasom jag beskrivit i avhandlingens introduktion. Senare i avhandlingen diskuterar jag
forkroppsligande. Med forkroppsligande avser jag hur upplevelser forkroppsligas. | min
avhandling handlar det till exempel om hur egenskaper, sdsom sjalvsakerhet, eller
uppfattningar, sdsom professionalitet, uttrycks genom kroppen, till exempel genom

klader, smink och en atletisk kropp.

Kroppslighet vid rekryteringskonsultering

Vi atergar for en stund till inledningen. | inledningen presenterade jag berattelsen om
ett startuppfoéretag som sokte efter en medarbetare med en atletisk kropp och stallde
fragorna: Vad ar det som en atletisk kropp representerar och vilka meningar tillskrivs en
atletisk kropp? Merildinen, Tienari och Valtonen (2015) framfor att den ideala
ledarkroppen ofta uppfattas som atletisk enligt normerna. En halsosam kropp anses
klara av att arbeta hardare och langre (Sinclair, 2011). | den radande halsotrenden
vardesatts atletiska kroppar. Dessa varderingar speglas dven i rekryteringssituationer.
Sinclair (2011) havdar att den vasterlandska traningskulturens paverkan i
rekryteringssituationer ar uppenbar. Merildinen, Tienari och Valtonen (2015) tillagger
att en atletisk kropp ofta forknippas med en manlig kropp, i och med att sport ofta
associeras med man. Detta kan innebara att startupforetaget kanske omedvetet soker
efter en manlig medarbetare. Men varfor har detta startuppféretag overhuvudtaget
kroppsliga krav? Varfor ska medarbetarens kropp vara av intresse for ett

kunskapsforetag?
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Diskriminering vid rekryteringskonsultering

Finland och de andra nordiska ldnderna har ett flertal ganger placerat sig hogt i
jamstalldhetsmatningar (Koivunen, Ylostalo & Otonkorpi-Lehtoranta, 2015) och
framstar som egalitdra, det vill sdga jamstéllda, inom genus (Tienari, Merildinen,
Holgersson & Bendl, 2013). Oavsett ar arbetsmarknaden i Finland fortfarande bade
vertikalt och horisontellt konssegregerad (Tienari, Quack & Theobald, 2002; Merildinen,
Tienari & Valtonen, 2015). Den horisontella konssegregationen blir synlig i hur den finska
arbetsmarknaden tydligt ar delad i kvinno- och mansdominerade branscher. Den
vertikala segregationen i sin tur reflekteras i att man fortfarande besitter en storre del
av ledarpositionerna (Merildinen, Tienari & Valtonen, 2015), vilket kan bero pa att
ledarrollen ofta associeras med stereotypiskt sett maskulint kodade egenskaper och
kompetenser (se t.ex. Adamson & Kelan, 2018), varfor kvinnor kan uppfattas som

mindre kompetenta till ledarrollen dn man.

Den kbénade segregationen kan ses som ett tecken pa att rekryteringsprocesser inte ar
fordomsfria. Rekryteringsprocesser forbinds av lagen om jamstélldhet mellan kvinnor
och mén (609/1986) som forbjuder diskriminering pd basen av kén. Aven om Finland
och de andra nordiska landerna forbinds av lagen mot diskriminering pa basen av kon
pagar diskriminering fortfarande (Koivunen, Ylostalo & Otonkorpi-Lehtoranta, 2015).
Koivunen, Ylostalo och Otonkorpi-Lehtoranta (2015) pastar att problematiken ligger i
implementeringen av lagen. Kantola (2010) lyfter dven fram att lagen de facto inte ar

bindande utan ar baserad pa rekommendationer.

Lagen om jamstdlldhet mellan kvinnor och man foérbjuder 6ppen och osynlig
diskriminering, men lagen nar inte den informella diskrimineringen (Koivunen, Ylostalo
& Otonkorpi-Lehtoranta, 2015). Diskriminering ar ofta inbaddat i vardagliga praktiker
och kan darfoér vara svart att se (Koivunen, Ylostalo & Otonkorpi-Lehtoranta, 2015).
Darmed sker diskriminering sallan uppenbart i den finska rekryteringskontexten

(Koivunen, Ylostalo & Otonkorpi-Lehtoranta, 2015).
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| Tienari, Merildinen, Holgersson och Bendls (2013) studie blir informell diskriminering
synligt. Forfattarna utforde en studie dar de studerade rekryteringskonsulter fran
Finland, Sverige och Osterrike. | deras studie beskriver rekryteringskonsulten fran
Osterrike att kundorganisationer ofta indirekt framfér i profileringsfasen att det &r en
manlig kandidat de soker. Nar finlandska rekryteringskonsulter fragades om kon spelar
nagon roll vid profileringen svarade de att det inte far gora det och att det inte gor det.
En av de studerade finlandska rekryteringskonsulterna beskriver att kundorganisationer
satter upp kriterier som galler utbildning och arbetserfarenhet. Vidare framfor de finska
och svenska rekryteringskonsulterna att en rekryteringsprocess utan kvinnliga
kandidater ar oacceptabel. Dock sager de finska och svenska rekryteringskonsulterna att
det &r svarare att hitta kvinnliga kandidater, vilket kan uppfattas som underligt i och med

att kvinnori Finland i snitt ar hogre utbildade dn man.

Att rekryteringskonsulterna i Tienari, Merildinen, Holgersson och Bendls (2013) studie
pastar att det ibland ar svart att hitta kvinnliga kandidater kan tdnkas antyda pa att
problematiken att hitta kvinnliga kandidater ligger bland annat i att profileringen av den
ideala kandidaten ar diskriminerande. Vid profileringen definierar rekryteringskonsulten
tillsammans med kunden hur kandidaten ska se ut (Tienari, Merildinen, Holgersson &
Bendl, 2013) och hurdan kropp som foérvantas av kandidaten (Koivunen, Ylostalo &
Otonkorpi-Lehtoranta, 2015). Fortsattningsvis definieras vilka kompetenser och
egenskaper den ideala kandidaten bor ha. | dessa forhandlingar kan kénade stereotypier
spela roll (Koivunen, Ylostalo & Otonkorpi-Lehtoranta, 2015), som till exempel att
kvinnor ar mer omhandertagande eller att man ar mer malmedvetna. Bristen pa
kvinnliga kandidater kan &dven tdnkas bero pa kundorganisationens kriterier som
exempelvis kan innebara att den anstallda bor ha arbetat inom ledningen i en industriell
organisation. | och med att dessa positioner ofta ar besatta av man kan det exkludera

kvinnor (Tienari, Merildinen, Holgersson & Bendl|, 2013).

Ett annat exempel pa den informella diskrimineringen vid rekryteringskonsultering finns i
Merildinen, Tienari och Valtonens (2015) studie dar rekryteringskonsulterna talade om
killar (egen Oversattning av jatkd) nar de allmant pratade om kandidater. Detta kan

tolkas vittna om att uppfattningen om den ideala kandidaten ar kénad. Ett annat
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liknande exempel finns i Kinnunen och Parviainens (2016) studie. | deras studie foérklarar
rekryteringskonsulterna  att  kandidatens  kroppslighet inte  paverkar i
rekryteringssituationer. Rekryteringskonsulterna medger samtidigt att kandidater vars
kroppslighet speglar arbetsbefattningen uppfattas som mer sékra val. Att det ar olagligt
att diskriminera pa basen av kon kan anses vara orsaken till att rekryteringskonsulter
nekar kroppslighetens betydelse i rekryteringssituationer. Att i sin tur rekrytera kroppar
som speglar arbetsuppgiften kan uppfattas som mer acceptabelt och legitimt av
allmédnheten. Detta innebar att rekryteringsprocessen kan framsta som legitim for att

diskrimineringen inte sker uppenbart utan ar dold i rekryteringskonsulternas prat.

Men vad &r ett sa kallat sdkert val? Kinnunen och Parviainens (2016) studie pavisar att
rekryteringskonsulter tenderar soka efter “riskfria kroppar” for att 6ka sannolikheten
for att kunden ar noéjd med den eller de kandidater som rekommenderas. Med riskfria
kroppar avser Kinnunen och Parviainen (2016) kroppar som inte avviker fran normen.
Detta innebar att kvinnliga kandidater kan exkluderas fran rekryteringsprocesser for att
de kan ses som ett mer riskabelt val dn manliga kandidater (Tienari, Merildinen,
Holgersson & Bendl, 2013). Sadana praktiker konstruerar diskriminerande och

homogena rekryteringsprocesser som reproducerar den stereotypa ledarkroppen.

Rekryteringskonsulternas uppgift ar att férsoka avgora vem av kandidaterna som passar
bast for arbetet (Kinnunen & Parviainen, 2016), istallet for att avgéra vem som ar ett
sakert val. Aven om det ar rekryteringskonsulter som avgér vem de rekommenderar fér
kunden ar det i sista hand kunden som avgér vem som blir anstalld. | Tienari, Merildinen,
Holgersson och Bendls (2013) studie forklarar rekryteringskonsulterna att de inte kan
paverka kundens val och forklarar att ibland kan kunden anstélla en mindre kvalificerad
man istallet fér en mer kompetent kvinna. Kinnunen och Parvianen (2016) kontrar med
att rekryteringskonsulter inte enbart foljer kundens forvantningar. Kinnunen och
Parviainen (2016) havdar att rekryteringskonsulter de facto konstruerar den ideala
ledarkroppen och har makten 6ver att bestamma vem eller vilka kandidater de
rekommenderar for kunden. Genom att deklarera sig som maktlésa kan
rekryteringskonsulter éverfora ansvaret for ojamlik behandling pa kunden och kringga

att deras handlingar faktiskt ar exkluderande (Tienari, Merildinen, Holgersson & Bendl,
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2013; Koivunen, Ylostalo & Otonkorpi-Lehtoranta, 2015). Dessutom kunde det pastas
att rekryteringskonsulter kan kdnna sig pressade att halla med kunden med tanken pa
kommande projekt, i och med att rekryteringskonsulternas I6n ofta utgors av provision

som ar baserad pa antalet kunder.

Fortsattningsvis ar den arbetsplatsannons jag har lyft upp i denna avhandling ett
exempel pa informell diskriminering. Ytterligare lyfter Merildinen (2019) fram att hon
stott pa flera fall dar personens kroppslighet har spelat roll vid rekrytering. Ett exempel
Merildinen (2019) tar upp ar ett fall dar personen inte blev anstalld till ett arbete inom

kundtjanst for att hen var overviktig.

Sammanfattningsvis konstaterar jag att diskriminerande praktiker, dar vissa kroppar ses
som mer lampliga dn andra, differentierar kroppar (Thanem & Knights, 2019). Detta
resulterar i att vissa kroppar ses som mer lampliga och sldpps in i organisationer, medan

andra kroppar lamnas utanfor.

Rekrytering som ett maskineri av samhalleliga normer

Som sagt ar rekryteringsprocesser inte fordomsfria. Dock kunde det pastas att
diskriminering inte alltid beh6ver vara medvetet utan kan vara ett resultat av djuprotade
normer och stereotypier som kan paverka rekryteringskonsulter pa ett intuitivt plan.
Magkansla eller intuition kan forstas som en icke-rationell och icke-analytisk process
(Behling & Eckel, 1991) som ofta sker snabbt och pa ett omedvetet plan (Dane & Pratt,

2007). Till exempel studierna av Holgersson (2013), Tienari, Merildinen, Holgersson och
Bendl| (2013) samt Merildinen, Tienari och Valtonen (2015) forklarar hur bade medvetna

och omedvetna praktiker kan exkludera kvinnor i rekryteringssituationer.

Kinnunen och Parviainen (2016) forklarar att rekryteringskonsultens uppfattning om en
lamplig kandidat bygger pa rekryteringskonsultens magkansla. Kinnunen och Parviainen

(2016) forklarar vidare att kandidatens kroppslighet paverkar rekryteringskonsultens
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uppfattning om kandidaten. Ahmed (2004) framfér att samhalleliga varderingar
paverkar hur olika kroppar forstas. Detta innebdr att normativa uppfattningar om
kroppar kan paverka den magkanslan rekryteringskonsulten far om kandidaten och
darfor kunde det pastas att diskriminering inte alltid behdver ske medvetet. Denna
tolkning stods av Koivunen, Ylostalo och Otonkorpi-Lehtorantas (2015) studie, dar
informanten uttrycker att kandidatens kon inte spelar roll, men sager att kon kan

paverka pa ett omedvetet plan.

Vart att notera ar dock att intuitivt skapade forstaelser kan utvarderas medvetet (Dane

& Pratt, 2007). Med andra ord kan rekryteringskonsulter utvardera vad som paverkar
deras uppfattning om en kandidat och ddarmed avgéra om uppfattningen bygger pa
valida grunder. Till exempel forklarar informanterna i Kinnunen och Parviainens (2016)
studie att de snabbt kan fa en kadnsla av en kandidat och veta om kandidaten ar den ratta
utan att ens ha intervjuat hen. En av informanterna forklarar att hen kan veta hurdan
personen ar till exempel utifran personens handskakning. | den finska
ledarskapskulturen associeras en fast handskakning ofta med sjalvsdkerhet, medan en
slapp handskakning kan uppfattas som ett tecken pa en bristande beslutsamhet,
beskriver Merilainen, Tienari och Valtonen (2015) utifran sin studie. | sadana fall kan
rekryteringskonsulten fraga sig om hen verkligen kan avgéra om kandidaten ar lamplig
for arbetet enbart utgaende fran hens satt att ga, uppfora sig eller hens handskakning.
Dock framfor rekryteringskonsulterna i Kinnunen och Parviainens (2016) studie att till
exempel enbart en slapp handskakning inte avgér kandidatens utfall, utan det ar
helheten som rekryteringskonsulter utgar ifran. Det tals dock att problematisera
huruvida man kan medvetet utvardera intuitivt skapade meningar, sasom Dane och
Pratt (2007) pastar, genom att ifragasatta hur man kan veta om man har lyckats att se

forbi den intuitivt skapade uppfattningen.
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Hur rekryteringskonsulter konstruerar ideal pa ledarkroppen

Rekrytering av organisationers nyckelpersonal har outsourcats till utomstaende
experteri allt hogre grad (Merildinen, Tienari & Valtonen, 2015; Kinnunen & Parviainen,

2016; Tienari, Merildinen, Holgersson & Bendl, 2013; Faulconbridge, Beaverstock, Hall

& Hewitson, 2009; Dreher, Lee & Clerkin, 2011). | Finland anlitas rekryteringskonsulter i
de flesta fall vid rekrytering till hoga ledningspositioner (Merildinen, 2019). Kinnunen
och Parviainen (2016) lyfter fram att utomstaende experter anlitas alltmer pa grund av
att kraven for att hitta ratt personal har blivit storre. Rekryteringskonsulter anses
erbjuda sjalvstandiga rad som ofta uppfattas vara mer objektiva an rad fran
organisationens egen personal (Tienari, Merildinen, Holgersson & Bendl, 2013). Darfor
vander sig organisationer ofta till utomstaende professionell hjilp vid rekrytering av

ledare.

| och med att organisationer alltmer anlitar utomstaende experter vid rekrytering till
toppositioner har rekryteringskonsulter skapat sig en inflytelserik position pa
arbetsmarknaden (Faulconbridge, Beaverstock, Hall & Hewitson, 2009; Tienari,
Merildinen, Holgersson & Bendl, 2013). Det ar rekryteringskonsulterna som paverkar
hur arbetsmarknaden ser ut genom att paverka vem som kommer att anstallas
(Kinnunen & Parviainen, 2016; Merildinen, 2019). Pa grund av rekryteringskonsulternas
centrala stallning i konstruktionen av den lampliga kandidaten (Faulconbridge,
Beaverstock, Hall & Hewitson, 2009; Merildinen, 2019) ar det rekryteringskonsulter som
legitimerar och bidrar till att reproducera bilden av den ideala ledarkroppen (Merildinen,

Tienari & Valtonen, 2015).

Bade rekryteringskonsulterna och representanterna for kundorganisationerna ar ofta
vita man (Merildinen, Tienari, Holgersson & Bendl|, 2013; Dreher, Lee & Clerkin, 2011;
Faulconbridge, Beaverstock, Hall & Hewitson, 2009). Merildinen, Tienari, Thomas och
Davies (2004) tolkar Acker (1990, 1992) och lyfter fram att uppfattningen om den ideala

rekryteringskonsulten ofta motsvarar en mans kropp.
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The ‘ideal’ consultant in multinational management consultancies
resembles what Acker (1990, 1992) terms the disembodied ‘ideal’ worker,
who must have the means (qualifications), opportunity (full-time and
continuous availability) and motive (work orientation) for high work
performance. Hidden within the concept of the job of management
consultant are, thus, assumptions about separations between the public
and private spheres of life and about the gendered organization of
production and reproduction. The ‘ideal’ consultant corresponds to a man’s

body. (Merildinen, Tienari, Thomas & Davies, 2004, s. 551).

Dreher, Lee och Clerkins (2011) studie stoder antagandet om den ideala
rekryteringskonsulten. Deras studie pavisar att kundorganisationer kontaktar
rekryteringskonsulter som &ar vita man mer sannolikt an kvinnor eller man som faller

utanfor hegemonin.

Utover rekryteringskonsulterna och representanterna for kundorganisationerna
tenderar dven kandidaterna vara vita man (Dreher, Lee & Clerkin, 2011; Faulconbridge,
Beaverstock, Hall & Hewitson, 2009). Holgersson (2013) framhaver att personer brukar
tycka om dem som paminner om en sjalv, vilket kunde ses som en forklaring till att
kvinnor ar underrepresenterade i samtliga roller. Holgersson (2013) havdar att
homosocialitet ar inbaddat i rekryteringsprocesser varmed rekryteringsprocesser

reproducerar en stereotyp uppfattning om ledarkroppen.

Uppfattningen om ledarskap som en maskulin roll konstrueras i profileringsfasen.
Profilering ar det forsta steget i rekryteringsprocessen, dar rekryteringskonsulten
tillsammans med representanten for kundorganisationen konstruerar en uppfattning
om en lamplig kandidat. Rekryteringskonsulten speglar kandidaterna mot denna
uppfattning for att valja vem eller vilka av kandidaterna hen kommer att rekommendera
for kunden. Vid profileringen definierar rekryteringskonsulten tillsammans med kunden
hur kandidaten boér se ut (Tienari, Merildinen, Holgersson & Bendl, 2013) for att
uppfattas som lamplig och vilken typ av kropp som ar lamplig for arbetet (Koivunen,

Ylostalo & Otonkorpi-Lehtoranta, 2015).
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... ‘We must have someone who ... is socially acceptable’. A candidate’s
clothing and hair, for example, should not be conspicuous. (Informant i

Holgerssons studie, 2013, s. 459).

Utover den ideala kroppen definieras vilka egenskaper och kompetenser kandidaten bor
ha. | denna profilering kan sociala konstruktioner paverka uppfattningen om den ideala
kandidaten (Koivunen, Ylostalo & Otonkorpi-Lehtoranta, 2015). De stereotypa konade
forvantningar kan resultera i att kvinnor uppfattas som mindre lampliga kandidater

(Billing & Alvesson, 2000; Tienari, Merildinen, Holgersson & Bendl, 2013).

Both the client’s and the headhunter’s assumptions of men’s and women’s
skills (and their “fit” with the client organization) are thus likely to influence
the search process and its outcome — these assumptions are likely to be
embedded in executive search processes. (Tienari, Merildinen, Holgersson

& Bendl, 2013, s. 45).

Med andra ord ar profilering en forhandling mellan rekryteringskonsulten och kunden
(Tienari, Merildinen, Holgersson & Bendl, 2013). | dessa forhandlingar konstrueras den

ideala ledarkroppen.

Den ideala ledarkroppen

| dagens samhalle existerar fortfarande olika forvantningar pa kvinnor och pa man (Krys,
Hansen, Xing, Espinosa, Szarota & Morales, 2015). Butler (1990) forklarar att den
manliga och kvinnliga kroppen ofta tillskrivs olika meningar och stalls infér olika
forvantningar. Med andra ord ar uppfattningen om personens egenskaper och
kompetenser ofta kopplad till kdnet (se t.ex. Acker, 1990; Faulconbridge, Beaverstock,
Hall & Hewitson, 2009). Feministiska bidrag inom organisationsforskningen har papekat
att den maskulina kroppen ofta star for normen for den organisatoriska kroppen (se t.ex.

McDowell & Court, 1994; McDowell, 1997; Thanem & Knights, 2019, Merildinen, Tienari
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& Valtonen, 2015; Johansson, Tienari & Valtonen, 2017; Merildinen, 2019). Den
maskulina normen speglas ofta i de egenskaper och kompetenser som tillskrivs den
ideala ledarkroppen. Med andra ord forknippas ledarrollen ofta med egenskaper och
kompetenser som stereotypiskt sett uppfattas som maskulina (se t.ex. Adamson &

Kelan, 2018).

Adamson och Kelan (2018) beskriver hur ledarkroppen tillskrivs egenskaper som
traditionellt sett ar manligt kodade sasom att vara sjalvsdaker och att vara okonstlad.
Andra studier i sin tur lyfter fram att modighet (Tienari, Merildinen, Holgersson & Bendl,

2013) och tuffhet (Merildinen, Tienari & Valtonen, 2015) ofta uppfattas som positiva
egenskaper hos ledare, speciellt i Finland, men nagot som stereotypiskt sett férvantas
av bara man (Merildinen, Tienari & Valtonen, 2015). Med en utgangspunkt i hennes
studier pastar Fotaki (2013) att dven intellekt &r nagot som ofta associeras i forsta hand
med den manliga kroppen. | och med att ledarrollen ofta associeras med stereotypiskt
satt maskulina egenskaper och formagor kan kvinnor enligt dessa stereotypier uppfattas

som mindre lampliga for ledarrollen.

Utover de egenskapsmadssiga foreteelserna som tillskrivs ledarkroppen stélls
ledarkroppen dven infor en rad fysiska krav. Forutom att den maskulina normen speglas i
de egenskaper som tillskrivs den ideala ledarkroppen framkommer normen dven i de
kroppsliga kraven. Merildinen, Tienari och Valtonen (2015) redogér for studier om
kropp, genus och ledarskap som havdar att ledarkroppen traditionellt sett ar maskulin.
Kenny och Bell (2011) poadngterar att den ideala ledarkroppen jamférs ofta med de
manliga kroppsnormerna. Detta kan innebdra att kvinnors kroppar férvantas spegla de
manliga kroppsnormerna (Trethewey, 1999). Detta kan resultera i att kvinnor faller
utanfér normen och att deras kroppar blir en definierande faktor, medan mans kroppar

kan bli osynliga (Sinclair, 2011).

Ett exempel pa hur mans kroppar kan bli osynliga i organisationer blir iakttagbart i
kladval och smink. Glick, Larsen, Johnson och Branstiters (2005) studie pavisar att
kvinnor som uppfattas som sexiga kan uppfattas som mindre kompetenta och darfor
anses vara olampliga for ledande positioner. Dock antyder deras studie pa att personer

som uppfattas som sexiga inte anses vara mindre lampliga nar det galler arbeten med
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lagre status. Glick, Larsen, Johnson och Branstiters (2005) studie antyder vidare att de
kvinnor vars klader inte uppfattas som sexiga och anses sminka sig lampligt uppfattas
motsvara mer den maskulina kroppsnormen och kan diarmed anses som mer lampliga
for ledarrollen. Johansson, Tienari och Valtonen (2017) drar likande slutsatser utifran
deras studie och lyfter fram att en kropp som uppfattas som sexuell kan associeras med
bristande intellekt. Trethewey (1999) fortsatter pa samma spar och for fram att kvinnor
kan tas pa mindre allvar da den kvinnliga koppens blir synlig genom avsléjande klader.
Aven Kinnunen och Parviainens (2016) studie stéder pastdendet om att kvinnor vars

klader uppfattas som for avslojande kan anses vara olampliga for ledarrollen.

Med andra ord har méan enligt normerna ofta lagre forvantningar pa att modifiera sina
kroppar (Glick, Larsen, Johnson & Branstiter, 2005). Detta kan innebara att hur kvinnor
presenterar sig sjalva nar det galler till exempel klddval och smink anses reflektera
kvinnors personlighet och varderingar (Glick, Larsen, Johnson & Branstiter, 2005). Méans
personlighet och varderingar bedoms ofta inte i samma grad utifran yttre attribut (Glick,

Larsen, Johnson & Branstiter, 2005).

Utover kladval och smink ar ett av de fysiska kroppsliga kraven kroppsform. Kroppsform
ar ett omtalat amne (Kyrdla & Harjunen, 2007; Merildinen, Tienari & Valtonen, 2015).
Sasom jag lyft fram i samband med arbetsplatsannonsen uppfattas den ideala
ledarkroppen ofta som valtranad (Merildinen, Tienari & Valtonen, 2015; Johansson,
Tienari & Valtonen, 2017). Merildinen, Tienari och Valtonen (2015) lyfter fram hur en
valtranad kropp ofta associeras med en halsosam kropp. Sinclaris (2011) studie i sin tur
lyfter fram hur en valtranad kropp ofta anses klara av att arbeta hardare och langre. Den
valtranade kroppen tillskrivs ofta egenskaper sasom psykisk styrka, tuffhet, proaktivitet
(Merildinen, Tienari & Valtonen, 2015) och sjalvkontroll (Johansson, Tienari & Valtonen,

2017). Dessutom uppfattas personer med en sportbakgrund ofta som lampliga ledare
som klarar av att forlora pa ett vardigt sdtt (Kinnunen & Parviainen, 2016). De
egenskaper som associeras med den valtranade kroppen ar ofta stereotypiskt sett
maskulint kodade (Johansson, Tienari & Valtonen, 2015), vilket kan innebéra att idealet
om en véltranad ledarkropp ar konad dven om idealet inte framstar som exkluderande

vid forsta 6gonkastet. Dessutom forklarar Kyréla och Harjunen (2007) hur en kropp
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enligt de kulturella normerna férvantas se ut beror bland annat pa kén och alder.
Exempelvis ar det ofta mer acceptabelt for en dldre man att vara 6verviktigt an for en
yngre kvinna (Kyréla & Harjunen, 2007). Ett annat exempel ar att hogt utbildade kvinnor
som ar overviktiga i snitt far mindre betalt, medan kroppsstorleken inte paverkar deras

manliga kollegers 16n i samma utstrackning (Kyrola & Harjunen, 2007).

Estetiskt arbete

Sasom jag i foregdende kapitel konstaterat associeras ledarrollen ofta med stereotypiskt
sett manligt kodade egenskaper och den ideala ledarkroppen uppfattas ofta som
maskulin (Trethewey, 1999). Darfor kan det konstateras att kvinnor ofta kan falla
utanfor normen (Irigaray, 1985). Dessutom bygger uppfattningen om mannen ofta pa
det han gor medan uppfattningen om kvinnan ofta beror dven pa hennes kropp (Elias,
Gill & Scharff, 2017). Till en féljd kan kvinnor forvantas att kontrollera sina kroppar for
att passa in i de kulturella idealen, genom olika former av estetiskt arbete, till exempel
genom att anvanda konsneutrala klader for att framstda som mindre feminina
(Trethewey, 1999; Muhr, 2011; Johansson, Tienari & Valtonen, 2017; Elias, Gill & Scharff,
2017).

Studier lyfter fram att den kvinnliga ledarkroppen kan stallas infor forvantningar om att
spegla dessa manligt kodade ledarskapsnormer for att bli tagen pa allvar (se t.ex. Schein,
Mueller, Lituchy & Liu, 1996). Studier antyder dven att samtidigt som kvinnor kan
forvantas att spegla de maskulina normerna kan kvinnor som uppfattas som for
maskulina bryta kons- och ledarskapsnormer (se t.ex. Schein, Mueller, Lituchy & Liu,

1996). Detta kan till exempel innebéra att kvinnor som uppfattas som for kanslosamma

eller for kanslokalla uppfattas évertrada dessa normer (Adamson & Kelan, 2018). Butler
(1990) poédngterar att kroppar som avviker fran konsnormer kan uppfattas som

opassande. Med andra ord kan kvinnliga ledare forvantas att spegla maskulina
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egenskaper men pa ett sitt som anses passa kvinnor. Thanem och Knights (2019)
beskriver hur kvinnor vars kroppslighet uttrycker en [amplig blandning av maskulinitet
och femininitet i snitt ar mer framgangsrika an kvinnor som uppfattas som for maskulina
eller feminina. Darmed kunde det konstateras att kvinnor kan mota mer svaruppfyllda

krav (Trethewey, 1999).

Att kontrollera kroppen for att passa in pa ideal kallas ofta for estetiskt arbete. Estetiskt
arbete handlar om estetiska och emotionella krav som stalls pa medarbetare (Warhurst

& Nickson, 2001). Estetiskt och emotionellt arbete ar sjalvdisciplinerat och ofta osynligt
arbete. Estetiskt arbete begransar sig inte bara till den betalda arbetstiden eftersom en
del av arbetet kan dga rum utanfor arbetstiden (Elias, Gill & Scharff, 2017), exempelvis
besok hos en frisorsalong. Elias, Gill och Scharff (2017) kallar den delen av det estetiska

arbetet som sker utanfér organisationen estetiskt entreprendrskap.

Estetiskt arbete ar inget nytt fenomen, dven om diskursen och forskningstraditionen ar
relativt ny (Elias, Gill & Scharff, 2017). Pa senare tid har kroppens estetik inom
organisationer dock blivit mer betydelsefull och allt fler kroppsliga krav existerar (Elias,
Gill & Scharff, 2017; Nickson & Warhurst, 2007; Khurana, 2002). Nickson och Warhurst
(2007), Thanem och Knights (2019) samt Pettinger (2004) lyfter fram att medarbetares
kroppar ofta fungerar som en representativ arena for organisationer, varfor
organisationer vill ha och rekrytera kroppar som formedlar en 6nskad uppfattning om
organisationen. Kontrollerade av ens kropp ar inbaddat i de vardagliga praktikerna i det
nutida ledarskapet (Johansson, Tienari & Valtonen, 2017; Merildinen, 2019). Khurana
(2002) forklarar att kroppsliga krav vuxit i takt med att median och offentligheten har
fatt en storre betydelse i samhallet. Dessutom kan kroppar 6vervakasien allt hogre grad i

dag med hjalp av sociala medier (Elias, Gill & Scharff, 2017).

Utover sociala medier konstruerar daven diverse litteratur, sasom sjalvhjalpsbocker
(Kenny & Bell, 2011) och tidskrifter riktade till kvinnor uppfattningar om kvinnors
professionalitet. | dessa medier erbjuds rad for kvinnor nar det galler framgang i
arbetslivet, dar dessa rad ofta riktar fokus pa kroppen (Kenny & Bell, 2011). Detta
kroppsliga fokus kan anses uppratthalla och stdarka uppfattningen om att kvinnors

professionalitet och karridrmassiga framgang bygger dven pa yttre attribut.
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| detta kapitel har jag beskrivit hur kroppar har uppfattats inom forskning och beskrivit
hur jag forstar kropp, kroppslighet och forkroppsligande. Ytterligare har jag redogjort
for hur informell diskriminering kan férekomma i rekryteringsprocesser och beskrivit hur
normativa uppfattningar om kroppar spelar roll i detta. Sedan har jag diskuterat hur
rekryteringskonsulter bidrar till att konstruera ideal pa ledarkroppen, varefter jag har
beskrivit hur den ideala ledarkroppen kan uppfattas. Slutligen har jag lyft fram hur
kroppsliga ideal kan innebara krav pa estetiskt arbete for att passa in pa idealen. |
foljande kapitel kommer jag att beskriva hur jag valt att studera kroppslighet i

rekryteringssituationer.
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METODDISKUSSION

| detta kapitel beskriver jag intervju som metod och hur kroppar spelar roll i
intervjusituationer. Dessutom diskuterar jag forskningsetik, studiens tillforlitlighet och
metodens begransningar. Ytterligare beskriver jag hur jag har analyserat

intervjumaterialet.

Intervjuer

Jag valde intervjun som metod for att genom intervjuer kan nyanserad och djupgaende
kunskap skapas (Eriksson-Zettergvist & Ahrne, 2015) om hur informanterna forstar
kroppslighet i rekryteringssituationer. En annan fordel med intervju som metod &r
metodens situationsanpassbarhet och flexibilitet (Bryman & Bell, 2013). |
intervjusituationer kan dven forskaren anpassa sig till den intervjuade och en storre tillit
kan byggas. Jag valde semistrukturerade intervjuer for att jag ville ge informanterna
utrymme for att lyfta fram de aspekter de anser vara viktiga. Dessutom var jag
intresserad av att hora hur informanterna tolkade fragorna. Jag var dven intresserad av
att se vartat informanterna boérjade fora diskussionen nar jag stallt en fraga. Dock ville
jag ha mojligheten att leda diskussionen tillbaka at det hallet jag ville ifall informanterna
uppfattade fragan pa ett annat vis an vad mitt syfte var och fortsatte for lange att
diskutera i de sparen. Ytterligare ville jag leda diskussionen framat om informanterna
fastnade vid en fraga for lange. Sammanfattningsvis valde jag semistrukturerade
intervjuer for att jag hade specifika uttankta fragor jag ville fa svar pa men ville samtidigt

ge informanterna utrymme.

Det kan ifragasattas varfor jag inte valde observationer som metod. Jag hdvdar att
intervjuer de facto ar den lampligaste metoden for min studie, eftersom jag genom att

intervjua pa basta satt kan na syftet i min avhandling, som ar att skildra hur
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rekryteringskonsulter tillskriver kandidater meningar utifran kandidaters kroppslighet.
Darfor pastar jag att det viktigaste for mig ar att askadliggéra informanternas
beskrivningar av den ideala kandidaten. Mitt syfte med avhandlingen ar inte att studera
kandidaternas kroppslighet i sig, utan syftet ar att studera hur rekryteringskonsulterna
tillskriver kandidaterna meningar utifran deras kroppslighet. Jag kan inte uttala mig om
hur vare sig rekryteringskonsulterna eller kandidaterna gor i praktiken, men det ar heller
inte min avsikt. Jag vill belysa hur rekryteringskonsulter fungerar som portvakter och
diskutera hur andra kroppar sldpps in i organisationer medan andra kroppar ldmnas
utanfor organisationer. Ytterligare vill jag belysa hur normer verbaliseras i vara samtal,
alternativt undviks att verbaliseras. Av dessa skal hdvdar jag att intervjuer ar den
lampligaste forskningsmetoden och pastar att jag inte skulle ha lyckats fanga
informanternas uppfattningar om kandidaterna pa ett lika framgangsrikt satt om jag

hade valt observationer.

Det kroppsliga motet

Thanem och Knight (2019) forklarar att intervjuer ar ett kroppsligt mote mellan
forskaren och informanterna. | detta kroppsliga mote paverkar forskarens kropp
informanten och vice versa. De uppfattningar som skapas i intervjuerna ar formade av
kroppsliga handlingar och kroppens utseende (Thanem & Knights, 2019). Ytterligare kan
kunskap som konstrueras i intervjuer fargas av forkroppsligade kanslor (Thanem &
Knights, 2019). Med andra ord ar forskaren reflexiv, vilket paverkar det material som
samlas in genom intervjuer. Darfor bor jag som forskare reflektera 6ver den paverkan
min kroppslighet medfor i det kroppsliga moétet och hur informantens kroppslighet har

kunnat paverka min uppfattning om informanten.

Pa grund av detta stravade jag efter ett lugnt och dppet kroppssprak for att skapa en
avslappnad stamning. Med ett leende ville jag framsta som en trevlig person som det ar

latt att Oppna sig for. Jag ville skapa en varm stamning i intervjuerna for att
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informanterna skulle kdnna sig bekvdma att tala om ett sa kansligt dmne som

kroppslighet.

| och med att dven sprak forkroppsligas, paverkar aven orden den kunskap som skapas i
det kroppsliga motet (Thanem & Knights, 2019). Pa grund av detta undvek jag att
anvanda vardeladdade ord. Ytterligare har jag fast vikt vid formuleringen av
intervjufragorna. Thanem och Knights (2019) forklarar att forskarens satt att stalla fragor
kan ha en stor betydelse pa hur informanten upplever situationen, vilket i sin tur kan
paverka vad de ar villiga att dela med sig av. Dessutom paverkar formuleringen av

fragorna hurdana svar jag far, vilket i sin tur paverkar avhandlingens slutsatser.

Forskningsetik

Studier om kroppslighet kraver sarskild uppmarksamhet av forskaren, eftersom kroppar
ofta ar ett kinsligt amne (Thanem & Knights, 2019). Aven om jag inte har studerat
kroppar i sig, skriver jag i varje fall om kroppar. Pa grund av detta boér jag som forskare

fasta speciell vikt vid hur jag formulerar mig nar jag skriver om andras kroppar.

Av etiska skal har samtliga informanter och organisationen hallits anonyma (Bryman &
Bell, 2013). Jag hanvisar till informanterna med pseudonymer och till organisationen
helt enkelt genom att skriva “den studerade organisationen”. | studien ingar det tva
manliga informanter varfor jag har valt att anvdanda efternamn som pseudonymer for
att sakerstdlla deras anonymitet. | fall pseudonymen varit ett féornamn hade
informantens kon kunnat listas ut, varmed speciellt de manliga informanterna hade
kunnat lista ut vem av dem som har sagt vad. For att sakerstadlla informanternas
anonymitet har jag dven anvant pseudonymer i samtliga dokument, det vill saga i

transkriptioner saval som i mina anteckningar.

Ytterligare har jag informerat informanterna om vad studien gar ut pa. Informanterna

har frivilligt tagit del av studien, vilket dr en av hérnstenarna for etisk forskning, enligt
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Bryman och Bell (2013). Av etiska skal ar det dven viktigt att forskaren gor informanterna

till ratta genom att presentera informanterna pa ett rattvist satt.

Studiens trovardighet

Ahrne och Svensson (2015) forklarar att en kvalitativ studies trovardighet i grunden
handlar om forskarens formaga att fa lasaren att skapa tillit till forskaren. For att skapa
tillit ar vaxelverkan mellan forskaren och empirin ar viktig (Koskinen, Alasuutari &
Peltonen, 2005). Darfor visar jag vad det ar som informanterna har sagt som min
tolkning baserar sig pa. Dessutom bor forskaren reflektera 6ver vad som har paverkat
hens tolkningar och hur, eftersom forskarens subjektiva erfarenheter, kdnslor (Alvesson

& Skoldberg, 1994) och varderingar paverkar forskarens tolkningar.

For att astadkomma en trovardig kvalitativ studie kravs transparens. Ldsaren maste
kunna lita pa att studien de facto ar genomfoérd sasom det beskrivs (Ahrne & Svensson,

2015). Darfor ar det angelaget att forskaren i detalj presenterar hur studien genomforts

(Ahrne & Svensson, 2015). Att redogora detaljerat for hur studien utforts ger ldsaren
mojlighet att forsta pa vilka grunder forskaren har gjort sitt metodval (Ahrne &
Svensson, 2015) och pa sa satt bygga sin egen uppfattning om huruvida hen anser att
metodvalet ar lampligt. Dessutom framfor Koskinen, Alasuutari och Peltonen (2005) att
transparens nar det galler hur studien har genomforts ar ett av de viktigaste kriterierna
for att en kvalitativ studie ska vara trovardig, eftersom det mojliggor att studien kan
upprepas. | linje med Ahrne och Svensson (2015) samt Koskinen, Alasuutari och Peltonen

(2005) har jag gjort mitt basta for att beskriva studien sa transparent som mojligt.

Slutligen har jag granskat min egen studie med kritisk blick for att 6ka studiens
trovardighet. Ahrne och Svensson (2015) havdar att det ar avgorande for studiens
trovardighet att forskaren ser kritiskt pa sin egen studie exempelvis i form av kritik mot

sin egen studie. Dessutom kan forslag pa fortsatt forskning visa pa en kritisk syn pa den
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egna studien. Darfor lyfter jag fram bade studiens begransningar och forslag pa fortsatt

forskning i avhandlingens avslutande kapitel.

Metodens begransningar

Svagheten med intervjun som metod ar att den ger en begrdnsad uppfattning om det
studerade amnet (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2015). Darfor kunde intervjuer
kompletteras exempelvis med observationer (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2015),
vilket dock inte tidsmassigt var maojligt i min studie. | och med att jag har anvant intervjun
som metod begransas min avhandling till rekryteringskonsulternas uppfattningar om
kandidaternas kroppslighet och dess betydelser i rekryteringssituationer. Darfor kan jag
inte uttala mig om hur rekryteringskonsulterna gor i praktiken. Jag hdvdar dock att det
ar viktigt och intressant att fa insyn i rekryteringskonsulternas uppfattningar om

kandidaternas kroppslighet och dess meningar i rekryteringssituationer.

Kvalitativa studier skapar kunskap om enskilda fall (Koskinen, Alasuutari & Peltonen,

2005). Darmed erbjuder avhandlingen inte nagra universella svar eller forklaringar. | och
med att subjektiva erfarenheter, kanslor (Alvesson & Skoldberg, 1994) och varderingar
paverkar forskarens tolkningar kritiseras intervjustudier ibland for att den kunskap som
skapas ar subjektiv. Jag pastar dock att subjektivitet inte alls ar en nackdel, utan anser
att det ar intressant och viktigt att skapa kunskap om subjektiva upplevelser, tolkningar
och erfarenheter. | kvalitativa studier gar det inte att fa sa kallade sanna eller objektiva
resultat, om sanning ses som en Overensstaimmelse mellan det som sags och hur
verkligheten ser ut (Alvesson & Skoldberg, 1994) eftersom det inte finns en ratt tolkning
av hur verkligheten ser ut. Hur verkligheten ser ut beror bland annat pa vem man fragar
och i vilket sammanhang man fragar. Den kunskap som skapas genom intervjustudier ar
individ- och situationsspecifik samt tidsbestamd (Ahrne & Svensson, 2015). Det vill séga
att om jag senare skulle utféra samma studie med samma intervjuguide skulle

materialet och darmed den kunskap som skapas se annorlunda ut. Med andra ord
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representerar min studie enbart de studerade informanters uppfattningar om

kroppslighetens betydelser i rekryteringssituationer vid en specifik tidpunkt.

Dessutom skulle materialet se annorlunda ut om studien utférdes av en annan forskare.
Pa grund av forskarens reflexivitet paverkar det material som samlas genom intervjuer
av vem det ar som samlar in materialet (Thanem & Knights, 2019). Att dampa
forskareffekten kan vara mer utmanande for en forskare som studerar det obekanta,
eftersom manniskor brukar agera mer naturligt med manniskor de kdnner sedan tidigare
eller som de kan identifiera sig med. Oavsett om forskaren ar bekant eller obekant for
informanten kunde det anses att intervjuer inte ar ett naturligt samtal. Darfér kunde det
pastas att det kan vara svart for informanten att vara pa ett naturligt satt, vilket kan
paverka informantens svar eller forskarens uppfattning om informanten, vilket kan leda

till missvisande tolkningar.

Thanem och Knights (2019) forklarar att intervjuer ar ett kroppsligt moéte mellan
forskaren och informanten. Den kunskap som skapas i intervjuer kan vara formad av
kroppsliga handlingar och kroppens utseende (Thanem & Knights, 2019). Ytterligare kan
kunskap som konstrueras i intervjustudier fargas av forkroppsligade kdnslor (Thanem &
Knights, 2019). Darfor bor forskaren inta ett reflekterande tolkningssatt (Alvesson &
Skéldberg, 1994; Thanem & Knights, 2019). Aven tolkningar méaste tolkas vilket innebar
att forskaren staller sig kritisk till sina egna tolkningar (Alvesson & Skoldberg, 1994).
Forskaren bor reflektera over vilka aspekter som har paverkat hens tolkningar och hur

(Alvesson & Skoldberg, 1994).

Analysmetod

Efter transkriberingen av intervjuerna laste jag igenom alla intervjuer for att satta migin i
materialet. Nar jag bekantat mig med materialet borjade ja ga igenom transkription for

transkription och markera intressanta, det vill sdga for min studie relevanta, uttalanden
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som jag kommer att ta fasta pa i analysen. Nar jag hade gatt igenom alla transkriptioner
borjade jag att gruppera dessa. | detta skede faste jag marke vid likheter och
motstridigheter i informanternas svar for att lyfta dem fram i analysen. Ytterligare
markerade jag intressanta citat for att sedan kunna visa dem i analysen for att gora

analysen mer levande och for att erbjuda lasaren en djupare inblick i materialet.

Jag pastar att en tematisk analys ar den lampligaste analysmetoden fér min avhandling
med tanke pa avhandlingens syfte. Mitt primara syfte med avhandlingen ar att forklara
hur rekryteringskonsulter tillskriver kandidater meningar utifran kandidaters
kroppslighet. Darfor pastar jag att det viktigaste for mig ar att lyfta fram informanternas
beskrivningar av kandidaterna och av den ideala kandidaten. Genom att definiera
aterkommande teman i materialet kommer informanternas uppfattningar tydligare
fram an om jag hade utgatt fran diskursanalys och analyserat ord. Det kunde tdnkas att
en narrativ analys hade varit ett adekvat val men jag pastar att genom en tematisk analys
lyckas jag fanga informanternas uppfattningar med en storre bredd an genom att enbart

ta fasta pa berattelser.

| detta kapitel har jag redogjort for avhandlingens metodik. | féljande kapitel kommer
jag att beskriva organisationen och informanterna for min studie. Ytterligare kommer

jag att beskriva hur jag har genomfort studien.
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MIN STUDIE

| detta kapitel presenterar jag valet av informanter och organisation. Ytterligare
presenterar jag hur jag genomforde studien. Jag presenterar dven informanterna kort

och beskriver det kroppsliga motet mellan mig och informanterna.

Val av informanter och organisation

| studien intervjuades sex rekryteringskonsulter fran ett rekryteringsforetag som
rekryterar till ledande positioner. Organisationen &r verksam inom rekrytering,

ledningskonsultering och coachning (organisationen hemsida).

Jag valde organisationen pa grund av mitt intresse att studera ett rekryteringsforetag
som rekryterar till ledande befattningar. Valet att studera rekrytering av ledare ar gjord
for att studera vilka betydelser kroppslighet kan ha nar det galler rekrytering till ett
arbeten dar kroppslighet inte har en uppenbar roll. Jag var fran borjan intresserad av
rekryteringsforetag for att de rekryterar till flera olika kundorganisationer, vilket innebar
att de rekryterar valdigt olika férmagor. Rekryteringsforetag ar enligt mig intressanta att
studera dven for att de ofta marknadsfor sig med sloganer i stil med "ratt person pa ratt
plats”. Jag ville undersoka hur kandidaters kroppslighet kan spela roll nar
rekryteringskonsulter avgor vem en sa kallad ratt person ar och vad denna persons ratta
plats ar. Dessutom ar rekryteringsforetag intressanta att studera for att rekryteringen
har outsourcats i storre grad (Kinnunen & Parviainen, 2016; Tienari, Merildinen,
Holgersson & Bendl, 2013) pa grund av hogre krav att hitta ratt nyckelpersonal. Det
kunde tolkas att rekryteringsféretag ofta uppfattas som mer kunniga inom rekrytering
av ledare d@n den anstdllande organisationens egen personal. | och med att
organisationer alltmer anlitar utomstaende experter vid rekrytering till toppositioner

har rekryteringskonsulter skapat sig en central stallning i konstruktionen av den ideala
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ledarkroppen (Faulconbridge, Beaverstock, Hall & Hewitson, 2009) och kan ses som
portvakter in i organisationer (se t.ex. Faulconbridge, Beaverstock, Hall & Hewitson,

2009; Kinnunen & Parviainen, 2016; Merildinen, 2019).

| studien intervjuades sex rekryteringskonsulter. Valet att intervjua sex personer
motiverar jag med att det racker med hansyn till avhandlingens omfattning och ger en
tillrackligt tillforlitlig bild. Dessutom ar avhandlingens syfte inte att erbjuda nagra
generaliserbara resultat. Istdllet vill jag studera hur dessa sex personer uppfattar en
lamplig kandidat och hur de tillskriver kandidaterna meningar utifran deras kroppslighet
i rekryteringssituationer for att portrattera deras subjektiva tolkningar. Genom att
intervjua sex personer kommer jag att kunna dra paralleller mellan informanternas svar
och tidigare forskning. Dock bestamde jag mig for att intervjua tills att intervjusvaren
borjar upprepa sig och ingen ny information uppkommer, varfor antalet informanter

holls 6ppet. Det visade sig dock att sex intervjuer rackte utmarkt.

Genomforandet av studien

Kontakten med den valda organisationen inleddes via e-post dar jag presenterade mig
sjalv och vad jag studerar. | beskrivningen av studien berattade jag att jag gdrna
intervjuade bade kvinnor och man. Jag fick ett jakande svar fdljande dag dar
kontaktpersonen berdttade att hon var intresserad av att delta i studien och bad mig
beskriva noggrannare hur jag tankt genomfora studien, for att hon dven skulle fa sina
kolleger intresserade. Efter nagra dagar kontaktade hon mig och berattade att hon fatt
tag pa fem personer som var villiga att delta i studien och gav mig deras
kontaktuppgifter. Jag kontaktade samtliga informanter och bestamde tidpunkt och plats
for intervjuerna. Till min gldadje stotte jag inte pa nagra problem géllande tillgang till

faltet, vilket inte var givet med tanken pa det studerade dmnet.
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Samtliga intervjuer utférdes under november och december 2019 i organisationens
lokaler. Att gora intervjuer pa informanternas arbetsplats kan, som Eriksson-Zetterquist
och Ahrne (2015) poangterar, paverka informanternas svar och hur de handlar.
Exempelvis kan arbetsmiljon resultera i att informanten forskdnar sina svar och att
stdmningen dr mindre avslappnad an den hade varit i en mer neutral omgivning, sasom
ett café. Intervjuerna dgde i varje fall rum pa informanternas arbetsplats for att det

passade bast for samtliga informanter, och jag ville respektera deras dnskemal.

Samtliga intervjuer varade i en dryg timme. Intervjuerna holls pa finska, vilket inte var
ett problem for mig i och med att jag dven har finska som modersmal. En av
informanterna bad att fa fragorna pa forhand for att kunna forbereda sig for intervjun.
Detta kan anses problematiskt i forskningssyfte eftersom det kan resultera i annorlunda
svar i och med att informanten har haft mojligheten att fundera over hur hen vill
uttrycka sig. De Ovriga informanterna horde intervjufragorna for forsta gangen under

intervjun.

Jag hade konstruerat en intervjuguide som jag dock markte efter forsta intervjun
behovde dndras. Den forsta versionen av intervjuguiden fungerade inte. Det visade sig
att den innehdll en del irrelevanta fragor och vissa amnen behandlades for mycket.
Darfor konstruerade jag efter den forsta intervjun en ny version som innehdll till en stor
del samma fragor som den ursprungliga versionen men kompletterades med nagra nya
fragor och vissa fragor togs bort. Efter den andra intervjun markte jag att den nya
intervjuguiden fungerade pd dnskat vis. Aven om en av de sex intervjuerna genomférdes
med en annan intervjuguide sa har jag tagit med och analyserat den forsta intervjun,
eftersom det dnda skapades en hel del relevant information vid den forsta intervjun.
Dessutom ar intervjuer spontana samtal som blir annorlunda daven om samma

intervjuguide anvandes.

Intervjuerna inleddes med mer traditionella fragor for att varma upp informanterna
med fragor som de lattare kunde ge svar pa. Forst stdlldes mer personliga fragor dar
informanterna ombads beratta om sig sjalva, sina arbetsuppgifter och bakgrund. Sedan
fick informanterna fragor som handlade om den organisation dar de arbetar. Darefter

stalldes fragor med direkt koppling till det studerade @mnet med en férankring i den
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teoretiska referensramen. De mer specifika och kadnsliga fragorna sparades till slutet av
intervjun for att informanterna skulle vara mer avslappnade och inte kdnna sig

obekvama eller attackerade och hamna i forsvarsposition.

Intervjufragorna var Oppet formulerade for att undvika att formuleringen av fragan
skulle paverka informantens svar (Bryman & Bell, 2013). Oppet formulerade fragor
tillater dven subjektiva tolkningar, vilket ar av intresse for forskaren (Eriksson-
Zetterqvist & Ahrne, 2015). Jag var dven intresserad av att se at vilket hall informanterna
borjade fora diskussionen nér jag stallt fragan. De 6ppna fragorna kompletterades anda

med féljdfragor vid tillfallen dar det behovdes for att skapa mer detaljerad material.

Min roll under intervjuerna var att framsta som neutral fér att inte paverka
informanternas svar med mina asikter. Ytterligare var min roll under intervjuerna att
leda diskussionerna. Vid de tillfallen dar informanterna fastnade vid en fraga for lange
eller diskussionen sparade ut fran det studerade dmnet sa ledde jag diskussionen
tillbaka till amnet. Under intervjuerna log jag, skrattade lite da informanten sa nagot
roligt och nickade for att ge en kansla av uppbackning, for att fa informanterna att slappa

pa en eventuell aktsamhet och for att fa dem att kdnna sig bekvama att dela med sig.

Informanterna

Fran en borjan tankte jag beskriva varje informant var for sig. Min tanke var att lyfta
fram informanternas bakgrund och alder i dessa beskrivningar. Senare dndrade jag mig
pa grund av etiska skal. Ifall jag hade skrivit om varje informant var for sig och anvant
pseudonym hade det riskerat informanternas anonymitet. | och med att informanterna
kanner varandra val hade de mdjligen kunnat lista ut vem som ar vem i dessa
beskrivningar. Genom att lista ut vem personen ar utifran dessa beskrivningar hade de
dven kunnat lista ut i analysen vad personen hade sagt. Darfér kommer jag harnast att

beskriva informanternas bakgrund samtidigt istallet for att beskriva informanterna och
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intervjusituationerna var for sig. Ytterligare beskriver jag det kroppsliga motet mellan
mig och informanterna, eftersom bade min och informanternas kroppslighet och
forkroppsligade kanslor paverkar den kunskap som skapas i det kroppsliga motet

(Thanem & Knights, 2019).

| studien intervjuades sex rekryteringskonsulter. Jag har  namngett
rekryteringskonsulterna till Huhtala, Salmi, Vuorela, Koivunen, Lehto och Marjamaa. Av
de sex intervjuade rekryteringskonsulterna var fyra kvinnor och tva man. Informanterna
var uppskattningsvis mellan 30 och 40 ar. Informanterna hade arbetat inom
organisationen i drygt sex manader till tolv ar. Rekryteringskonsulter brukar ha olika
bakgrund i och med att det inte finns en specifik utbildning for yrket (Kinnunen &
Parviainen, 2016), vilket blev tydligt dven i mitt urval av informanter. Tre av
informanterna var utbildade ekonomie magistrar, och en av dem studerar for tillfallet
vuxenpedagogik vid sidan av arbetet. Av de Ovriga tre informanterna hade tva en
utbildningsbakgrund inom psykologi och en inom kladdesign. Informanten med

utbildning inom kladdesign hade senare utbildat sig inom coachning.

Till samtliga rekryteringskonsulters arbetsbefattning hor utover rekrytering &dven
ledningskonsultering, coachning och forsdljning av foretagets tjanster till kunder.
Informanten med psykologutbildning arbetar utdver rekryteringskonsultens
arbetsuppgifter aven som huvudpsykolog. Som huvudpsykolog ar informanten ansvarig

for organisationens intervjumetoder samt utbildar och coachar rekryteringskonsulterna.

Samtliga intervjuer inleddes med smaprat bortsett fran en intervju dar informanten inte
var oppen for smaprat. Denne informant gav till en borjan valdigt kortfattade svar och
framstod som avvaktade. Jag anser att samtliga informanter var avslappnade genom
intervjuerna. Min uppfattning om att informanterna var avslappande bygger pa deras
kroppslighet som enligt mig utstralade lugn och sjdlvsdkerhet. Jag uppfattade dven att
informanterna var bekvama med situationen. Min uppfattning om att informanterna var
lugna, sjalvsakra och bekvama med situationen bygger pa iakttagelser om deras rost,
kroppssprak, ansiktsuttryck och 6gonkontakt. Informanternas rést var bestdmd och
tydlig och de hade ett Oppet kroppssprak. Anmarkningsvart ar att informanterna ar

professionella intervjuare och darfor vana vid att féra diskussioner med olika typer av
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manniskor (Kinnunen & Parviainen, 2016). Jag anser att deras férmaga att vara sa pass
avslappnade i situationen som de var atminstone till en del beror pd deras yrke.
Dessutom kunde det tdnkas att informanternas kunskap om det studerade amnet
mojliggjorde att de kunde vara avslappnade. Dock uppfattade jag en av informanterna
som aningen reserverad. Informanten papekade fore sjilva intervjun borjade att hen ar
osdker pa om hen kan besvara alla fragor. Jag uppfattade att orsaken till att informanten
var reserverad var att hen inte ville svara pa ett politiskt inkorrekt satt. Vid vissa tillfallen
dér jag stallde fragor om kroppslighet svarade informanten inte direkt pa fragan utan

kringgick amnet eller sa att hen inte kan svara pa fragan.

| detta kapitel har jag presenterat vem jag har studerat och hur for att sedan i kapitlet

som foljer visa vad som kom fram i samtalen med rekryteringskonsulterna.
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SAMTAL MED REKRYTERINGSKONSULTERNA

| detta kapitel diskuterar jag forst hur rekryteringskonsulterna pratar om sitt arbete.
Dérefter diskuterar jag hur rekryteringskonsulter konstruerar ideal pa ledarkroppen i
profileringsfasen och genom sina rekommendationer for att sedan framféra hur
rekryteringskonsulterna pratar om hur de avgér vem som ar en lamplig kandidat.
Orsaken till att jag har studerat ideal pa ledarkroppen ar for att organisationen jag
studerat enbart rekryterar till ledande positioner. Slutligen lyfter jag fram vilka ideal pa

ledarkroppen som kom fram under intervjuerna med rekryteringskonsulterna.

Jag vill notera att citaten i detta kapitel inte ar direkta utdrag ur transkriptionerna. Jag
har i vissa stédllen tagit bort fyllnadsord sasom ”niin kuin”, “semmonen”, "tietyll3
tavalla”. | andra stéllen har jag ansett att ord sasom ”niin kuin” inte varit ett fyllnadsord,
utan snarare har det handlat om att informanten har haft svart att uttrycka det hen vill
sdga och letat efter ratt ord. | dessa stdllen har jag ansett att orden &r relevanta och
darfor latit dem sta kvar. Vidare har jag i vissa stallen tagit bort ord som informanten
upprepat, till exempel om informanten har sagt “kandidaatti, kandidaatti” har jag tagit
bort det upprepade orden. Dessa justeringar har jag gjort med avsikten att gora citaten

mer lasarvanliga. Jag anser att dessa justeringar inte forvranger informanternas svar.

Rekryteringskonsultering

| detta underkapitel diskuterar jag hur rekryteringskonsulter under intervjun pratar om
sitt arbete och vad som kannetecknar deras arbete. Sedan skildrar jag hur
rekryteringsprocessen ser ut ur rekryteringskonsulternas perspektiv. Slutligen beskriver
jag hurdana roller en rekryteringskonsult kan ha och hur rekryteringskonsulterna
diskuterar sin kroppslighet i rekryteringssituationer for att skapa en djupare forstaelse

for hur rekryteringskonsulternas arbete kan se ut.
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Arbete som rekryteringskonsult

Samtliga informanter beskriver sitt arbete som mangsidigt och forklarar att ingen dag ar
lik den andra. Rekryteringskonsulterna behdver inte arbeta pa kontoret utan far arbeta
till exempel hemifran. Till rekryteringskonsulternas arbetsuppgifter tillhor forsaljning av
organisationens tjanster, rekrytering, konsultering och coachning. Arbetsuppgifter

anknutna till rekrytering utgor dock storsta delen av rekryteringskonsulternas arbete.

Rekryteringskonsulterna berattar att det inte finns en vanlig dag, men typiska
arbetsuppgifter ar att vara pa kundmoten och saljtraffar, halla arbetsintervjuer, satta
upp prisoffert, soka efter kandidater i olika natverk, ga igenom ansokningsbrev och

rapportering av projekt.

Utover arbetsuppgifter som ar direkt kopplade till organisationens verksamhet utbildar
sig rekryteringskonsulterna bade genom att ta del av utbildningar anordnade av
organisationen och sjalvstandigt pa sin  fritid. Organisationen utbildar
rekryteringskonsulterna genom olika utbildningstillfallen men &ven genom att

rekryteringskonsulterna far ga och lyssna pa deras kollegers intervjuer.

Rekryteringskonsulterna listar att en rekryteringskonsult bor vara stresstalig,
malinriktad och noggrann, klara av att arbeta under hektiska omstandigheter, ha goda
kommunikationsfardigheter och kunna se helheter. Huhtala lyfter fram att egenskaper
sasom sjalvsakerhet och att vara utatriktad ar viktiga for en rekryteringskonsult. Huhtala
och Salmi podngterar att daven kdannedom av arbetsmarknaden och forstaelse av hur
foretag fungerar ar viktiga kunskaper for en rekryteringskonsult. Huhtala papekar att
hen ser det som en fordel att en rekryteringskonsult har arbetat inom flera olika
organisationer och i olika arbetsuppgifter. Huhtala anser att med en bred

arbetsbakgrund kan rekryteringskonsulten lattare forhalla sig till kunden.

Ytterligare poangterar rekryteringskonsulterna att en god rekryteringskonsult bor vara
van och villig att arbeta med manniskor for att klara av arbetet. Rekryteringskonsulterna
lyfter fram manniskokdannedom och medmansklighet som viktiga aspekter i deras

arbete. Rekryteringskonsulterna framhaver daven att en god rekryteringskonsult ar
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nyfiken, har en formaga att lyssna pa andra och ar éppen for andra, for att sdkerstélla

att alla kandidater behandlas jamlikt.

Rekryteringsprocessen

Rekryteringsprocessen boérjar med att rekryteringskonsulten far ett uppdrag av kunden.
Kunden kan sjalv kontakta organisationen men ofta saljer rekryteringskonsulterna
organisationens tjanster at kunden. Ofta kan rekryteringskonsulten kontaktas av en

redan existerande kund med ett nytt uppdrag.

Organisationen erbjuder olika typer av rekrytering at kunder. Rekryteringskonsulterna
gor headhunting, som rekryteringskonsulterna aven kallar for direkt rekrytering, vilket
gar ut pa att kandidaterna kontaktas direkt av rekryteringskonsulten.
Rekryteringskonsulterna gor dven mer traditionella rekryteringar dar kandidater skickar
in en ansokan utifran en arbetsplatsannons. | denna avhandling har jag inte gjort en

skillnad pa vilken typ av rekrytering det handlar om, for att jag anser att det inte ar

avgorande for avhandlingens fragestallning.

Rekryteringskonsulternas uppgift ar att rekommendera for kunden en eller flera
lampliga kandidater men det ar alltid kunden som i sista hand valjer vem som kommer

att anstallas.

Profilering

Efter att kunden anlitat organisationen borjar rekryteringsprocessen med ett kundmote
dar rekryteringskonsulten kartlagger tillsammans med kunden vilka kompetenser

kandidaten bor ha.
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Rekryteringskonsulterna papekar att i dessa moéten ar det viktigt for dem att lara kdnna
kunden. Rekryteringskonsulterna forklarar att det ar viktigt att kanna
kundorganisationen for att veta hurdan organisationskulturen ar for att sedan kunna
avgora "vilken typ” som skulle vara en lamplig kandidat. Rekryteringskonsulterna
papekar att en lyckad rekrytering kraver att personen ar av den “ratta” typen utover att

personen rent kompetensmassigt ar kvalificerad.

“Eli, tavallaan md en hae pelkdstddn, ettd ne skilssit I16ytyy, vaan se ettd

tdytyy olla se persoona, joka sopii ja istuu sinne organisaatioon.” Huhtala

Rekryteringskonsulterna lagger tillsammans med kunden wupp en sa kallad
framgangsprofil (fi: menestysprofiili). | denna profil ingar krav for en lamplig kandidat.
Dessa krav kan handla om egenskaper, kompetenser, tidigare arbetserfarenhet,
utbildning och personlighet. Det dar mot denna profil som rekryteringskonsulterna
speglar kandidaterna for att avgoéra vem eller vilka av dem &r lampliga. | vissa
rekryteringsprocesser finns det flera kandidater som motsvarar denna framgangsprofil
och i dessa fall rekommenderar rekryteringskonsulten fler dn en kandidat for kunden.
Rekryteringskonsulterna berattar att de satsar mycket tid pa profileringsfasen eftersom
de anser att en lyckad rekryteringsprocess till en stor del beror pa hur bra de lyckats
kartlagga vad det ar kunden ar ute efter. Efter en lyckad rekryteringsprocess ar bade

kunden och den valda kandidaten néjda.

Att hitta ldmpliga kandidater

Vid headhunting borjar rekryteringskonsulterna leta efter kandidater i olika natverk nar
profileringen ar gjord. Organisationen har ett eget omfattande natverk.
Rekryteringskonsulterna kontaktar daven personer utanfor deras eget natverk, dven
personer som inte aktivt letar efter ett nytt arbete. Dessa kandidater kan vara ndéjda med
sitt nuvarande jobb och da kan rekryteringskonsulterna behéva sédlja in arbetet for

kandidaten for att locka hen att komma till en arbetsintervju. Headhunting brukar
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tillampas vid de fall dar det enbart finns fa personer som kunde vara kvalificerade for
positionen. Till exempel om kunden rekryterar till en krdvande specialistposition och
enbart fa personer pa arbetsmarknaden vore kvalificerade for arbetet, kan det vara
onodigt att sdtta upp en arbetsplatsannons. Headhunting brukar tillampas dven vid mer
kansliga fall, till exempel om kunden rekryterar en ny verkstallande direktor trots att den
nuvarande verkstadllande direktéren inte dar medveten om att hen kommer att bli

avskedad. Dessutom kan en snav tidtabell vara orsaken till headhunting.

Intervjuer

Rekryteringsintervjuerna halls i organisationens eller i kundens utrymmen, beroende pa

kundens dnskemal.

En rekryteringsprocess kan innefatta en eller flera intervjuer. For det mesta innehaller
rekryteringsprocesser atminstone tva intervjuer. Den forsta intervjun ar en mer klassisk
intervju dar kandidaten intervjuas med fragor om hens bakgrund, arbetserfarenhet,
svagheter och styrkor. Ytterligare kartlaggs ofta i den forsta intervjun vad kandidaten
vill, vad kandidatens nuvarande arbetssituation ar och vad hens karridrmassiga mal
omfattar. Vid det forsta intervjutillfallet deltar utéver rekryteringskonsulten en eller
flera personer fran kundorganisationen. De personer som deltar i detta tillfalle brukar
vara en HR-representant och den anstdllanden chefen. Representanterna for
kundorganisationen och rekryteringskonsulten bestammer tillsammans vem eller vilka
som gar vidare till foljande intervju. Den andra intervjun i sin tur ar en sa kallad
djupintervju som brukar ta fran en och en halv timme till tvd timmar. | dessa
djupintervjuer ar meningen att pa ett mer detaljerat plan utreda hurdan kandidaten ér.
Exempelvis utreds vad som motiverar kandidaten, hurdan syn kandidaten har pa
ledarskap, vilka  egenskaper kandidaten har och vilka kandidatens
utvecklingsmojligheter ar. Fore djupintervjun kan kandidaten tillbes att gora

psykometriska eller kognitiva foérhandsuppgifter, som sedan utreds och diskuteras

41



Christine Jonsson

noggrannare under intervjun. Den andra intervjun ar alltid ett mote enbart mellan
kandidaten och rekryteringskonsulten. Ibland féljer annu en tredje intervju dar
toppkandidaterna intervjuas med mer specifika fragor eller far en case uppgift att losa.
Den tredje intervjuomgangen ordnas ofta da flera kandidater fortfarande aterstar.
Rekryteringskonsulterna forklarar att efter en lyckad intervju kdnner de att de utrett alla

fragetecken och fatt en tackande uppfattning om kandidaten.

Slutférandet

Efter intervjuerna rekommenderar rekryteringskonsulten den eller de kandidater som
hen anser vara lampliga for kunden. Efter att rekryteringskonsulten har gjort sina
rekommendationer véljer kunden vem som anstalls. Efter att rekryteringsprocessen &ar
slutford skriver rekryteringskonsulten en rapport for kunden. Senare uppfdljs dven hur
lyckad rekommendationen var genom att granska om kandidaten trivdes i sitt nya jobb

och genom att fraga hur néjd kundorganisationen var med kandidaten.

Rekryteringskonsulter som medlare mellan kunden och kandidaterna

”Et mul on semmonen puheenjohtajan rooli aina myds, koska md oon sekd

tyénantajan, ettd tyénhakijan siind vélimaastossa.” Huhtala

Rekryteringskonsulter koordinerar rekryteringsprocessen och kan anses fungera som
medlare mellan kunden och kandidaterna (Faulconbridge, Beaverstock, Hall &
Hewitson, 2009; Tienari, Merildinen, Holgersson & Bendl, 2013). Rollen som medlare blir

synlig i flera olika skeden av rekryteringsprocessen i min studie.
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Rekryteringskonsulter kan uppfattas som ordféranden vid rekryteringsintervjuer.
Rekryteringskonsulter kan fa en roll som ordféranden under rekryteringsintervjuer till
exempel for att halla koll pa intervjun och for att se till att tidtabellen haller.
Rekryteringskonsulter kan ibland fungera som ordférare under rekryteringsintervjuer
dven i sadana fall dar kunden uppfattas handla pa ett olampligt satt, till exempel genom

att stalla olampliga fragor, vilket kan gora kandidaten obekvam.

”[...] konsultin tehtdvd on myds siind johdatella, toimii véhdn niinku
puheenjohtajana. Jos asiakas on véhdn liian suora, ni yrittdd véhén sitd

(kandidaten) sit siindl...] ” Huhtala

” Ja md huomasin et ne (representanterna fér kundorganisationen) on ihan
susipaskoja haastattelemaan. Tavallaan vetivit johtopddtdksid jostain
yhestd lauseesta tai tietkd tosta...660, tavallaan niinku kattoo sitd CV:td
ihan vaan, ettd no se on nyt tos parin vuoden vdlein siirtynyt hommista
toiselle. Tavallaan ei antanut sitd mahollisuutta, ettd henkilé kertoo ite.”

Vuorela

Rekryteringskonsulternas roll ar aven ibland att utmana kunden. Citatet ovan fortsatter

pa foljande vis;

“Mut sit mind ammattimaisesti otin sen tilanteen haltuun ja sit viel et
otetaanpas nyt viel askel taaksepdin, et ndd keskustelut on kdyty jo ja
varmennettu ja on niinku ndd, heil on hyvit suositukset ja... Et miettikdd
oikeesti, et kuka vois olla se kuka vie teijdn organisaation nyt tdstd

eteenpdin. Sit he hiljeni siind ja rupes oikeesti miettii.” Vuorela

Huhtala ar inne pa samma spar och sager att i vissa fall vet kunden inte ordentligt vad
de ar ute efter hos en kandidat och i vissa fall kan kunden inte uttrycka vad de ar ute
efter aven om de skulle veta det. | dessa fall far hen som rekryteringskonsult utmana

kunden och krava mer utforliga svar.

Samtliga informanter poangterar att deras roll under intervjuerna ar att fa kandidaten
att kdnna sig trygg och lugn. Rekryteringskonsulterna forklarar att ifall kandidaten ar

nervos far de inte ut den information av kandidaten som behover fas.
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”"Mdé kdytdn tosi paljon aikaa siihen, ettd kdydddn kahviautomaatilla ja

jutellaan vaikka séidistd tai liikenteestd.” Vuorela

Rekryteringskonsulterna beskriver att de forsoker lugna kandidaten med smaprat,
genom att erbjuda kaffe och genom sin egen kroppslighet. Till exempel berattar
Koivunen att hen stravar efter att kla sig mindre formellt an kandidaten for att skapa en
avslappnad stamning, medan Vuorela anser att hens klader inte spelar roll. Marjamaa i

sin tur forklarar att hen stravar efter ett lugnt kroppssprak.

Det kunde konstateras att rekryteringskonsulterna antar flera olika roller i
rekryteringsprocessen. Genom att se pa dessa roller blir det tydligt hur
rekryteringskonsulterna jobbar mellan kunden och kandidaten. Jag har redogjort for
dessa roller for att belysa rekryteringskonsulternas betydelse i rekryteringssituationer

och for att 6ppna upp for en bredare forstaelse av deras arbete.

Rekryteringskonsulternas kroppslighet i rekryteringssituationer

Rekryteringskonsulterna berattar att de forbereder sig infor intervjuerna genom att
bekanta sig med all den information de har om kandidaten, till exempel i form av CV,
ansokningsbrev eller LinkedIn-profil. Vidare forbereder sig rekryteringskonsulterna

genom estetiskt arbete, som kan ta sig uttryck till exempeli form av kladval.

“Md luulen, ettd me kaikki konsultit koitetaan olla semmosia yleisesti
huoliteltuja [...] Me edustetaan meijén yritystd ja bréndii ja md haluun olla

tietynlainen toimija, joka sitten heijastuu meijdn kandidaatteihinkin.

Marjamaa

Huhtala berattar att hen med sitt kladval vill formedla att hen har férberett sig och ar
intresserad av motet. Flera av rekryteringskonsulterna sager att deras kladval baserar
sig pa kundorganisationen. Rekryteringskonsulterna forklarar att de vill att deras kladval

speglar kundorganisationen. Huhtala forklarar att spegla kundorganisationen i sitt
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kladval ar viktigt eftersom det visar pa att hen forstar kundorganisationens
organisationskultur. Jag forstar organisationskultur som en sammansattning av
varderingar, traditioner och normer vilket fungerar som ett kontrollerande regelverk,
vars syfte ar att organisera verksamheten, sammansvetsa organisationsmedlemmar,
rattfardiga och skapa mening till handlingar samt skapa vanor. Darfér anser jag att
Huhtala i sjdlva verket menade organisationens image snarare an organisationskultur.
Dock kan det vara att Huhtala avser att till exempel varderingar speglas i kladval, vilket
skulle innebdra att jag har tolkat hen fel. Oavsett om hen menade organisationskultur
eller image kan det konstateras att Huhtala anser att hurdana klader som &ar lampliga

beror pa organisationen.

“Eli md koen et mun rooli on myds viilittdd sitd tyénantajamielikuvaa. Ja

niinku edustan aina kutakin asiakasyritystd siind tilanteessa konsulttina.”

Huhtala

Att rekryteringskonsulten formedlar en onskad uppfattning om kundorganisationen
verkar vara viktigt. Huhtala berattar att om hen inte forvantar sig att mota kandidater
eller kunder under dagens lopp klar hen sig mer avslappnat. Om en kund da of6érvéntat
vill traffas fragar hen kunden om det ar okej att hen kommer kladd i mer vardagliga
klader. Huhtala sager att da kan kunden svara att kom bara eftersom har finns inga

kandidater.

Det blir tydligt genom rekryteringskonsulternas prat hur kroppslighet spelar roll i deras
arbete, vilka betydelser deras kroppslighet kan ha i rekryteringssituationer och hur de

kontrollerar sina kroppar genom estetiskt arbete.

| detta underkapitel har jag beskrivit hur rekryteringskonsulterna diskuterar sitt arbete
och hur rekryteringsprocessen ser ut ur deras perspektiv. Ytterligare har jag beskrivit
hurdana roller en rekryteringskonsult kan ha och hur rekryteringskonsulterna diskuterar
sin kroppslighet i rekryteringssituationer for att skapa en djupare forstaelse for hur
rekryteringskonsulternas arbete kan se ut. Dessa beskrivningar fungerar som bakgrund

till de foljande underkapitlen.
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Rekryteringskonsulter som portvakter

Rekryteringskonsulter kan ses som portvakter eftersom rekryteringskonsulter kan
paverka vem som sldpps in i organisationer och vem som lamnas utanfor (se t.ex.
Faulconbridge, Beaverstock, Hall & Hewitson, 2009; Kinnunen & Parviainen, 2016;
Merildinen, 2019). Rekryteringskonsulter har en inflytelserik position pa
arbetsmarknaden i och med att utomstaende experter anlitas alltmer vid rekrytering av
nyckelpersonal (Tienari, Merildinen, Holgersson & Bendl, 2013). Ocksa darfér har
rekryteringskonsulter en central stallning i konstruktionen av den ideala ledarkroppen
(Faulconbridge, Beaverstock, Hall & Hewitson, 2009; Merildinen, 2019; Merildinen,
Tienari & Valtonen, 2015). Sdsom jag forklarade i kapitlet om rekryteringsprocessen
definierar rekryteringskonsulterna tillsammans med kunden vilka kompetenser den
ideala kandidaten ska ha. Dessutom poangterar rekryteringskonsulterna att den ideala
kandidaten ska vara av “den ratta typen”. | kapitlet om rekryteringsprocessen beskrev
jag att den sa kallade ratta typen ar en kandidat som passar in i organisationens kultur.
Huhtala beskriver att hen skapar en bild om organisationskulturen i forsta hand genom

att intervjua kunden under deras moten.

”Siis tdytyy tehdd tietysti hyvdd tutkimusta, niinku taustaa ja valmistautua,
mut ihan se et haastattelemalla sitd yritystd. Ja md pyrin niinku monesti
tapaamaan niitd esimiehid. lhan tapaan heiddn kanssa niinku ennen kun

aloitetaan sitd rekrytointia, et mité he tekee ja mitd he odottaa.” Huhtala

Det tals att problematisera hur rekryteringskonsulterna efter ett par méten kan skapa
sig en ”palitlig” uppfattning om nagot sa komplext som organisationskultur, speciellt om
det galler en ny kund som rekryteringskonsulten inte har arbete med forr. Dessutom
kunde det ifragasattas hur rekryteringskonsulterna kan veta att de har hittar “ratt”. Hur
den ratta typen forkroppsligas kommer jag att diskutera i underkapitlet ”"Ideal om

ledarkroppen”.

Ytterligare kan kunden ha krav som handlar om tidigare arbetserfarenhet. Tienari,

Merildinen, Holgersson och Bendl (2013) anger att kundorganisationer kan ha som ett
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kriterium exempelvis att kandidaten bor ha arbetat inom ledningen i en industriell
organisation, vilket kan exkludera kvinnliga kandidater i och med att dessa positioner
ofta ar besatta av man. Vuorela beskriver i samma stil och férklarar att kvinnor oftare
an man saknar en lamplig arbetserfarenhet for att vara kvalificerade till ledande

positioner.

” [...] koska ei oo kokemusta liiketoimintavastuusta. Yleensd korkeisiin
johtotehtdviin valitaan ne, ketkd on niinku vetdéinyt bisnestd. Sé oot niinku
vastannut rahoista ja ihmisistd. Ja sit jos sd tuut toisenlaisesta

johtajaputkesta, niin se on hankalampi siirtyd sille puolelle.” Vuorela

Butler (1990) pastar att den konade segregationen kan bero pa att kvinnor och méan ofta
socialiseras till annorlunda arbetsuppgifter. Vuorela har liknande funderingar och lyfter
fram att orsaken till att kvinnor oftare an man inte har en lamplig arbetserfarenhet kan

ligga i att flickor och pojkar ofta uppfostras pa olika satt.

Marjamaa i sin tur lyfter fram foraldraledigheters paverkan pa kvinnors karridr, medan
Salmi menar att orsaken kan ligga i att kvinnor inte framhaver sina kompetenser pa

samma satt som man i rekryteringssituationer.

“Naiset haluaa useimmiten, et heilld on kaikki ne kompetenssit. Té on tosi
kliseemdistd, mutta néin se vdhdn niiku tuppaa olemaan. Et he helposti
tarttuvat siihen, jos jotain puuttuu. Mutta muuten niin, niin, niin, en md
ndd siind sellast niinku, en md ndd siind sellast niinku hirveen... Ehkd miehet
osaa olla vdhdn niinku, enemmdn niinku, tuoda itseddn enemmdn tyké

siind tilantees [...]” Salmi

Tienari, Merildinen, Holgersson och Bendl (2013) framhaver att utdver substansmassiga
krav definieras dven hur kandidaten ska se ut i profileringsfasen. Koivunen, Yl6stalo och
Otonkorpi-Lehtoranta (2015) tillagger att dven forvantningar om kandidatens kropp
konstrueras i profileringsfasen. Aven om rekryteringskonsulterna i min studie inte
explicit definierar hurdan kropp den ideala kandidaten ska ha eller hur den ideala
kandidaten ska se ut kunde det pastas att den ideala kroppen konstrueras i dessa

forhandlingar, eftersom rekryteringskonsulterna tillsammans med kunden konstruerar
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ideal pa kroppen genom att tillskriva den ideala kandidaten specifika kompetenser och
egenskaper. | och med att olika kroppar tillskrivs olika meningar (Ahmed, 2004) skapas
en intuitiv uppfattning om den ideala kandidatens kropp och utseende, utifran de
kompetenser och egenskaper som har definierats. Darfor kunde det pastas att ideal pa
ledarkroppen konstrueras i dessa forhandlingar aven om det kan ske implicit och pa ett

omedvetet plan.

Pa samma spar visar forskning att konade ideal paverkar vid profileringen. | Tienari,
Merildinen, Holgersson och Bendls (2013) studie anger finlandska rekryteringskonsulter

att kon inte spelar nagon roll vid profileringen, vilket sammanstammer med min studie.

“Nykypdivdnd varmaan, niinku ndissd meidédn tehtdvisséimme, niin se

sukupuoli ei oo missddn roolissa.” Huhtala

Huhtala lyfter dven fram att kunderna inte heller framfor nagra preferenser nar det
galler kandidatens kon. Vart att notera ar att uttalanden om preferenser for kandidatens
koén vore olagliga varfér sddana uttalanden sillan forekommer. Aven om diskriminering
inte sker uppenbart betyder det inte att exkluderande praktiker inte skulle vara
inbdddade i profileringen. Faulconbridge, Beaverstock, Hall och Hewitson (2009)
forklarar att konade ideal ofta paverkar vid profileringen eftersom uppfattningen om
personens egenskaper och kompetenser ofta ar kopplade till konet. Med andra ord kan
bade rekryteringskonsultens och kundens antaganden om kvinnors och mans

egenskaper och kompetenser paverka hur den ideala kandidatens profil skapas.

Aven om rekryteringskonsulterna nekar kénens paverkan stort sett framkommer
koénade forvantningar och kénsstereotypier om kvinnors och mans kompetenser i nagra
rekryteringskonsulters svar. Till exempel berattar Marjamaa att hen kan svara bara pa
basen av hens egna erfarenheter och forklarar att de kvinnliga ledare hen har haft har
varit battre pa kommunikation, varit mer 6ppna och empatiska och mer intresserade av
medarbetarnas vilmaende. Dock p&dpekar Marjamaa att det inte alltid r s& enkelt. Aven
Lehto och Koivunen uttrycker att kvinnor generellt ar mer empatiska. Férvantningar som
dessa ar valdigt stereotypa. Sadana forvantningar kan pastas skapa en koénad

uppfattning om kandidaten, vilket kan ha exkluderande féljder.
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“Et kyl niinku, siis sillai karrikoiden vois sanoo kyllé joo. Ja niinku ehkd
varmaan, niinku jos nyt prosentteja kattoo, ettd onko esimerkiksi naiset
empaattisempia kuin miehet, niin varmaan jo ihan evoluutio syistd niin joo.
Mutta tota, mut sit taas kun, kun jokainen on kuitenkin yksilé. Ja tietysti
niinkun naisii on vield toistaiseks vihemmdn johtaja-asemissa ja ne naiset
jotka sinne niinkun nousee, niin ne ainakin vield tdllé hetkelld, niin saattaa
olla, et ne on enemmdin sitd niinku, niin sanottua kovempia naisia, koska
se niinku johtamiskulttuuri on ollut niin pitkddn semmonen semmonen
tota, et pitdd olla niinku aika kova, jotta sd pdrjéddt tuolla niinku
ylékerroksissa niin sanotusti. [...]Jet naisilla riittdd kuitenkin enemmdn sité
semmoista niinku kuuntelu ja ymmdirrys ja ja tota, syytdn siitd evoluutiota

[...] ” Koivunen

Koivunen forklarar att kvinnor ar pa grund av evolutionen mer empatiska. Utover att

Koivunen associerar empati i forsta hand med den kvinnliga kroppen framkommer det

aven ur hens svar hur hen tillskriver tuffhet (egen dversattning av kova) till den manliga

kroppen. Detta kunde kopplas till Merildinen, Tienari och Valtonens (2015) studie som

visar att tuffhet ofta uppfattas som en positiv egenskap hos ledare speciellt i Finland,

men nagot som ofta forvantas av bara man (Merildinen, Tienari & Valtonen, 2015).

Dock papekar Koivunen att om en kvinna dar ambitios uppfattas hon som lika kvalificerad

som en man.

”[...Imun mielestd johtuu, niinku dsken md puhuin siitd evoluutiosta, ni se
johtuu siité et naisten niinkun persoonat ei niinku ldhtokohtaisesti tai
niinku Idhtékohtaisesti... Mut siis taas kerran on yksiléllisii eroi. Mut siis
niinkun on enemmdn naisia, jotka eivit ole niin kunnianhimoisia, kun
niinku valtaosa miehistd. Ettd et kyl niinku prosentuaalisesti varmasti
isompi osa miehistd on semmosia kunnianhimoisempia ja ja tota ehkd
kilpailuhenkisempiéikin. Ne on semmosia draivereit, mitkd sit kuitenkin sit
vie ihmisid uralla ja he haluu mennd niinkun téllain hierarkkisesti yléspdin.”

Koivunen
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| och med att Koivunen utgar ifran att det finns flera ambitiésa man an kvinnor kunde
det ifragasattas i vilken man hens stereotypa uppfattningar om kvinnor och man
paverkar hens uppfattning om en lamplig kandidat. Vidare kunde det ifragasattas
huruvida Koivunen uppfattar kvinnors ambition pa samma vis som mans eller om en
kvinnlig kandidat behover uttrycka ambition starkare an en manlig kandidat for att bli
uppfattad som ambitids. Utbver ambition uppfattar Koivunen man som mer
tavlingsinriktade an kvinnor. Ambition och att vara tavlingsinriktad ar egenskaper som
ofta tillskrivs ledarkroppen. Det finns skal att problematisera hur Koivunen verkar ha
stereotypa uppfattningar om kon. Det kan dras paralleller mellan Koivunens svar och
tidigare forskning som lyfter fram att de egenskaper som tillskrivs den ideala

ledarkroppen ofta ar maskulint kodade (se t.ex. Adamson & Kelan, 2018).

Hur tuffhet associeras med den manliga kroppen framkommer dven i Lehtos svar. Lehto
beskriver hur en manlig kandidat mer sannolikt uppfattas som lampad att utféra "tuffa

beslut” dn en kvinnlig kandidat.

“Jos haetaan muutosjohtajaa, henkilé joka tulee tulee saneeraamaan, niin
niin tuota varmaan herkemmin niinkun uskoo, et jos joku isokokoinen,
matalalla ddénelld puhuva mies mies tulee siihen, hyvin vakaasti
kéyttaytyvd, vihdn hymyilevi mies tulee siihen keskustelee, jos haetaan
vaikka tyyliin saneeraaja, joka Idihtee tekee kovia ratkaisuja, kuin sitten
ettd jos ois joku niinku positiivisemman, hymyilevimmdén, avoimemman,
iloisemman olonen olonen naishenkilé. Et varmaan siind niinku tietty
lihtdasetelma on on sellanen mutta tuota. Toki mdé ite aattelen ettd etté
tuota kylld aidosti ammattilainen pystyy pystyy sen niinku ensivaikutelman
ohi ohi tavallaan katsomaan ettd et tuota. Mut etenkin, jos on on niinku
vdhemmdn kokemusta, tai niinku kokematon rekrytoinnin alueella, niin
niin se voi olla, ymmédrréin et se voi olla niinku tiukassakin se niinku

ensivaikutelma.” Lehto

| Lehtos svar framkommer en rad stereotypier. Ur Lehtos svar framkommer det hur hens
forsta intryck av en kandidat bygger pa kdnade stereotypier. P4 samma satt som

Koivunen verkar dven Lehto associera de egenskaper hen tillskriver ledarkroppen med
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en manlig kandidat. Aven om Lehto siger att en professionell rekryteringskonsult inte
paverkas av det forsta intrycket kunde det problematiseras varfér uppfattningen om en
ledares lamplighet bygger pa yttre attribut. Vidare kunde det ifragasdttas om
forklaringen till att vi ser farre kvinnor i toppositioner finns i att rekryteringskonsulter i
egenskap av portvakter uttrycker asikter av denna slag och pa sa vis skapar stereotypa

uppfattningar om kandidater.

Min studie sammanstammer med tidigare studier som lyfter fram hur den ideala
ledarkroppen ofta foljer den maskulina normen (se t.ex. Adamson & Kelan, 2018), vilket
kan resultera i att kvinnor exkluderas (Billing & Alvesson, 2000; Tienari, Merildinen,
Holgersson & Bendl, 2013). For att rekryteringskonsultens uppfattning om en lamplig
kandidat bygger pa rekryteringskonsultens magkéansla (Kinnunen & Parviainen, 2016)
kunde det pastas att normativa antaganden om kvinnor och man kan paverka
rekryteringskonsultens uppfattning om kandidaten pa ett intuitivt plan. Koivunen,
Ylostalo och Otonkorpi-Lehtorantas (2015) studie stoder denna tolkning. Informanten i
deras studie uttrycker att kandidatens kon inte spelar roll, men sager att kon kan

paverka pa ett omedvetet plan.
Diskussionen ovan med Lehto fortsatte pa foéljande vis:

Jag: Mm, et henkilé ketd ei ois nii kokenut rekrytoija, niin se tiukkaan jéényt

ennakko-oletus esimerkiks, ni ois vaikeemmin poiskaristettavissa vai?

Lehto: No ndiin joo. Ja onhan sité tutkittukin, et tuota myés ammattilaisilla
kestdd kolme varttia ennen kuin sen sen niinku ennakko-odotuksen tai sen
ensivaikutelman voi kyseenalaistaa. Tutkimusndkékulmasta se vaatii sen
kolmen vartin jutustelun ja sitten vasta on niinku saanut riittédvdsti tietoo
ja aikaa siihen niinku vuorovaikutukseen, et pystyy kyseenalaistaa sen
ennakkofiiliksen. Ja tuota varmaan ammattilainen pyrkii aktiivisemmin
kyseenalaistaa sen ennakkofiiliksen, mutta eihédn kukaan siind hommassa

tdydellinen varmasti oo.

Lehto beskriver hur intuition de facto inte kan undgas men att en rekryteringskonsult

bor vara medveten om att den uppfattning hen far om kandidaten kan vara ett resultat
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av egna forvantningar. Lehtos svar kunde kopplas med Kinnunen och Parviainens (2016)
studie dar de havdar att rekryteringskonsulternas egna varderingar speglas bade
medvetet och omedvetet pa kandidaten. Lehto beskriver &dven hur en
rekryteringskonsult bor kunna ifragasatta och reflektera Over den intuitiva

uppfattningen hen far om kandidaten.

Aven Koivunen férklarar att det &r viktigt att en rekryteringskonsult &r medveten om att
det forsta intrycket kan vara missledande och darfér far man inte lita pa det forsta

intrycket for mycket.

”[...] jonkinlainen ensivaikutelma tulee aina, mutta ehkd siind on just se
mitd md sanoin tos alus, et miké on niin kun rekrytoijan ammatis téirkeet
on se, et sd oot kuitenkin avoin, annat kaikille mahdollisuuden. Et sd et
niinku tuomitse heti sitd niinkun ensimmdisen minuutin vaikutelmaa.”

Koivunen

Vuorela lyfter fram att det ar vart att fundera dver om ens uppfattning om kandidaten
kan bero pa att kandidaten paminner om en sjalv. Enligt Holgersson (2013) brukar
manniskor tycka om personer som paminner om en sjalv, varfor det kunde tankas att en

kandidat som paminner om en sjalv intuitivt kan framsta som en lamplig kandidat.

“Tdytyy niinku aina, [...] jos se niinkun, 666, ensimmdinen fiilis tulee tosi
dkkii, niin sitte nopeasti vield kattoo, et onks se onks se niinku mun reaktio
vai onks silld vdlid tdn rekrytoinnin kannalta. [...] Et valtavasti on sellasia
ennakkokdsityksid mistd meijéin jokasen pitdis olla ite tietonen. Sellaisen
ihmisen kanssa on kauheen helppo jutustella, joka on niinku saman
tyyppinen ja se vaan rullaa se juttu. Ja sitte unohetaan... mietin et ainii onks
tdd niinku pdtevd silhen hommaa. Tai sit jostai tyypistd se tulee mieleen,
vaikka joku entinen naapuri kenen kanssa ei yhtddn tullut toimeen ja sit

aattelin, et se on ihan niinku tosi tympee.” Vuorela

Vuorela forsatter med att saga att hen medvetet forsoker undvika att skapa forutfattade

meningar om kandidaten.
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“Tietoisesti pyrin tekemddn tosi paljon téitd, ettd en antaisi sen niinku heti,
heti niinku tulla sen mielipiteen, ettd antaa niinku benefit of doubt, et
toinen kertoo siité taustastaan ja osaamisestaan. Mut onhan se ylldttdvdn

inhimillistd ajatella niinku ékkid asioita.” Vuorela

Det kunde pastas att trots att rekryteringskonsulter har forutfattade meningar om
kandidater ar de medvetna om hur normer kan paverka intuitivt skapade uppfattningar
om kandidater, det vill sdga uppfattningar som kan vara missvisande eller irrelevanta i
rekryteringssituationer. Dessutom tolkade jag att rekryteringskonsulterna kunde
ifragasatta och reflektera 6ver de uppfattningar de fick om kandidaterna. Min tolkning
ar att samtliga rekryteringskonsulter visade medvetenhet dven om vissa av dem visade

det mer an andra.

“Et tietysti voisin kuvitella ettd ihmiset, jotka ei ammatikseen tee
rekrytointia, et jos vaikka kerran vuodessa rekrytoi tai harvemminkin monis
yrityksissd rekrytoidaan, niin silloinhan noil tekijéil voi olla paljon
enemmdnkin merkitystd, ku ei oo tottunut ja ehkd niinkun ymmdrrdé niitten

muitten asioiden tdrkeyttd.” Koivunen

” [...] mulla niinku vihemmdn painaa ne tdmmdiset harhat liittyen

ulkomuotoon. Et md pystyn paremmin niité kyseenalaistaa.” Lehto

Rekryteringskonsulterna i min studie framhaver att de rekommenderar samtliga
kandidater som uppfyller de krav som definierats i profileringsfasen. | Kinnunen och
Parviainens (2016) studie kom det fram att rekryteringskonsulter rekommenderar sa
kallade riskfria kroppar for kunden for att undvika att kunden skulle vara missnéjd. Med
riskfria kroppar avser Kinnunen och Parviainen (2016) kroppar som inte avviker fran
normen. Dock kunde det problematiseras huruvida rekryteringskonsultens uppfattning
om kandidatens lamplighet paverkas av kénade stereotypier. Rekryteringskonsulterna
verkar i vissa fall kunna ifragasatta forutfattade meningar om kandidaterna, men i vissa
fall kunde det pastas att rekryteringskonsulterna konstruerar forutfattade meningar

genom sina ordval och darmed forstarker stereotypier.
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Ytterligare kunde det problematiseras hur rekryteringskonsulterna kan veta att de har
kunnat se férbi det forsta intrycket, sdsom de pastar. Aven om rekryteringskonsulterna
ser upp for forutfattade meningar pastar jag att ingen kan vara totalt objektiv eller
medveten om vad som har paverkat ens uppfattning. Likasom jag diskuterade i
metodkapitlet ar det viktigt for en forskare att reflektera éver vad som har paverkat ens
uppfattning, men ar det ens mojligt for mig att kunna inse allt som har paverkat mina

uppfattningar och tolkningar?

Vuorela beskriver hur hen har majlighet att paverka vem som tas in i organisationer i sin
roll som rekryteringskonsult. Vuorela beskriver att hen kan paverka genom att utmana
kundens uppfattning om en lamplig kandidat i profileringsfasen men aven genom att
vilja vem eller vilka hen rekommenderar for kunden. Detta skiljer sig fran Tienari,
Merildinen, Holgersson och Bendls (2013) studie dar rekryteringskonsulterna forklarar

att de inte kan paverka kundens val.

” [...]Jvarmasti jossain ajatellaan vield vanhoillisesti ja otetaan niité omia,
tavallaan niinku omanlaisia, sinne organisaatioon, mutta... Sitéhdn me
pyritdédn niinku konsultteina suosittelemaan ja tuomaan vdhdn erilaisia
kandidaatteja, haastamaan niitd asiakkaitten ajatuksia. Tulis enemmdin sit

sukupuolten diversiteettid.” Vuorela

Utover Vuorela papekar nagra andra av rekryteringskonsulterna att de kan paverka vem
som tas in i organisationer, till exempel genom att utmana kundens uppfattning om en
lamplig kandidat, men Vuorela var den enda som uttryckligen tog upp
diversitetsaspekten vid rekryteringskonsultering. Kan det bero pa att de andra uppfattar
sin mojlighet att paverka kunden som begrdansad eller dar det nagot som de andra

rekryteringskonsulterna inte lagger lika mycket intresse i?

Sammanfattningsvis kan det konstateras att rekryteringskonsulternas uppgift ar att
forsoka avgoéra vem av kandidaterna som passar bast for arbetet (Kinnunen &
Parviainen, 2016). Aven om det ir kunden som i sista hand viljer vem som anstélls &r
det rekryteringskonsulterna som bestammer vem de bjuder in till intervju och slutligen
vem eller vilka de kommer att rekommendera fér kunden (Kinnunen & Parviainen,

2016). Darfor kan det konstateras att rekryteringskonsulternas makt att bestdmma vem
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som slapps in i organisationer inte enbart begransar sig till profileringsfasen utan deras

maktposition stacker sig utéver hela rekryteringsprocessen.

| detta underkapitel har jag diskuterat hur rekryteringskonsulter bidrar till
konstruktionen av den ideala ledarkroppen i profileringsfasen. Ytterligare har jag
diskuterat hur rekryteringskonsulter kan paverka vem som sldpps in i organisationer
genom att vidlja vem de rekommenderar for kunden. Men hur avgor
rekryteringskonsulterna vem de bjuder in till intervjuer, vem de i slutaindan kommer att
rekommendera for kunden och vilka betydelser kan kroppslighet ha i denna

utvardering? Detta kommer jag att diskutera i féljande underkapitel.

Hur kroppslighet kan paverka uppfattningen om den lampliga kandidaten

Samtliga rekryteringskonsulter lyfter genomgdende fram i intervjuerna att kunskaper
och egenskaper vager tyngst nar de avgor vem eller vilka av kandidaterna ar lampliga for
arbetet. | detta kapitel diskuterar jag hur kroppslighet kan paverka
rekryteringskonsulternas uppfattning om kandidaternas kunskaper och egenskaper
genom att studera hur bilder, till exempel i LinkedIn-profilen eller i CV:n, kan paverka
rekryteringskonsulternas uppfattning om kandidaten och darmed om kandidaten bjuds
in till intervju. Darefter diskuterar jag vilka betydelser kandidaternas kroppslighet under
rekryteringsintervjuer kan ha pa rekryteringskonsulternas uppfattning om kandidatens

lamplighet.
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Det forsta intrycket

Flera av rekryteringskonsulterna forklarar att det i Finland ar vanligt att en bild bifogas i
ansokningsbrevet och ar nagot som ofta uppskattas. Marjamaa sager att en bild kan vara
till fordel eftersom det ger “ramar till en tavla”. Huhtala forklarar att en bild i CV:n eller
i LinkedIn-profilen signalerar att kandidaten har forberett sig. Jag tolkar att Huhtala
menar med detta att en bild som ar tagen val kan ge ett intryck att kandidaten ar
motiverad och tar arbetssokandet pa allvar. Salmi berattar att om bilden saknas kan det

orsaka fragor hos kunden, for att det ar avvikande i den finska kontexten.

“Et jos ei oo kuvaa niin usein, usein niinkun ainakin toimeksiantajan

puolelta siitd tulee vihdn kysymystd.” Salmi

Rekryteringskonsulterna papekar att om kandidaten har en bild ska den passa ett
arbetssammanhang. Huhtala forklarar att pa grund av att organisationen rekryterar till

ledande positioner ska aven kandidatens bild spegla “den typen av professionalitet”.

“Jos miettii niiku meiddn (organisationens namn) kautta kautta niinku,
mmm, ldpikulkevia kandidaatteja, me haetaan paljon niinku semmosia
johtotehtdvid, esimiestehtdvid, et niinku tdmmdisié ylemmdn tason
tehtdvid. Ni kylld me sillon edellytetddn tavallaan myés, et se kuva on

semmonen, et se kertoo siitd professionaalista” Huhtala

Rekryteringskonsulterna forklarar att en lamplig bild i forsta hand ar en bild dar
kandidaten ser prydlig ut. Salmi tillagger att i en professionell bild motsvarar de klader
kandidaten pa bilden har den position som rekryteras till. Leende i bilder var nagot som
uppskattades av rekryteringskonsulterna. Rekryteringskonsulterna forklarar att leende
kan skapa en uppfattning om att personen ar energisk, pigg, positiv och aktiv. Ytterligare
lyfter rekryteringskonsulterna fram att bilden ska motsvara hur personen normalt ser
ut. Vidare lyfter rekryteringskonsulterna fram att en professionell bild ar uttankt och av
god kvalité. Marjamaa uttrycker att om bilden inte ar av god kvalité kan det paverka

negativt uppfattningen om kandidaten dven om CV:n annars &r bra. Aven om de flesta
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rekryteringskonsulter sager att de foredrar en bild podngterar de att det inte ar ett

maste.

Jag fragade rekryteringskonsulterna hurdana forvantningar en bild kan skapa av
kandidaten. Vuorela svarade att hen medvetet redan fran boérjan forsoker undvika att

skapa forutfattade meningar om kandidaten utifran en bild.

“Ainaki ite pyrin tosi tietoisesti niinku aina aattelee, et sillé ei pitdis olla
merkitystd. Mutta ehkd kuvalla on siind mielessd merkitystd, jos on niinku

jotenkin tosi outo.” Vuorela

Vuorela ger ett exempel av en véldigt utstickande bild dar kandidaten satt pa en

motorcykel kladd i speedos. Detta exempel fick jag dven hora i nagra andra intervjuer.

Marjamaa i sin tur forklarar att en slarvig bild kan skapa forutfattade meningar om

personens noggrannhet.

” Jos haetaan semmosta tarkkaa ja tdsmdllistd henkiléd, mutta kuva ei
kuitenkaan oo tarkkaa tai tésmédillinen, niin kylhdn se vaikuttaa siltd, ettd

nyt kyseessd ei ole tarkka ja tdsmdllinen henkilé.” Marjamaa

Lehto forklarar i samma stil att en bild skapar en intuitiv uppfattning om hurdan

kandidaten ar och sager att en bild kan vittna om kandidatens motivation och driv.

“Ja tuota tulee fiilis, et jos on vaikka joku, niinkun juhlista otettu kuva
henkiléstd ja on sitten niinku laittanut sen cv:hen ni tulee fiilis ettd, tai voi
tulla fiilis ettd, onko sitten niinku laiska, et et tuota ei oo niinku jaksanut
panostaa silld taval, et ottais itsestédn kuvan varta vasten. Vaan on véhdn
niinku, ettd no vdlinpitdmdttémdsti, no otetaanpa tdmd kuva tdstd ja
laitetaan tuohon. Herdd se fiilis, et onks myds tydssd tilanteita, jossa hdn
hén niinku vdlinpitdmdtédn, véhdn vilinpitdmdttomdsti joitakin juttuja

hoitaa. Et et tavallaan sitd kautta.” Lehto

Lehto poangterar att slutsatser om hurdan personen ar bor sjalvfallet lamnas till
intervjuskedet. Oavsett finns det skal att problematisera hur till exempel Lehto tycks dra

langtgaende slutsatser utifran kandidatens utseende pa en bild.
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Huhtala forklarar ocksa att en bild skapar en forutfattad mening om hurdan personen ar
men tillagde att den meningen kan visa sig vara fel. Darfér menar hen att det ar viktigt
att traffa kandidaten. Det kunde problematiseras hur dessa forutfattade meningar
paverkar rekryteringsprocessens utfall. Huhtala forklarar att ibland kan hens
forutfattade uppfattning om kandidaten visa sig vara fel. Men om den uppfattning som
rekryteringskonsulten far om kandidaten skiljer sig pa ett avgoérande vis fran de krav som

uppsatts i profileringsfasen bjuds kandidaten ens in till intervju i dessa fall?

Sammanfattningsvis kunde det konstateras att en bild skapar ett forsta intryck av
kandidaten. Detta forsta intryck som rekryteringskonsulten far av kandidaten baserar
sig pa kandidatens utseende pa bilden men dven pa hur val bilden &r tagen. Men vilken
betydelse har den information rekryteringskonsulten far av kandidaten genom
kandidatens bild? Paverkar kandidatens utseende pa bilden rekryteringskonsultens
uppfattning om kandidaten och i sa fall hur mycket? Hur stor roll spelar utseende i

forhallande till meriter pa CV:n?

Utifran rekryteringskonsulternas svar verkar det som om vissa var mana om att inte
utvardera kandidaten utifran hens utseende pa bilden, medan andra verkar tillskriva
kandidaten meningar utifran hens utseende pa bilden. Det kunde tolkas utifran de
rekryteringskonsulters svar som lat sig paverkas av bilder att om en av kraven som
uppsatts i profileringsfasen ar noggrannhet och kandidaten har en suddig bild skulle det
kunna ha en negativ paverkan pa rekryteringskonsultens uppfattning om kandidatens
lamplighet. Ifall bilder har en paverkan och i sa fall hurdan, blir obesvarat i denna
avhandling. Fortsatt forskning kunde studera detta till exempel genom att visa
informanter bilder pa och CV:n av kandidater for att sedan se vilka av kandidaterna
informanterna hade bjudit in till intervju. Sedan kunde informanterna intervjuas om hur
de kommit fram till deras beslut. | en sadan studie kunde man kunna granska vilka
meningar rekryteringskonsulterna tillskriver kandidaterna och hur stor betydelse

kandidaternas utseende pa bild har i forhallande till meriter pa CV.
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Betydelser av kroppslighet under rekryteringsintervjuer

Rekryteringskonsulterna podngterar att de avgor vem eller vilka av kandidaterna som ar
lampliga utifran den framgangsprofil som de uppsatt med kunden i profileringsfasen.
Med andra ord ar de kandidater som uppfyller de kompetensmassiga kraven och ar av
den sad kallade ratta typen lampliga kandidater. Rekryteringskonsulterna pastar att
kandidatens kropp och utseende inte tas i beaktan nar de avgér vem som ar lamplig for
arbetet. Rekryteringskonsulternas svar i min studie ar i linje med de svar
rekryteringskonsulterna gav i Kinnunen och Parviainens (2016) studie. | deras studie
forklarar rekryteringskonsulterna att kandidatens kroppslighet inte paverkar i
rekryteringssituationer. Orsaken till att rekryteringskonsulter nekar kroppslighetens
betydelse i rekryteringssituationer kan ligga i lagen om jamstéalldhet mellan kvinnor och
man (609/1986) som forbjuder diskriminering pa basen av kon. Dessutom kan orsaken
tankas vara att diskriminerade uttalanden ofta anses som socialt oacceptabla och
politiskt inkorrekta. Ytterligare kan orsaken vara att rekryteringskonsulterna kanske inte
forstar hur deras uppfattning om den lampliga kandidaten kan grunda sig delvis i

kandidatens kroppslighet.

”Jos puhutaan ulkomuodosta mikd tarkottais niiku fyysisid rajoja, niin se ei

0o ehkd semmonen, mihin kiinnitdn huomiota.” Huhtala

”[...] sit ku tieddin, tieddn ite, ettd kuin valtavan paljon on niinku suosittellu
ja ollut niinku auttamassa valitsee johtajaa, ni ei kylld pysty sanoo, etté he

on yhestd puusta. Et on vaikka minkd ikdsté ja kokosta ja ndkostd mennyt.

Vuorela

Aven om samtliga rekryteringskonsulter framhaver att det ar de krav som faststéllts i
profileringsfasen som vager tyngst kommer det fram i samtalen med de flesta
rekryteringskonsulter hur kroppslighet de facto dven paverkar deras uppfattning om

kandidatens lamplighet for arbetet.
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”Se ammattimainen tarkottaa myds sitd ettd, ettd tota hdn pystyy sen
olemuksensa kautta viestimddn sitd, ettd hdn kantaa vastuuta, on

luotettava.” Huhtala

“Ollaan kuitenkin aika usein visuaalisia vaik me vditetddn, et vaan faktat

ja numerot puhuul...]” Salmi

Det var intressant att se hur flera av rekryteringskonsulterna skiftade i sina svar. Nar jag
stallde fragan, till exempel hur en ideal kandidat ser ut, fick jag ofta till en borjan svar i
stil med att kandidater kan se ut pa vilket sdtt som helst och rekryteringskonsulterna
papekade att kandidaters utseende inte spelar roll. Rekryteringskonsulternas svar visar
pa ett reflexivt forhallningssatt, men i takt med att diskussionerna fortlopte avtog
reflexiviteten i flera rekryteringskonsulters prat. Med diskussionernas gang borjade

uttalanden som avsldjar hur kroppslighet de facto kan paverka framkomma.

Utover kompetenser podngterar rekryteringskonsulterna att den ideala kandidaten ska
vara av “den ratta typen”, det vill sdga att kandidaten ska passa in i organisationen och

utat reflektera en 6nskad bild av organisationen.

Den sa kallade ratta typen ar en kandidat vars personlighet och varderingar passar in i
organisationskulturen. Till exempel forklarar Huhtala att klader ger intryck av hurdan
kandidaten ar "till sin sjal”. Det kunde tolkas att Huhtala anser att hurdan kandidaten ar
till sin personlighet och vilka varderingar kandidaten har kunde lasas utifran kandidatens
kladstil. Den ratta typen forkroppsligas aven pa manga andra vis, vilket blir tydligt i

Lehtos svar nar jag fragade hur den ideala kandidaten ser ut och later.

”No ihanne, joo... Varmaan no siis poliittisesti korrektia ois varmaan joo
sanoa sanoa jotain tuota asioita, jotka ei liity ulkondkddn, mutta tuota jos
hyvin niinkun rehellisesti pyrin niinku arvioimaan, niin onhan se varmaan
perinteiset, et tuota vakaasti, varmaotteisesti kdyttéytyvd, pitkd, riittévén
iso, perinteiset matala ddni, vakaa tapa puhua. Ja ja ei liian, ei liian tota...
Ja on olemukseltaan myés riittévén niinku vakaa, et ei oo semmonen liian

herkdisti reagoivan oloinen. Siististi, fiksusti pukeutunut. Timmésid.” Lehto

Att kandidaten ar av den ratta typen verkar ofta vara viktigt dven av image skal.
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”Ja tavallaan minkdlaisia asioita nditten yritysten asiakkaat odottaa, koska
sit se mikd nékyy asiakkaille ni se tulee nimenomaan niitten ihmisten

kautta.” Huhtala

Huhtalas uttalande om medarbetares kroppar som en representativ arena for
organisationer kunde kopplas ihop med tidigare forskning om hur estetiskt arbete har
fatt storre betydelse och om hur allt fler kroppsliga krav existerar (Elias, Gill & Scharff,

2017; Nickson & Warhurst, 2007; Khurana, 2002). Eftersom medarbetares kroppar
alltmer blivit ett redskap for varumarkesarbete (Nickson & Warhurst, 2007; Thanem &
Knights, 2019; Pettinger, 2004) kunde det pastas att rekryteringskonsulter vill rekryterar
sadana kroppar som utat reflekterar en 6nskad uppfattning om organisationen. Utifran
samtalen med rekryteringskonsulterna blir det tydligt hur kroppslighet spelar roll daven
nar det galler rekrytering av ledare. Pa sa satt sammanstammer min studie med Elias,
Gill och Scharff (2017) studie dar de beskriver hur estetiskt arbete ar en del dven av de
yrken som inte har en sjalvklar koppling till kroppslighet. P4 samma vis som
rekryteringskonsulter och representanter for kundorganisationer tillskriver kandidater
meningar och later sig paverkas av yttre attribut nar det galler kandidatens lamplighet
later sig aven organisationens kunder, det vill sdga konsumenter, paverkas av
medarbetarnas kroppar nar de bedémer hur lockande organisationen ar fér dem. Hur
absurt det dn &r verkar kroppar ha en central betydelse i dagens arbetsmarknad. Ar
anledningen till detta kroppsliga fokus att median och offentligheten fatt storre
betydelse i samhallet, sdsom Khurana (2002) framfor eller ar det framvaxten av sociala

medier, sdsom Elias, Gill och Scharff (2017) forklarar? Eller ar det nagot helt annat?

| foljande underkapitel kommer jag att diskutera hur den "ratta typen” forkroppsligas.
Med andra ord kommer jag att skildra hur rekryteringskonsulterna beskriver den ideala

kandidaten och hur de pratar om kandidaternas kroppslighet.
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Ideal pa ledarkroppen

| detta underkapitel diskuterar jag hur den ”“ratta typen” kan forkroppsligas, genom
klader, smink och den atletiska kroppen. Dartill beskriver jag vilka meningar
rekryteringskonsulterna tillskriver den ideala ledarkroppen utifran dessa kroppsliga
aspekter. Utdver klader, smink och en atletisk kropp lyfte rekryteringskonsulterna daven
fram andra aspekter av kroppslighet sdsom hallning, rost och handskakning. Studien
fokuserar dock enbart pa klader, smink och en atletisk kropp eftersom dessa tre var de
mest aterkommande teman jag fick mest material om. P3a grund av detta har
avhandlingens analysdel fokus pa det yttre, aven om min forstaelse av kroppslighet ar

bredare.

Klader

Samtliga rekryteringskonsulter podngterar att en lamplig kandidat i forsta hand ar
prydligt kladd och vardad till sitt utseende. Rekryteringskonsulterna framfor att
kladkoderna inte langre ar lika sndva och formella som forr och papekar att dagens
businesskladsel ar mer avslappnad. Rekryteringskonsulterna forklarar att “normala”
businessklader ar lampliga for en arbetsintervju. Huhtala ger som ett exempel att
prydliga jeans och en kavaj ar lampliga klader. Lehto lyfter fram att om kladseln ar valdigt
annorlunda jamfort med den sa kallade normala kladseln kan det paverka negativt
uppfattningen om kandidaten. Trots att rekryteringskonsulterna framhadver att om
kladseln ar prydlig och “normal” sa har den ingen betydelse, visade det sig att klader

ofta i varje fall spelar en storre roll.

Under intervjuerna framkommer det hur motivation kan uttryckas genom klader. Till
exempel forklarar Koivunen att en valkladd kandidat framstar som mer motiverad an en

kandidat som uppfattas vara olampligt kladd. | samma stil forklarar Lehto och tillagger
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att genom kldadsel kan man visa respekt for andra personer eller for situationen. Vidare
forklarar flera rekryteringskonsulter att den ideala kandidaten med fordel klar sig pa ett
satt som speglar den kundorganisation och speciellt den arbetsuppgift som rekryteras
till. Koivunen exemplifierar genom att forklara att om kunden ar en bank vore det
lampligt att kandidaten kladde sig i en kostym medan om kunden ar ett spelféretag kan
och bor kladseln garna vara mer avslappnad. Flera av rekryteringskonsulterna forklarar
att passande klader ger en uppfattning att kandidaten forstar sig pa organisationen och

passar darmed in i organisationen.

”Jos miettii, jotain IT front end developer, niin ei siellé kulttuurissa, eiké
myds sen palkkaavan yrityksen kautta, vdlity semmonen et ne on niinku
skraga kaulassa. Siellihdn on nimenomaan se, ettd tdytyy antaa sen

ajatuksen lentdd.” Huhtala

Aven om rekryteringskonsulterna pastar att klidsel inte spelar roll i
rekryteringssituationer medger de flesta rekryteringskonsulter samtidigt att kandidater
vars kroppslighet speglar arbetsbefattningen uppfattas som mer lampliga. Det kunde
dras paralleller med Kinnunen och Parviainens (2016) studie dar
rekryteringskonsulterna  framfér att kandidater vars kroppslighet speglar
arbetsbefattningen uppfattas som mer sdkra val. Det kunde anses att rekrytera
personer vars kroppar speglar arbetsuppgiften kan uppfattas av allmanheten som mer
acceptabelt och legitimt an att uttrycka att kandidaters kroppslighet spelar roll. Detta
innebdr att rekryteringsprocessen kan framsta som legitim for att exkludering inte sker
uppenbart utan ar gémt i rekryteringskonsulternas prat. Detta kunde knytas till
Koivunen, Ylostalo och Otonkorpi-Lehtorantas (2015) studie dar skribenterna for fram
att diskriminering ofta ar informellt och darav svart att se. Darfor kunde det pastas att
rekryteringskonsulter vill rekryterar sadana kroppar som utat reflekterar en 6nskad
uppfattning om organisationen. Detta pastaende stods av en rad tidigare studier (se t.ex.
Nickson & Warhurst, 2007; Thanem & Knights, 2019; Pettinger, 2004) som havdar att

medarbetares kroppar fungerar som en representativ arena for organisationer.

Hur den sa kallade ratta typen forkroppsligas genom klader blir tydligt i Huhtalas svar.

Huhtala berattar att klader ger intryck av hurdan kandidaten ar till sin sjal.
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” Et jos puhutaan niinku taiteellisesta johtajasta korkeakouluun, ni
sillonhan se asiakas tietylld tavalla, ne rekrytoivat ihmiset odottavat
tietylld tavalla semmosia ihmisid, josta varmaan se habitus myds niinku
antaa sen niinku vaikutelman, et hén on oikeesti niinku sielultaan myés

sellainen.” Huhtala

Darfor kunde det pastas att rekryteringskonsulter tolkar hurdan kandidaten ar till sin
personlighet och vardegrundsmassigt utifran kandidaten kladstil. Glick, Larsen, Johnson
och Branstiter (2005) lyfter fram att eftersom kvinnor traditionellt sett har fler alternativ
nar det galler klader kan kvinnors kladval anses reflektera kvinnors personlighet och
varderingar medan mans personlighet och varderingar ofta inte i samma grad bedoéms

utifran kladval.

Flera rekryteringskonsulter lyfter fram att det kan vara svarare for kvinnor att kla sig i

och med att kvinnor traditionellt sett har mera valmajligheter nar det géller klader.

“Naisilla, on enemmdn vaatekaapissa valintaa mité laittaa pddlle. Mies ku
laittaa puvun pddlle niin se on ihan se ja sama mikd on, etté minkdlainen

se puku on ettd.” Vuorela

Utover att kvinnors personlighet och varderingar ofta utvarderas i storre grad utifran
klader an mans, lyfter Elias, Gill och Scharff (2017) fram att uppfattningen om mannen
ofta bygger pa det han gér medan uppfattningen om kvinnan kan dven bero pa hennes

kropp. Hur kvinnor utvarderas oftare utifran utseende framkom dven i min studie.

“No kyl md luulisin, tai mul on se fiilis ettd, ettd naisten ulkondké6n
puututaan helpommin, sitd arvostellaan helpommin. Ulkondkdd, sun

mielialaa, ihan mitd vaan.” Salmi

Trethewey (1999) papekar att man i vissa fall inte behdver kontrollera sina kroppar
overhuvudtaget eftersom man ibland inte har nagra kroppsliga krav. En man kan bli

tagen pa allvar i sitt arbete dven om han ar kladd i en skjorta och jeans.

“Et kyl niinku ehkd ne paineet silli puolella ja sellaset tietysti stereotypiat
niin ne korostuu ja, ja ehké md nddn sitd jonkun verran sellasta, ettd naiset

ajattelee et heiddn pitdd pukeutuu tietyl taval tai olla tietylld tavalla, etté
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hdn on tarpeeks uskottava tai ndin. Miehethén vaan laittaa sen puvun

pddlle tai pikkutakin.” Salmi

”[...]Jjos puku pddlld menee niin niin tota silloin toki niinkun sillé voi
viestittdd sitd omaa omaa, niinkun arvostusta vastapuolta kohtaan,

samalla se voi olla keino myds niinku tuoda vakuuttavuutta.” Lehto

Ur citateten framkommer det hur klader kan paverka huruvida kandidaten blir tagen pa
allvar. | bade Lehtos och Salmis svar lyfts kostym fram och Lehto forklarar hur kostym
kan ge en mer 6vertygande uppfattning om kandidaten. Kostym kunde uppfattas som
ett konsneutralt plagg. Thanem och Knights (2019) beskriver hur kvinnor vars
kroppslighet uttrycker en lamplig blandning av maskulinitet och femininitet i snitt ar mer
framgangsrika an kvinnor som uppfattas som for maskulina eller feminina. Kdnsneutrala
klader kan vara ett satt for att framsta som mindre feminin (Trethewey, 1999; Muhr,

2011; Johansson, Tienari & Valtonen, 2017; Elias, Gill & Scharff, 2017).

Dessutom &r kostym ett plagg som ofta doljer kroppen. Trethewey (1999) framfor att
kvinnor kan tas pa mindre allvar da den kvinnliga koppen blir synlig genom avsléjande
klader. Aven Kinnunen och Parviainens (2016) studie stéder pastdendet om att kvinnor
vars kldder uppfattas som for avsléjande kan anses vara oldmpliga. Aven om spektrumet
av lampliga klader verkar vara bred papekar flera rekryteringskonsulter att for sexiga
klader, sasom en valdigt kort kjol, kan uppfattas som oprofessionellt. Koivunen lyfter
fram att hen kan uppfatta avsléjande klader hos en kvinna som inkorrekt. Koivunen
sager dven att avsléjande klader far hen att fundera 6éver om kandidaten trott sig kunna

paverka rekryteringsbeslutet med sin kladsel.

”Niin, niin, niin tai en md tie tuleeks siin sit ehkd enemmdin just se ettd tota,
et onko niinku ajatellut voivansa vaikuttaa asiaan pukeutumisella. Et tota
varsinkin niinku tdmmdsid stereotypioita jos ajattelee, et on miehid
haastattelemassa ja sd tuut kovin niinku paljastunut, paljastuneesti
pukeutuneesti, miten se sanotaan, niin tota niin niin ei se sillai niinku tunnu

kovin korrektilta.” Koivunen
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Detta kunde kopplas med Glick, Larsen, Johnson och Branstiters (2005) studie dar det
framkommer att kvinnor vars klader inte uppfattas som sexiga anses ofta passa battre i
den maskulina kroppsnormen och kan darmed uppfattas som mer lampliga for

ledarrollen.

Sammanfattningsvis kunde det konstateras att dven om rekryteringskonsulterna pastar
att kladsel inte spelar roll under rekryteringsintervjuer visade det sig hur
rekryteringskonsulter ofta tillskriver kandidater meningar utifrdan deras kladsel.
Dessutom framfor de flesta rekryteringskonsulter att kandidater vars kladsel speglar
arbetsbefattningen och organisationens image uppfattas som mer lampliga kandidater.
Dessutom kan klader paverka hur motiverad kandidaten verkar och tas kandidaten pa
allvar. Dessa kroppsliga forvantningar staller estetiska krav pa kandidaterna. Det kunde
pastas att kroppar som inte uppfyller de kroppsliga kraven kan uppfattas som mindre
lampliga kandidater. Med andra ord ar estetiskt arbete inbaddat i de vardagliga
praktikerna i det nutida ledarskapet (Johansson, Tienari & Valtonen, 2017; Merildinen,
2019) och kan darfor vara svart att se. Rekryteringskonsulternas svar ar i linje med den
tidigare forskningen som framfor att kroppens estetisk inom organisationer har blivit
mer betydelsefull och om hur allt fler kroppsliga krav existerar (Elias, Gill & Scharff, 2017;
Nickson & Warhurst, 2007; Khurana, 2002).

Smink

Pa samma satt som prydlighet var det som rekryteringskonsulterna framhavde nar det
galler klader var prydlighet dven nagot som flera rekryteringskonsulter tog upp om
smink. Flera av rekryteringskonsulterna forklarar att smink kan ge en fordelaktig
uppfattning om kandidaten i och med att det kan ge ett prydligt och valvardat intryck av
personen. Samtliga rekryteringskonsulter papekar dock att sminka sig ar inget krav for

att raknas som en lamplig kandidat. Oberoende om rekryteringskonsulterna forklarar
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att bade sminkade och osminkade kandidater ar lampliga verkar smink i vissa fall

paverka flera av rekryteringskonsulternas uppfattning om kandidaterna.

Huhtala uttrycker att kandidaten inte far vara for piffad till sitt utseende. Marjamaa och
Salmi forklarar att for mycket smink kan paverka hur man blir bemott och accepterad av
andra. Med en forankring i Glick, Larsen, Johnson och Branstiters (2005) studie kunde
det tolkas att rekryteringskonsulterna uppfattar den ideala kandidaten som maskulin,
eftersom smink kopplas enligt normerna med femininet. Men sasom jag tidigare lyfte
fram uppfattas ofta en ”“lamplig mangd” av smink som fordelaktigt av flera
rekryteringskonsulter, eftersom det anses ge en prydlig uppfattning om kandidaten.
Darmed kunde det konstateras att kvinnor som uttrycker en lamplig blandning av
maskulinitet och femininitet ofta uppfattas av rekryteringskonsulter som lampliga
kandidater. Detta sammanstammer med Thanem och Knights (2019) studie dar de
beskriver hur kvinnor vars kroppslighet uttrycker en lamplig blandning av maskulinitet
och femininitet i snitt ar mer framgangsrika an kvinnor som uppfattas som for maskulina

eller feminina.

Marjamaa forklarar att for mycket smink kan skapa en uppfattning om att personen &r
svaratkomlig. Salmi i sin tur sager att for mycket smink kan i vissa fall daven stéra och ge
en offensiv uppfattning om kandidaten. Det kunde tolkas att kvinnor som inte féljer de
outtalade reglerna utan gar emot normen uppfattas som sjalvsakra. Sjalvsakerhet ar en
egenskap som stereotypiskt tillskrivs den manliga kroppen (Adamson & Kelan, 2018).
Butler (1990) podngterar att kroppar som overtrader konsnormer kan uppfattas som
opassande. Med stod fran tidigare studier kunde det aterigen tolkas att kvinnor kan
forvantas spegla maskulina ideal men pa ett satt som anses passa kvinnor for att

uppfattas som lampliga kandidater.

Dessutom papekar Koivunen att om kandidaten har mycket smink pa sig kan det vacka
en fraga om vad personen vill férmedla med detta. | samma stil lyfter Lehto fram att for
mycket smink kan ge en uppfattning att kandidaten inte har ratt fokus. Det kunde tolkas
att kandidater som sminkar mer kan uppfattas som ytliga. Elias, Gill och Scharff, (2017)
lyfter fram att uppfattningen om mannen ofta beror pa det han goér medan

uppfattningen om kvinnan ofta beror dven pa hennes kropp. Detta innebar att kvinnor
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kan stallas infér en svar balansgang nar det géller estetiskt arbete och att inte bli
uppfattad som for utseendefokuserad. A ena sidan finns estetiska krav i form av att
sminkade kandidater uppfattas ofta som mer prydliga, men a andra sidan kan for mycket

smink ge en ytlig bild av kandidaten.

“Mut tuota sopivasti meikkid, niin tuota, sillon se on asia johon ei kiinnité
huomiota, mutta mut joka niinku intuitiivisesti saattaa herdttdd positiivisia
fiiliksid. Ja jos on taas liikaa, liikaa meikkid niin ja se on kyllé se varmaan
on niinkun, no herdttdd kysymyksen et peittéidko epdvarmuutta tai tuota
onko fokus vddrissd asioissa rekrytilanteessa ja oisko sitd kautta myds

tyGssd fokus vddirdssd.” Lehto

Med andra ord kunde det konstateras att den ideala kandidaten sminkar sig i “lampliga”

mangder.

Vad som uppfattas som en sa kallad lamplig mangd av smink varierar beroende pa

kunden.

“[...] jos on joku meikkifirma, tai kosmetiikkafirma niin heilld voi olla hyvinki

tarkka siihen bréndiin et miltd ihmiset ndyttdd” Salmi

Salmi forklarar att i detta fall ville kundorganisationen anstdlla en person som inte
sminkade for mycket. Det kunde tolkas att kandidaten anses vara av den ratta typen om
kandidaten sminkar sig pa ett naturligt satt. Darfor kunde det aterigen konstateras att
kandidater vars utseende speglar arbetsbefattningen och organisationens image
uppfattas ofta som lampliga kandidater. Detta innebar att kroppslighet tycks spela roll
under rekryteringsintervjuer aven om rekryteringskonsulterna pastar att deras beslut
enbart grundar sig pa de krav som ingar i den framgangsprofil de uppsatt med kunden i
profileringsfasen. Det kunde konstateras att smink ar ett ytterligare exempel pa hur
kandidater vars kroppslighet speglar arbetsbefattningen uppfattas som mer sdkra val,
sasom dven Kinnunen och Parviainen (2016) framfér i sin studie och pa hur
medarbetares kroppar ar en del av organisationers varumarkesarbete, vilket
sammanstammer med en rad tidigare studier (se t.ex. Nickson & Warhurst, 2007;

Thanem & Knights, 2019; Pettinger, 2004). Praktiker som dessa kan forstdas som
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exkluderande i och med att uppfattningen om kandidatens lamplighet till en del bygger

pa yttre aspekter.

Sammanfattningsvis kunde det konstateras att uppfattningen om en lampliga kandidat
baserade sig ofta inte enbart pa kompetensmassiga krav, utan aven pa kandidatens
utseende. Kandidater som sminkar sig uppfattas av flera rekryteringskonsulter ofta i en
positiv bemarkelse. Glick, Larsen, Johnson och Branstiter (2005) pastar att man
traditionellt sett har lagre férvantningar pa att modifiera sina kroppar dn kvinnor har.
Exempelvis har man normativt sett mer sallan forvantningar om att sminka sig, medan
sminkning kan bli en definierade faktor for kvinnliga kandidater oavsett om de viljer att
sminka sig eller att inte sminka sig. Glick, Larsen, Johnson och Branstiter (2005) pastar
att hur kvinnor presenterar sig sjdlva nar det galler till exempel smink ofta anses
reflektera kvinnors personlighet och varderingar, medan mans personlighet och
varderingar inte bedoms lika ofta i samma grad utifran yttre attribut. Dessutom bygger
uppfattningen om mannen oftare pa det han gér medan uppfattningen om kvinnan ofta
kan bero dven pa hennes kropp (Elias, Gill & Scharff, 2017). Darfér kunde det pastas att

kvinnor ofta kan stallas infor strangare estetiska krav @n man.

Den atletiska kroppen

Flera av rekryteringskonsulterna uppfattar en atletisk kropp ofta som en fordel, vilket
sammanstammer med en rad tidigare studier (se t.ex. Merildinen, Tienari & Valtonen,

2015; Johansson, Tienari & Valtonens, 2017).

”Toki sellanen hyvinvoivan nékénen ihminen, niin kylldhdn se tietysti

herdttdd erilailla positiivisii viboja.” Salmi

A ena sidan tillskriver flera av rekryteringskonsulterna en atletisk kropp egenskaper som
associeras med ledarrollen. Flera av rekryteringskonsulterna forknippar en atletisk

kropp med en person som ar stresstalig, ambitios, ihdrdig, engagerad, sjalvdisciplinerad
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och malinriktad samt tar hand om sig sjalv. De egenskaper som associeras med den
valtranade kroppen &r stereotypiskt sett maskulint kodade (Johansson, Tienari &
Valtonen, 2015), vilket innebar att idealet om en véltranad ledarkropp kan vara kdnad

aven om idealet inte framstar som exkluderande vid forsta 6gonkastet.

“Jos sd haastattelutilanteessa arviot sitd kandidaattii ni kylhédn se
periaatteessa antaa ihan kivan kuvan, ku se sanoo et se on tavotteellinen.
Et se asettaan itelleensd kovia tavotteita myds niinku vapaa-ajallaki, ettd
niinku on mddrdtietone siiné mitd tekee. Ja sit jos pystyy osottaa, ettd saa

niinku asioita aikaseks.” Marjamaa

Ur citatet framkommer det hur Marjamaa menar att kandidatens kropp kan fungera som

ett bevis pa att kandidaten &r av den ratta typen, i detta fall malinriktad och ambitios.

” No kylldhén se kertoo tiettyd semmosta tavotteellisuutta. Ja aina, aika
usein, kandidaatti sen myds tuo esiin. Eli monesti tommosesta
urheilutaustasta on hydtyd jo muutenkin, ku vaan kehon, tavallaan
ulkondén osalta. Sanotaanko niin, ettd atleettisuus toki nékyy ja se kertoo
ettd, varmasti on kyse timmésestd huolitellusta, tai siis itsestddn huolta
pitdvdstd ihmisestd [...] Et sehdn on niinku paineensietokykydi, sinnikkyyttd,
epdonnistumista, hdvidmistd. Kaikkea sitdhdn yleensd urheilu on

opettanut. ” Huhtala

Ur Huhtalas svar framkommer det hur hen kopplar ihop en sportbakgrund med en
kandidat som ar bra pa att forlora. Kinnunen och Parviainen (2016) drar likande
slutsatser och lyfter fram att personer med en sportbakgrund kan uppfattas som
lampliga ledare eftersom de ofta uppfattas klara av att forlora pa ett vardigt satt.
Dessutom framkommer det hur Huhtala associerar en atletisk kandidat med en person
som tar hand om sig sjalv. Det kunde tolkas att flera av rekryteringskonsulterna i vissa
fall kunde uppfatta kroppar som avviker fran idealet som ett tecken pa att kandidaten
inte tar hand om sig sjalv. | Lehtos fall verkar en kropp som avviker fran normen ge
upphov till fragor om personens livshantering och darmed vacka oro om hur personen

hanterar sitt arbete.
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”Nii joo, nii, ehkd huomattava ylipaino voi tuoda semmosta fiilistd, ettd
pitédko itsestddn itsestédéin huolta, miké on niinkun perus eldmdnhallinta
normi elémdssd, jolloin tulee kysymys, ettd no mites se niinku tyénhallinta,

jos perus eldmdnhallinta on kysymysmerkki.” Lehto

Att ta hand om sig sjalv kunde kopplas med Johansson, Tienari och Valtonens (2017)
samt Merildinen, Tienari och Valtonens (2015) studie dar de kom fram till att personer
med atletiska kroppar tillskrivs ofta egenskaper sasom sjalvkontroll och psykisk styrka.
Med andra ord kunde det tolkas att vissa av rekryteringskonsulterna tillskriver en
valtranad kropp egenskaper som associeras med den ideala kandidaten, medan
kandidater vars kroppar avviker fran normen kan uppfattas som mindre ldmpliga

kandidater.

A andra sidan lyfter rekryteringskonsulterna fram att en atletisk kropp kan uppfattas
som en fordel for att det kan innebara att personen haller pa med sport, vilket i sin tur
kan betyda att personen har dven annat innehall i sitt liv an bara sitt arbete. Ytterligare
anser rekryteringskonsulterna att halla pa med sport ar bra for att sport kan vara

stressreducerande.

” Niin, niin palautumiseen kiinnittdd huomiota ja se on yksiléllistd, ettd

onko se sitten sitd, ettd treenaa kovaa vai onko se sitd, ettd lukee sohvalla.

Vuorela

Vuorela forklarar att sport kan a ena sidan uppfattas som ett satt att koppla av men a
andra sidan kan en valtranad kropp ge upphov till frdgor om personens mojligheter till

aterhamtning.

No siité se kertoo siitd et se on hirveen suorituskeskeinen, kilpailuhenkinen
ja tavoitteellinen, vois kertoa tdlldsia asioita. Et ei taaskaan saa vetdd
mutkia suoriksi. Et sit tdytyy varmistaa, varmistaa vaan ettd no mistd,
mistd hdltd 16ytyy aikaa ja energiaa sitten antaa joka eldmdnalueella
paljon tota itestddn. Ja miten pitdd huolta palautumisesta ja

kuormituksesta.” Vuorela
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Vuorela papekar dven att man inte kan dra paralleller mellan en atletisk kropp och

egenskaper sasom ambition.

”Et semmost niinku kunnianhimoa niin myéskin sielld ikddn kun vapaa-
ajalla. Et vdlittyyké se sitte siihen niinku tydkontekstiin ni se on eri asia.
Nehdin voi olla ihan eri syistd miksi joku treenaa kun kun miks se tekee téitd.
Ettd et vaikee siitdkddn on mitddn niinku pitkdn tdhtdimen johtopdditdksic

vetdd. Et mihin se vaikuttaa.” Koivunen

| samma stil framkommer det aven i till exempel Koivunens och Salmis svar hur de
ifragasatter huruvida man kan anta att den malmedvetenhet och ambition som
kandidaten kan ha for sport finns dven for deras arbete. Dessutom papekar Salmi att

kandidaten eventuellt kan sporta mer dn vad hen arbetar.

“No siin voi ehkd olla se sellanen et pystyy semmoseen tavoitteelliseen
tekemiseen, pystyy saavuttaa tuloksii, myds niinku yksityispuolen
eldmdssddn ja ehkd se sit korreloituu myds, myos sitten tyéeldmddn. Sehdn
ei ole sanottu, mutta se on tdysin mahdollista. Toki sit tietysti se ura ja se
uran sisdlté kertoo sen lopun mydskin, onks se oikeesti ndin. Ku hdn voi

urheilla ihan muista syistd ja, ja, ja urheilla enemmdn, ku tehd téitd.” Salmi

” Useimmiten varmaan jollain tavalla pystyy niinku pddttelee, et on ainakin
niinku tavotteellinen ihminen, et jos johonkin tavotteeseen sitoutuu niin
todenndkdisesti sitten mydskin sen haluaa niinku viedd Iédpi. Mut et onko
siind tyéssé semmosii tavoitteita mitkd mihin hén sitoutuu yhtd paljon kuin
treenaamisen, sitihdn me ei taas voida tietdd ennen ennen kun ollaan
sitten ehkd sité syvdhaastateltu ja selvitetty et mitké ne asiat on mitkd

motivoi.” Koivunen

Sammanfattningsvis kunde det konstateras att flera av rekryteringskonsulterna ofta
associerar den ideala kandidaten med en valtranade kropp. Dessa rekryteringskonsulter
tillskriver ofta den valtranade kroppen egenskaper som de kopplar med ledarrollen.
Eftersom de egenskaper som associeras med den valtranade kroppen ofta ar maskulint

kodade (Johansson, Tienari & Valtonen, 2015), kan det innebdra att idealet om en
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valtranad ledarkropp ar kdonad dven om idealet inte framstar som exkluderande vid
forsta 6gonkastet. Dessutom uppfattas den valtranade kroppen ofta fordelaktigt av flera
rekryteringskonsulter eftersom dessa kandidater uppfattas som personer som tar hand
om sig sjalv. Att ta hand om sig sjalv kunde pastas vara viktigt i och med att
rekryteringskonsulterna i forsta hand beskriver en lamplig kandidat som prydlig och
valvardad. Den valtranade kroppen stéller estetiska krav pa kandidaterna och darmed
drar jag liknande slutsatser som i de tva foregaende kapitlen och konstaterar att
estetiskt arbete verkar vara sa pass inbdddat i dagens ledarskap att det ofta gar

obemarkt.

| detta kapitel har jag diskuterat med stod fran tidigare forskning hur
rekryteringskonsulterna pratar om sitt arbete som rekryteringskonsult, om kandidaters
kroppslighet och om den ideala kandidaten. | nasta kapitel kommer jag att fora en

avslutande diskussion.
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AVSLUTANDE DISKUSSION

Studien belyser hur rekryteringskonsulter bidrar till att konstruera ideal om
ledarkroppen i samtliga faser av rekryteringsprocessen, det vill sdga vid profileringen,
da de viljer vem de bjuder in till intervju, under intervjuerna och i deras
rekommendationer. Med andra ord kan slutsatsen dras att kroppslighet paverkar
genomgaende i rekryteringsprocessen. Samtliga rekryteringskonsulter poangterar att
det viktigaste ar att kandidaten uppfyller de krav som faststallts i framgangsprofilen i
profileringsfasen. Med andra ord ar det viktigaste att kandidaten uppfyller de
kompetens- och personlighetsmassiga kraven. Rekryteringskonsulterna pastar att de
speglar kandidaterna mot denna profil for att se vem eller vilka ar lampliga kandidater
och menar att kandidatens kroppslighet inte spelar roll i denna utvardering. De flesta
rekryteringskonsulter skiftade dock i sina svar under diskussionernas gang, fran ett mer
reflexivt  tolkningssatt  till mer objektifierande  uttalanden. Flera av
rekryteringskonsulterna pabdrjade ofta sina svar med att saga att en kandidat kan se ut
pa vilket satt som helst och papekade att kandidaters utseende inte spelar roll. Under
diskussionernas gang framkom dock uttalanden av flera rekryteringskonsulter som
avslojade hur kroppslighet de facto kan paverka. Dessa uttalanden kunde uppfattas som
objektifierande i och med att uppfattningen om kandidaten begransas till kandidatens

kropp i dessa uttalanden.

Med andra ord blir det synligt hur de kompetenser och personlighetsdrag som tillskrivs
kandidaterna ofta till en del beror pa kandidaternas kroppslighet. Darfor drar jag
slutsatsen att kroppslighet spelar roll i rekryteringssituationer aven om det inte skulle
vara uppenbart vid forsta 6gonkastet. Darmed kan det konstateras att kandidater stalls
infor kroppsliga krav, vilket stdéds aven av en rad studier som lyfter fram att estetiskt
arbete inom organisationer har blivit mer betydelsefullt och allt fler kroppsliga krav
existerar (Elias, Gill & Scharff, 2017; Nickson & Warhurst, 2007; Khurana, 2002). De
kroppsliga kraven ar inte alltid uppenbara, vilket sammanstammer med tidigare studier
som papekar att kroppsliga krav ofta ar svara att se (Johansson, Tienari & Valtonen,

2017; Merildinen, 2019). De kroppsliga kraven kan vara svara att se eftersom de foljer
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de sambhalleliga normativa férvantningarna varfor de ofta kan ga obemarkta. Till
exempel star den véltranade kroppen for idealet i dagens samhalle (Sinclair, 2011),
varfor det kunde pastas att detta ideal ar sa djuprotat hos manga att kroppsliga krav

som dessa ofta inte uppfattas som exkluderande.

| min studie framkommer det dven hur de meningar rekryteringskonsulterna tillskriver
kandidaterna i vissa fall ar konade. Hur kén paverkar de meningar kandidaten tillskrivs
blir synligt i vissa rekryteringskonsulters prat om kvinnor och man. Den manliga kroppen
tillskrivs oftare sadana egenskaper och kompetenser som associerades med en lamplig
kandidat, men min studie synliggodr aven hur ett feminint utseende uppfattas i vissa fall
som olampligt, till exempel nar det géller smink. Studien vitthar om hur den manliga
kroppen motsvarar fortfarande oftare idealet an den kvinnliga kroppen. Detta innebar
att den manliga kroppen mer séallan stalls infor kroppsliga krav, varmed mans kroppar
ofta kan bli osynliga i rekryteringssituationer. Darfor drar jag slutsatsen att kvinnor

oftare moter strangare kroppsliga krav @dn man.

Min studie visar hur den ideala kandidaten ofta uppfattas som “normal” och "passlig” i

diverse kroppsliga aspekter.

“Ehkd siis johtajat keskimddrin kuitenkin niinkun pitéé ihan hyvdd huolta
niinku omasta terveydestddn ja sité kautta on niinku semmosia niinku

normaali kehoisia, jos nyt voi semmosta termidkddn kdyttdd.” Koivunen

”[...] en md tiedd sitten, ettd mitkd voi hdirité sitd sitd niinku... Se voi liittyd
kaikkeen mikd on tavallaan normaalista poikkeavaa. Et ehkd niinku
raadollista ajatella, et sillon ku kaikki asiat on ns normaalisti, niin niin sillon
se on se on niinku hyvad. Ylipddtddn pélhéd sanoa, mut tuota jos kaikki on

niinku normaalisti, tavallisesti, niin se on hyvd.” Lehto

“Mut vaatetus ja hiukset ja muut, niin ei ehkd se se... Niinku niin sanotusti

normaalia variaatio on niin iso et siihen mahtuu monenlaista.” Vuorela

Det kunde tolkas att for mycket av nagot gor kroppen synlig, vilket kunde kopplas till
tidigare studier som lyfter fram att kroppen ofta ar osynlig inom organisationer (se t.ex.

Acker, 1990; Davis, 1997; Thanem & Knights, 2019). Brewis och Sinclair (2000) framfor
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III

att organisationer ar impersonella, varfor det kunde tolkas att en “normal” och ”passlig”
kropp blir osynlig, medan andra kroppar sticker ut och blir dirmed personella. | min
studie framkommer det hur till exempel en kandidat som uppfattas som fér sminkad
eller tranad kunde anses ha fel fokus, medan klader som uppfattas som for oprydliga
kunde uppfattas antyda om bristande motivation, noggrannhet och livshanterings

formagor.

Med andra ord kunde en slutsats dras att kroppar som avviker fran normen kan ses som
mindre lampliga. Genom att studera hur rekryteringskonsulterna pratar om deras
arbete som rekryteringskonsult och om kandidaternas kroppslighet avsldjar min studie
hur exkluderande praktiker kan vara inbdddade i rekryteringsprocesser som till en

borjan kan framsta som legitima.

| studien framfor rekryteringskonsulterna hur de ar medvetna om intuitionens paverkan
pa den uppfattning de skapar om kandidater och menar dérmed att de inte paverkas av
kandidaters kroppslighet. Rekryteringskonsulterna verkar i vissa fall kunna ifragasatta
forutfattade meningar om kandidaterna, men i vissa fall kunde det pastas att de
konstruerar forutfattade meningar genom sina ordval och darmed forstarker
stereotypier. Min tolkning ar att samtliga rekryteringskonsulter visade medvetenhet

aven om vissa av dem visade det mer an andra.

” [...]Jhirvedsti on piilevid ennakkoajatuskia ihmisilld. [...] Md luulen et
ihmiset tietdd, ettd on ennakkokdsityksid ja ensivaikutelmaa ja ulkondko

voi merkitd, mutta md veikkaan, ettd ihmiset ei tiedd niité omia.” Vuorela

Min slutsats ar att meriter vager tyngre i forhdllande till utseende i
rekryteringssituationer. Min tolkning bygger pa rekryteringskonsulternas uttalanden dar
de poangterar att kompetenser, arbetserfarenhet och utbildning ar det viktigaste.
Dessutom understryker rekryteringskonsulterna hur det ar helheten som raknas.
Rekryteringskonsulterna lyfter fram dessa poanger genomgdende i intervjuerna.
Uttalanden om meriters essentiella betydelse framkommer inte i avhandlingens analys
lika starkt eller lika ofta som rekryteringskonsulterna lyfte fram det under intervjuerna,
eftersom syftet med min studie ar att lyfta fram hur kroppslighet pdverkar, istéllet for

att skildra hur det inte paverkar. Detta har jag gjort och darmed konstaterar jag att dven
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om meriter vager tyngre i forhallande till utseende sa har utseende en betydelse i

rekryteringssituationer.

Avhandlingens bidrag

Avhandlingen bidrar med ny empiri till den existerande forskningen om betydelser av
kroppslighet i rekryteringssituationer pa den finska arbetsmarknaden. Metodologiskt
visar min studie hur intervjuer ar ett [ampligt metodval vid studier om kroppslighetens
betydelser nar det galler studier vars syfte ar att lyfta fram upplevelser om och
tolkningar av kroppslighetens betydelser istallet for att studera i praktiken vad kroppar

gor.

Utover det empiriska och metodologiska bidraget bygger min studie teoretiskt vidare pa
existerande studier om kroppslighetens betydelser i rekryteringssituationer. Studien
lyfter fram hur kroppslighet spelar roll i rekryteringssituationer dven inom yrken som
inte har en sjalvklar koppling till kroppslighet. Studien forstarker den existerande
kunskapen om hur rekryteringskonsulter fungerar som portvakter och beskriver hur
rekryteringskonsulter bidar till konstruktionen av den ideala ledarkroppen (se t.ex.
Faulconbridge, Beaverstock, Hall & Hewitson, 2009; Kinnunen & Parviainen, 2016;
Merildinen, 2019). | studien lyfter jag fram hur konstruktionen av ideal sker i samtliga
faser av rekryteringsprocessen, det vill sidga vid profileringen, under sékandet av
lampliga kandidater som inbjuds till intervjuer, under intervjuer och i form av
rekommendationer. Ytterligare bidrar min studie med kunskap om hur den ideala
kandidaten uppfattas av rekryteringskonsulter och bygger vidare pa existerande
kunskap om vilka meningar kandidater kan tillskrivas utifrdn deras kroppslighet.
Slutligen lyfter studien fram hur rekryteringsprocesser inte ar férdomsfria. Avhandlingen
bidrar med ny kunskap om hur normer kan paverka rekryteringskonsulters intuitiva
uppfattningar om kandidater varfor rekryteringskonsulters forutfattade meningar kan

paverka exkluderande i rekryteringssituationer.
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Avhandlingens begransningar och forslag pa fortsatt forskning

De teorier jag valt att studera @mnet genom och den syn pa kroppen jag har valt styr i
avgorande grad avhandlingens resultat, eftersom det ar teorin som lagger grunden till
analys. Darmed skulle avhandlingens resultat se annorlunda ut ifall man utgick fran
andra teoretiska perspektiv eller fran andra teorier. | efterhand inser jag brister i
avhandlingens teoretiska perspektiv. Ett intersektionellt perspektiv hade varit angelaget i
min avhandling for att lyfta fram problematiken med uppfattningen om kvinnor som
en homogen grupp. Eftersom kroppslighet kopplar férutom kon till bland annat etnicitet
och alder, som ar aspekter forskning visar att diskrimineringen i arbetslivet till stor grad
baserar sig pa (se t.ex. Koivunen, Ylostalo & Otonkorpi-Lehtoranta, 2015), vore det

viktigt att inkludera dessa aspekter vid forskning av kroppslighetens betydelser.

Jag vill notera att jag som forskare inte befinner mig i ett objektivt vakuum utan paverkas
bland annat av tidigare erfarenheter och varderingar. De tidigare erfarenheterna och
varderingarna formar avhandlingen pa samma satt de teoretiska perspektiv och de
teorier jag valt att analysera genom formar avhandlingen. Som forskare ar jag regissor i
denna pro gradu-avhandling och avhandlingen kan anses fungera som en politisk
plattform for det jag vill sdga och lyfta fram. Pullen (2018) beskriver skrivande som

politiskt, eftersom skrivandet skapar rum for en sjalv och maojligtvis andra.

Min avhandling presenterar en 6gonblicksbild av det studerade @mnet i och med att
studien skulle se annorlunda ut ifall skribenten var nagon annan och ifall den valts att
ses genom olika teoretiska glaségon. Avhandlingen erbjuder en kontextuell
representation av dmnet eftersom omstandigheter och manniskor férandras och ar
unika. Oberoende av representationernas kontextualitet ar avhandlingen relevant,

tillforlitlig och av betydelse.

Denna avhandling studerar kroppslighetens betydelser i rekryteringssituationer ur
rekryteringskonsulters perspektiv. For att forsta kroppslighetens betydelser i
rekryteringssituationer vore det viktigt att belysa det ur bada parternas perspektiv, det

vill sdga, ur rekryteringskonsulters perspektiv som agerar portvakt och ur kandidaters
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perspektiv som forsoker passa in i portvaktens ideal. Darfor foreslar jag att fortsatt
forskning fokuserade pa kandidaters kadnslor, asikter och erfarenheter. Kandidater borde
fa utrymme for att tillskriva meningar pa sin egen kroppslighet och ha méjlighet att
beratta sina egna uppfattningar om kroppslighet i rekryteringssituationer. Det vore
viktigt att lata kandidaters roster horas och vara med och konstruera kunskap som
handlar om dem. Dock ser jag inte som etiskt problematiskt att denna pro gradu-
avhandling lyfter fram och ger utrymme till rekryteringskonsulter eftersom
rekryteringskonsulters roster ar den andra delen av kunskapen. Utan denna kunskap
vore det svarare att forsta det studerade @mnet. Sammanfattningsvis anser jag inte att
de ar problematiskt etiskt sett att ge rost at rekryteringskonsulter sa lange bada roster

blir hérda i samma grad.

I min studie anvande jag intervjun som metod, vilket ger en begransad uppfattning om
det studerade damnet (Eriksson-Zetterquist och Ahrne, 2015). Min studie portratterar
rekryteringskonsulternas  uppfattningar om  kroppslighetens  betydelser i
rekryteringssituationer men studerar inte hur detta tar sig uttryck i praktiken. Darfor
uppmanar jag att fortsatt forskning studerade det kroppsliga motet mellan
rekryteringskonsulten och kandidaten i praktiken genom att anvanda observationer som
metod. Ytterligare kunde fortsatt forskning ta fasta pa andra kroppsliga attribut. | denna
avhandling ligger fokus pa smink, klader och den atletiska kroppen. Med andra ord ligger
fokus pa hur den ideala kandidaten forkroppsligas visuellt. Darfor kunde fortsatt

forskning studera hur den ideala kandidaten forkroppsligas till exempel genom rost.

Men hur ser framtiden for rekrytering ut? Kan robotar ses som en I6sning till
manniskors férdomar om till exempel kon, etnicitet och utseende? Kan man koda
objektiva robotar vars algoritmer inte ar kodade enligt vissa preferenser? Kommer vi
att se mer robotar vid rekryteringar eller kommer manniskor dven i fortsattningen att

sta for rekryteringar? Detta aterstar att se.
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BILAGA: INTERVJUGUIDE

Bakgrund och arbete som rekryteringskonsult

- Kerro lyhyesti itsestdsi (kuka olet, koulutustausta, ika, tyonkuva etc.)?
- Kerro tyohistoriastasi (kuinka kauan olet tyoskennellyt organisaatiossa etc.)?
-Miten kuvailisit rekrytoijan tyota ja milta nayttaa ns. tavallinen tyopaiva?

-Minkélainen on mielestasi hyva rekrytoija? Mita ominaisuuksia vaaditaan

parjatakseen hyvin tyossasi?

Rekryteringsprocessen och arbetet

-Kuvaile lyhyesti rekrytointiprosessia (toimeksiannosta asiakasyritykselta
rekrytointiprosessin paattymiseen). Onko se yleensa samanlainen/erilainen

toimeksiantajasta riippuen?
-Kuinka tarkkoja ohjeita/suuntaviivoja saatte asiakasyritykselta?

-Voiko asiakkaan antamat ohjeet/suuntaviivat sotia omien kasityksiesi kanssa siita

mita patevalta kandidaatilta vaaditaan?

Kandidaternas kroppslighet

-Mita merkityksia on kuvalla hakemuksessa/LinkedInissa?
-millaisia odotuksia kuva luo kandidaatista?

-Miten luodaan hyva ensivaikutelma?

-Tapaatko haastattelutilanteessa yleensa nopeasti tietda onko henkild “se oikea”?

Miten ja mista sen tietaa?
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- Miten maarittelisit ammattimaisen johtajan? (Mita ominaisuuksia patevallad johtajalla

tulee olla?)
-Onko naisten ja miesten johtajuus erilaista?

-Luuletko ettd johtajien patevyyttd/ammattitaitoa arvioidaan ulkomuodon

perusteella?

-Luuletko etta naisjohtajia arvioidaan enemman ulkomuodon perusteella, kun

miesjohtajia? Miksi?

-Miksi luulet, etta naisia on vahemman johtotehtdvissa, kun miehia?
-Kuvaile ihannekandidaatti. Milta han nayttaa ja kuulostaa?

-Mihin kiinnitat huomiota kandidaatin ulkomuodossa?

-Miltd nayttad ammattimaisuus? (esim. keho, vaatteet, kehonkieli, hiukset, meikki,

aani).
-Nayttaytyyké ammattimaisuus erinevin tavoin miehilla ja naisilla? Miten?

-Miltd nayttaa itsevarmuus? (esim. keho, vaatteet, kehonkieli, hiukset, meikki, dani)
- Nayttaytyyko itsevarmuus erinevin tavoin miehilla ja naisilla? Miten?

-Mita keho ja kehonkieli voi kertoa kandidaatista?

-Onko olemassa tyypillinen johtajakeho? Ja minkalainen se siind tapauksessa on?

-Mika merkitys (johtajan) keholla on? Mika sen tehtadva on?

-Mita atleettisuus, treenattu keho voi kertoa kandidaatista?

-Mita vaatteet voivat kertoa kandidaatista?

-Minkalaiset vaatteet ovat sopivat johtajalle haastattelutilanteessa? Voitko kuvailla

miltd nama ”sopivat” vaatteet ndyttavat? (Minkalaiset ovat epdsopivat vaatteet?)
-Minkalainen on viehattava kandidaatti?

-Onko mahdollista, etta viehattavyydesta (kauneudesta/komeudesta) on hyotya

rekrytointitilanteissa?
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-Miten hiukset ja meikki vaikuttavat vaikutelmaan kandidaatista?
-Minkalaiset on sopivat hiukset ja meikki haastattelutilanteessa?

-Minkalaisen vaikutelman hymy antaa kandidaatista?

-Minkalaisen tunteen kandidaatin tulee jattaa?

-Millaisten kriteereiden pohjalta teet paatoksen rekrytointiprosessissa jatkoon

paasemisesta?

- Onko naisilla tiukemmat keholliset ”sdannot” /vaatimukset/normit kuin miehilla?

Miten?

-Ovatko keholliset normit mielestasi hiljaisia/vaiettuja, sellaisia jotka ”kaikki vaan

tietavat”?

- Vaikuttaako haastateltavan sukupuoli tai sukupuoleen liittyvat ennakko-odotukset

haastattelutilanteessa? Miten?

Rekryteringskonsulternas kroppslighet
-Kuinka itse valmistaudut haastatteluihin?

-Mika merkitys omalla pukeutumisella, kehollisella viestinnallasi on

rekrytointitilanteessa?
-Luuletko, ettda oma kehosi ja ulkomuotosi on vaikuttanut uraasi? Miten?

- Mita odotuksia sinulla on tyéuraasi liittyen?
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