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Sammanfattning: Dagens arbetsmarknad har blivit allt mer rorlig och individer har
fler mojligheter géllande valet av arbetsplats dn vad de under tidigare decennier haft.
Humankapitalet har dven kommit att ses som en allt mer betydande faktor for
organisationers konkurrenskraft. Dessa aspekter har i sin tur lett fram till att en
organisations arbete med employer branding kommit att spela en allt mer vésentlig roll
i verksamhetens jakt pd nya medarbetare och i relation till att behalla befintlig
personal. Den organisation som studien baseras pa befinner sig i en situation dér de i
viss mén finner det problematiskt att attrahera ny personal. Den senaste tiden pa
foretaget har dven préglats av en hog personalomsittning d& ménga medarbetare valt
att ldmna organisationen. For att ha mdjlighet att attrahera ny personal och behalla
befintliga medarbetare finns det séledes ett behov i verksamheten av att utveckla nya
strategier bade ur ett externt och internt perspektiv. Syftet med uppsatsen &r dérfor att
genom en tolkande analys studera medarbetarnas upplevelser av organisationens
arbete med attraktionskraft och utvecklingsmdjligheter. Uppsatsen riktar sig dven till
att besvara fragestéllningen kring medarbetarnas syn pa 1dngsiktighet i organisationen
och vilken betydelse attraktionskraft och utvecklingsmdjligheter kan ha {for denne.
Studien har tolkats genom ett hermeneutiskt synsitt. Datan har samlats in genom sju
kvalitativa intervjuer med organisationens medarbetare. Resultatet av studien pavisar
att ovan nimnda aspekter i olika omfattning och p4 olika vis kan vara betydande for
huruvida medarbetarna ser sin roll inom organisationen som ldngsiktig. Det framgér
framst att arbetet kring attraktionskraft, representation, utvecklingsmojligheter,
gemenskap, ledarskap och motivation kan vara av stor vikt och avgdrande for om
medarbetarna kommer att stanna inom organisationen. For den aktuella verksamheten
skulle detta kunna innebdra att de behdver utveckla nya strategier for hur de arbetar
med attraktionskraft samt hur de genom utvecklingsmdjligheter kan paverka huruvida
medarbetarna upplever foretaget som en attraktiv arbetsgivare. Vidare har det dven
framgatt att medarbetarnas tillhorighet och identifikation till organisationen skulle
kunna forbéttras genom 6kad gemenskap.

Nyckelord: Employer branding, internal employer branding, external employer
branding, attraktionskraft, motivation, gemenskap, training of worklife, development,
progress, education, knowledge och employee retention.
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Forord

Vi vill rikta ett stort tack till organisationen dér vér undersdkning genomforts. Vi vill 4ven
rikta ett extra stort tack till var informantperson som hjélpt oss under studiens gang och
bidragit med information samt inspiration och engagemang. Vi vill dven tacka flertalet av
organisationens medarbetare for deltagande i undersdkningen i form av intervjuer.

Slutligen vill vi tacka vdr handledare Fredrik Sandberg for vigledning och visat intresse.
Fredriks stora engagemang har varit en tillgang och inspirerat oss under uppsatsens gdng. Genom
betydelsefulla rad har vi fétt en utomordentlig vigledning, vilket vi & mycket tacksamma for.

Tack!

Gabriella Wahlqgvist och Evelina Henriksson



1 Inledning

I dagens samhélle kan individer och deras kompetens samt kunskaper ses som en ekonomisk
tillgdng 1 en organisation. Humankapitalet har dirfor blivit ett betydelsefullt konkurrensmedel
organisationer emellan da efterfrdgan pad medarbetare med rétt kompetens okat (Elving,
Westhoff, Meeusen & Schoonderbeek, 2013). Det har under de senaste aren blivit allt mer
vanligt med flexibla anstédllningsformer, vilket medfort att arbetsmarknaden blivit mer
fordnderlig 4n den tidigare varit.

Teknologiska och globala framsteg har bidragit till att arbetsmarknaden idag &r mer rorlig. Dessa
faktorer gor att ménniskor har fler alternativ och mojligheter, vilket ocksa resulterar i att det inte
ar lika vanligt att individer stannar hos samma arbetsgivare en ldngre period (Holland, Hecker &
Steen, 2002). Detta har dven bidragit till att kraven pd organisationer dkat. Det dr exempelvis av
stor vikt att organisationerna skapar sig ett attraktivt arbetsgivarvarumérke samt har en tydlig
strategi for sitt arbete med att attrahera nya medarbetare samt behdlla befintlig personal (Moroko
& Uncles, 2008). Arbetskraftsrorligheten kan enligt SCB (2001) delas in i tre kategorier som &r
bransch, yrke samt geografi. Daremot finns det bristande studier géllande relationen mellan
rorlighet och yrke, vilket mest troligt beror pa att det inte finns ett officiellt yrkesregister i
Sverige. Det finns ddremot ett liknande register som visar pd att rorligheten skiljer sig at inom
olika branscher (Sveriges Statistiska Centralbyra, 2001). Informationsteknologin som vuxit fram
i samhéllet har d4ven den bidragit till organisationers forhallningssétt gentemot potentiella
medarbetare och befintlig personal da information léttare far spridning genom sociala kanaler.
Detta medfor att foretag idag behdver arbeta mer 6ppet gentemot omvirlden och har allt svérare
att bedriva en kritisk personalpolitik (Sparrow, Balain & Fairhurst, 2010).

En konsekvens av att arbetsgivare idag arbetar mer aktivt med deras varumaérke pa
arbetsmarknaden har gjort att employer branding blivit ett begrepp som de senaste dren blivit allt
mer omtalat (Ulfsdotter Eriksson, 2013). Detta kan pavisas genom att man vid sokning av
begreppet pa sdkmotorn Google far Gver 80 800 000 triffar'. Begreppet employer branding
syftar till relationen mellan medarbetaren och organisationen, frn det att individen sdker en
tjanst hos en arbetsgivare tills det att denne avslutar sin tjénst (Ulfsdotter Eriksson, 2013).

Employer branding kan saledes delas in i tvd kategorier, vilka &r external och internal employer
branding. External employer branding syftar till den uppfattning organisationen férmedlar till
potentiella medarbetare och internal employer branding avser hur man behaller anstéllda inom en
organisation. For att som organisation na framgéng géllande sitt arbete med employer branding
giller det att bdde de externa och interna uppfattningarna dverensstimmer. Det ar alltsd av
betydande vikt att organisationens bild utdt till potentiella medarbetare &r sanningsenlig med
befintliga medarbetares upplevelser i organisationen (Backhaus & Tikoo, 2004). For att
arbetsgivaren dven ska ha mdjlighet att behalla sin personal &r det dven av stor vikt att vara
medveten om de bestdndsdelar som kan paverka medarbetarna att avsluta sin anstillning hos
foretaget (Tanwar & Prasad, 2016).

Utifrdn denna beskrivning riktar sig uppsatsen mot att undersoka attraktionskraft och
utvecklingsmojligheter i en specifikt utvald organisation. Undersdkningen har tolkats genom ett

' Hamtad frén Google-sokning (Hamtad 2018-11-28).
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hermeneutisk perspektiv inom ramen for en kvalitativ metodansats. Studien kommer framst att
rikta sig mot verksamhetens medarbetare och deras upplevelser i forhéllande till organisationens
arbete kring aspekterna som beskrevs ovan.

1.1 Bakgrund

Organisationen dér den aktuella studien utforts har under senare tid upplevt stora férdndringar i
sin personalomséttning vilket har lett till ett behov att attrahera ny personal men dven behélla de
befintliga medarbetarna i verksamheten. Foretaget dr en stor och global organisation med en hog
omsattning och &dr dérfor beroende av sin personal for att kunna fortsétta expandera och utvecklas
pa marknaden. Som nédmnt i inledningen ar efterfrdgan pé arbetsmarknaden idag hogre dn det
utbud av kandidater som finns tillhanda, vilket har medfort att verksamheternas arbete med sitt
arbetsgivarvarumarke blivit allt mer betydelsefullt. Studiens informantperson inom den aktuella
verksamheten anser att organisationen inte arbetar tillrickligt mycket med employer branding. P&
grund av deras 6kade behov av ny personal och kompetens dr det darfor extra viktigt att inte
bortse arbetet kring hur verksamheten framstéller sig som arbetsgivare till potentiella
medarbetare. Det dr ocksa av stor betydelse att organisationen tar vara pd kompetensen som finns
inom foretaget da det i relation till den rddande arbetsmarknaden kan vara problematiskt att
attrahera ny personal.

Utifrén intervjun med informantpersonen har vi kunnat utldsa att foretaget har utmaningar bade
internt och externt. Den externa aspekten har paverkats av att efterfragan av tillgdngliga tjanster
inte varit tillrackligt hog men &ven da de haft svarigheter att hitta ratt kompetens till ratt position.
Organisationen dr en mellanhand mellan leverantdr och konsumenter vilket gor att manga inte
kénner till foretaget som i sin tur paverkar deras attraktionskraft negativt. Den interna
problematiken har rort sig om hog personalomséttning, sjukfranvaro samt sjukskrivningar vilket
har paverkat organisationen och dess medarbetare. I den aktuella organisationen dér studien
utforts har en del medarbetare arbetat under en lingre period. I och med den rddande
personalomséttningen har organisationens dldersférdelning kommit att fordndras och foretaget
har fatt en storre spridning aldersmaissigt.

Ovanstdende information har fort oss uppsatsforfattare vidare till frdgestéllningar kring hur
medarbetarna upplever att organisationen arbetar med att attrahera ny personal samt hur de
upplever att deras utvecklingsmdjligheter inom organisationen ser ut. Det leder oss dven vidare
till fragestéllningen och undran 6ver vilken betydelse attraktionskraft och utvecklingsmojligheter
kan ha for deras langsiktighet inom organisationen. Studien kommer att behandla ndmnda
fragestéllningar och genom dessa besvara uppsatsen syfte.

1.2 Syfte och fragestillningar
Syftet med denna uppsats dr att genom en tolkande analys studera medarbetarnas upplevelser av
organisationens arbete med attraktionskraft och utvecklingsmdjligheter. Genom att behandla

foljande fragestdllningar kommer vi att besvara uppsatsens syfte:

1. Hur upplever medarbetarna att organisationen arbetar med att attrahera ny personal?
2. Hur upplever medarbetarna sina utvecklingsmdojligheter 1 organisationen?
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3. Pé vilka sitt kan medarbetarnas upplevelser av attraktionskraft och
utvecklingsmojligheter ha betydelse for deras syn pa sin langsiktighet i organisationen?

1.3 Disposition

Inledningsvis i uppsatsen presenteras ett teorikapitel dér den teori som ligger till grund for
analysen av den insamlade datan redogdrs for. Vidare redovisas ett metodkapitel for att framfora
de metodologiska utgangspunkter som anvénts vid insamlingen av empirin men dven de
kvalitetsfaktorer samt aspekter av genomforandet som tagits hénsyn till. Darefter redovisas
undersdkningens empiriska resultat f6ljt av ett analys- och diskussionsavsnitt. I detta avsnitt
presenteras analys forankrad till teori av det som redogjorts for i resultatkapitlet samt fors en
diskussion gdllande det som framgétt av analysen utifran teoriavsnittet. Avslutningsvis
presenteras en slutsats, forslag till vidare forskning samt kritik till det egna arbetet.

Under uppsatsens gdng kommer de deltagande i studien att benimnas som medarbetare,
anstéllda, deltagare, personal och intervjupersoner.
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2 Metod

I f6ljande kapitel redogér vi for de vetenskapliga forhdllningssétt och metodologiska ansatser
som ligger till grund for vart tillvigagéngssitt. Kapitlet inleds med metodologiska
utgéngspunkter, dér vi resonerar kring hur dessa ligger till grund for vér studie samt vilken
paverkan detta har for vér forforstaelse av den insamlade datan. Dérefter beror vi var
forforstielse géllande relevanta &mnen som ar kopplade till undersékningen for att
uppmaérksamma ldsaren om forforstaelsens paverkan pa tolknings- och analysprocessen. Vidare
redogor vi for tillvigagingssittet for undersokningen samt hur den insamlade datan har
behandlats och tolkats. Metodkapitlet avslutas med en diskussion av studien utifran
kvalitetsaspekter som ror kvalitativ metod och dérefter foljer en kritisk metoddiskussion géllande
vért tillvagagangssatt.

2.1 Metodologiska utgingspunkter

2.1.1 Ett socialkonstruktivistiskt och hermeneutiskt perspektiv

Ur ett socialkonstruktivistiskt perspektiv uppstar kunskap om verkligheten i ett socialt
sammanhang och kontext. Kunskap uppstar och &r beroende av individerna i en kontext vilket
innebadr att det kan uppsta flera étskilliga individuella uppfattningar om kunskap. Inom det
socialkonstruktivistiska perspektivet ses individens forstaelse som subjektiv och paverkas av
upplevda erfarenheter (Fejes & Thornberg, 2015). Det dr dérfor lampligt att var undersdkning
fokuserar pé deltagarnas subjektiva upplevelser for att pé sa sitt besvara vart syfte.
Metodansatsen som antagits i undersokningen dr av kvalitativ karaktér, i form av intervjuer. Med
hjélp av denna metod ges en mojlighet till att forsoka forsta en individs upplevelser, i detta fall i
relation till arbetsrelaterade sammanhang. Enligt det socialkonstruktivistiska perspektivet alstras
kunskap i samverkan mellan intervjuaren och intervjupersonen (Kvale & Brinkmann, 2014).

Var undersokning syftar till att forstd och tolka individers upplevelser. Undersdkningen dr darfor
saledes dven utformad med hjélp av perspektivet hermeneutik som forskningsstrategi, vilken ror
sig inom ramen for det socialkonstruktivistiska paradigmet. Perspektivet bendmns dven som
“tolkningsperspektivet”, ddr tyngdpunkten &r att forsta och tolka ménniskors upplevelser
(Bryman, 2002). Inom hermeneutiken &r tolkningen mer betydelsefull dn sjdlva fenomenet, en
central aspekt dr att forsoka forsta snarare 4n att forklara (Cohen, Manion & Morrison, 2011).
Hermeneutiken &r en tolkande ansats och dess kunskapssyn ér beroende av tidigare forstielse
samt erfarenhet (Westlund, 2015).

Westlund (2015) beskriver del- och helhetsprincipen som kan forklaras med den hermeneutiska
spiralen vilken innebér att helheten av tolkningsprocessen skapas utifran delarna. Principen utgar
dels ifrdn att man gar pa djupet i tolkningen av text istillet for pé bredden, for att skapa en storre
forstaelse men dven att man stindigt soker efter nya delar som passar in, detta utgdr helheten.
For att f4 denna helhetsforstdelse bryter man ner text och intervjuer till teman som sedan knyts
thop (Westlund, 2015).

2.1.2 Deduktiv, induktiv och abduktiv ansats

Det som utmérker en induktiv ansats dr att den ses som forutséttningslos och syftar till att soka
sig till slutsatser som &r generaliserade utifran det allménna (Fejes och Thornberg, 2015).
Forskare som gor sin studie utifran en induktiv ansats inleder darfor med data for att utforma
hypoteser och teorier. Den induktiva ansatsen dr sdledes inte forankrad i teori (Backman, 2016).

4
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I det deduktiva angreppssittet grundar sig forskarens tillvdgagangssitt istdllet i teoretiska
utgdngspunkter (Bryman, 2002). Till skillnad frén i den induktiva ansatsen inleder forskaren hér
med fragestéllningar, hypoteser samt teorier (Backman, 2016). Dessa hypoteser och
fragestéllningar formas dédrmed utifrén existerande teori som sedan anpassas till empirin
(Bryman, 2002). Det blir darfor visentligt for hur empirin tolkas, samlas in och sedan kopplas
samman till teorin (Fejes & Thornberg, 2015).

Var uppsats kommer att utgd ifrén en abduktiv ansats vilken dr en kombination av den induktiva
och den deduktiva ansatsen. Inom hermeneutiken anvidnds det bade en induktiv och deduktiv
ingang vilket innebar att forskaren standigt véxlar mellan forforstéelse eller teori och data.
Forskaren vill pa sa vis finna sannolika forklaringar eller monster genom tolkningar och
jamforelser av teori och insamlad data (Fejes & Thornberg, 2015).

Ett exempel pd ovanstdende r att somliga av teorierna hade en tydligare paverkan vid
utformandet av fragestdllningarna och gar att ses som mer deduktiva. En del av teorierna har
daremot framkommit ur en mer induktiv analys av resultatet.

2.1.3 Forforstielse

Det ér av storsta vikt att vi som genomfor undersdkningen tar hénsyn till den forforstaelse vi har,
d4 vi sedan tidigare #r bekanta med nigra av de omrdden som uppsatsen berér. Enligt Odman
(2007) kan vér forforstielse vara en tillgang i tolkningsprocessen dé vi har utformat
undersdkningen utifran ett hermeneutiskt synsitt. Odman (2007) menar att var forforstielse kan
vara en tillgadng pa sa vis att den skapar en sérskild riktning i sokandet efter monster i empirin.

Vi befinner oss idag i slutskedet av vara studier pa personal- och arbetslivsprogrammet och
kommer inom en snar framtid att examineras som personalvetare. Vi har under vér utbildning
bekantat oss med och studerat pedagogiska processer. Vi har dven studerat imnen sdsom
organisation, ledarskap, medarbetarskap, kompetens och ldrande. Genom vér utbildning har vi
saledes utvecklat en viss forforstaelse for dessa omraden, vilket vi maste vara medvetna om och
ta hansyn till i vér studie da detta kan ha en paverkan pa var tolkning av sdvil empiri som teori.

Bortsett frdn vara akademiska kunskaper har vi dven forforstaelse for organisationen, da vi hallit
en informantintervju. Under informantintervjun fick vi en djupare forstaelse for organisationens
uppbyggnad samt dess problematik gillande personalomséttning. Daremot hade vi ingen
kidnnedom om organisationen i sig sedan tidigare utan har endast fatt en 6vergripande bild genom
den inledande intervjun med vér informantperson och har utdver det ingen tidigare insikt eller
koppling till organisationen. Viktigt att ha hansyn till ar att informantpersonen har formedlat sin
bild av organisationen och perspektivet kan dérfor inte ses som objektivt.

Vi har dven viss insikt i hur arbetsmarknaden ser ut i dagens samhaélle. Vi arbetar bdda med
rekrytering vid sidan av studierna och har genom detta gagnat en forforstielse for att det i
dagslédget ar “kandidaternas marknad” vilket innebér att organisationers arbete mot en attraktiv
arbetsplats dr viktigare 4n ndgonsin. Det finns som i inledningen ndmnt idag manga
valmojligheter pa arbetsmarknaden, vilket leder till att kandidaterna har mojlighet att stdlla hogre
krav pa sina arbetsgivare. Det dr dérfor av stor vikt att arbetsgivarna tar hansyn och bemdter
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medarbetarnas och kandidaternas krav for att pa sd vis ha mojlighet att konkurrera om dess
kompetens.

Genom att vi har en forforstaelse sedan tidigare utgor ocksa detta en del av var referensram som
ocksa paverkar studiens riktning och hur intervjupersonernas beréttelser tolkas och forstas. P4 sd
satt kan dessa erfarenheter farga vira antaganden och tolkningar av empirin.

2.2 Genomforande

I kommande avsnitt redogdrs och motiveras for studiens tillvigagangssétt gillande val av metod.
Avsnittet kommer att priglas av de huvudomraden som vi identifierat som beskriver vart omrade
samt sett som relevanta for uppsatsen. Under avsnittet presenteras hur studiens urval av
intervjupersoner intrdffat samt hur den kvalitativa datan har insamlats, bearbetats och
analyserats.

2.2.1 Kvalitativ metod

For att ha mojligheten att uppna syftet och besvara undersokningens fragestéllningar valde vi att
anvénda oss av kvalitativ metod. Studien grundar sig i den hermeneutiska ansatsen som befinner
sig inom det socialkonstruktivistiska paradigmet som ir ett perspektiv som grundar sig i det
kvalitativa séttet att tinka. Inom hermeneutiken syftar man till att tolka och forstd, darfor lampar
det sig att anvinda sig av kvalitativ metod for att g mer pa djupet &n bredden (Westlund, 2015).

Den kvalitativa metoden utgar ifrén att forskaren beskriver vad som gjorts och
tillvigagéngssittet. Denscombe (2016) beskriver att kvalitativ forskning bidrar till att
datamaterialet far en riklighet och blir mer detaljrikt. Vidare menar Denscombe (2016) att &nnu
en fordel med kvalitativ metod ar att den tilldter mojligheten till olika forklaringar eftersom den
har sin grund 1 hur skicklig forskaren dr nédr det kommer till att tolka en situation. Metoden
accepterar att olika forskare kan komma fram till olika resultat och slutsatser och att det darfor
inte endast finns en forklaring. Detta beror vilken teori eller metod som anvénds for
forskningsundersokningen. Vid exempelvis en fenomenologisk ansats har forskaren en specifik
ingdng medan denna skiljer sig frdn en hermeneutisk ansats, darfor kan resultatet skilja sig at.
Tolkningen baseras dven pd tidigare erfarenheter och kunskaper (Denscombe, 2016).

Denscombe (2016) tar d&ven upp nackdelarna kring den kvalitativa metoden. En svarighet
kopplad till den kvalitativa metoden &r faststillandet av huruvida den djupgaende studien gar att
generalisera och jimfora med exempelvis liknande studier i andra verksamheter. Det kréivs
nédmligen tydliga detaljer kring omstidndigheterna vid undersokningen for att kunna dverfora
resultatet till andra organisationer (Denscombe, 2016). I den kvalitativa metoden sker det oftast
inte ett slumpmadssigt urval av respondenter utan ett bekvamlighetsurval med ett farre antal
informanter. Datainsamlingen sker oftast genom intervjuer och observationer dir forskaren ar
involverad (Fejes & Thornberg, 2015). I detta fall har undersdkningen tillimpats med ett
strategiskt urval da informantpersonen valt ut specifika deltagare till studien. Dessa deltagare har
representerat olika avdelningar i organisationen samt att anstdllningstiden varierat, detta for att fa
en bredare insyn i organisationen.
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2.2.2 Urval

Da vi som utomstdende inte hade ndgon kdinnedom om organisationen och avsag att undersoka
medarbetarnas tolkningar kring hur organisationen arbetar med attraktionskraft och
utvecklingsmojligheter har urvalet gjorts med hjilp av vér informantperson pa foretaget. Den hir
typen av urval bendmner Denscombe (2016) som ett bekvimlighetsurval, vilket grundar sig i
forskarens bekvamlighet. Studiens urval bestar av en kombination av ett bekvimlighetsurval och
ett sa kallat snobollsurval, vilka bdda bendmns som icke-sannolikhetsurval. Sndbollsurval syftar
till att forskaren kontaktar ett farre antal personer som i sin tur leder till kontakt for forskaren
med fler deltagande till studien (Cohen et al., 2011). I detta fall har snébollsurvalet tillimpats av
vér informantperson for att hjdlpa oss att avtala tid for mote med intervjupersonerna.

Urvalet har dven gjorts over flera olika avdelningar for att f mdjlighet att fa en bredare inblick
och perspektiv inom verksamheten. De avdelningar som varit involverade i studien ar
kundtjénst-, sdlj- och produktavdelningen. Urvalet har avgrinsats till sju intervjupersoner i
organisationen.

2.2.3 Kvalitativ datainsamling

Undersokningen inleddes med en informantintervju med en person i den valda organisationen
som ocksa kom att bli var kontaktperson. Informantintervjun hdlls for att fa insyn 1
organisationens arbete kring bade attraktionskraft och utvecklingsmdjligheter. Darefter bokades
totalt sju intervjuer med organisationens medarbetare for var undersokning.

Innan genomforandet av intervjuerna formedlade var informantperson ett brev som introducerade
oss och syftet med studien till intervjupersonerna (se bilaga 1). Enligt Cohen (2011) ar det av
betydande vikt att deltagarna blir informerade om hur den data som samlas in dr avsedd att
behandlas. Cohen (ibid.) menar vidare att data som behandlas anonymt eller konfidentiellt inte
innehaller namn eller ytterligare information som gor det mojligt for andra att identifiera
intervjupersonen. Vi informerade darfor deltagarna om att intervjuerna skulle behandlas
konfidentiellt redan vid forsta kontakten, vilket var genom informationsbrevet var
informantperson hjélpte oss att formedla.

Intervjuundersokningen har genomforts med hjdlp av semistrukturerade intervjuer, vilket innebér
att man har en specifik ordningsfoljd pa fragorna som kan anpassas efter vad som ldmpar sig bést
under intervjun (Cohen et al., 2011). Férdelen med semistrukturerad, dven kallad
halvstrukturerad intervju, dr att intervjupersonen sjilv i viss man véljer vilka amnen denne vill
prata vidare om samt att det ofta blir mer samtal dn intervju. I detta skede géller det att
intervjuaren &r flexibel gillande &mnenas ordningsfoljd, for att intervjupersonen ska kunna
utveckla sina tankar och idéer. En nackdel kan mgjligtvis vara att intervjun blir for 6ppen vilket
kan resultera i att forskaren inte far svar pd alla fragor. Intervjusituationen kan betraktas som
insamling av data men den kan dven betraktas som en metafor och ett socialt mote. Det ar en
komplex social situation ddr det som ovan ndmnts dr avgdrande att intervjuaren anpassar sig efter
intervjupersonen (Alvesson, 2011).

Vid utformandet av intervjuguiden anvindes en teknik som Kvale och Brinkmann (2014)
bendmner som tratt-tekniken, vilken innebér att man inleder med mer generella fragor for att
sedan Overga till mer specifika. Var intention var att frdgorna skulle hallas relativt 6ppna for att
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minimera risken att leda fram till svar. Vi utformade dérfor en intervjuguide med teman och
omraden som utgick fran syftet och vara fragestéllningar for att pd sd sétt mojliggora att
intervjupersonerna fick tala fritt inom dessa teman. Intervjuguiden bestod av fem dvergripande
fragor med vardera underfragor som stdd. Utifran dessa utvecklades dven foljdfragor under
intervjuns ging till foljd av intervjupersonernas svar. Detta bendmner Cohen (2011) som
fordelaktigt ndr man anvénder sig av denna teknik. Intervjuguiden som anvints har utarbetats
utifran hermeneutiken for att pa sa sétt fa fram intervjupersonernas upplevelser och tolkningar av
det undersokta amnet (Starrin & Svensson, 1994).

Genom intervjupersonernas godkdnnande spelades samtliga intervjuer in. Alla intervjuer
genomfordes av tva personer da det ansags vara betydelsefullt for tolknings- och analysprocessen
att vi bada deltog for att vi bada skulle fa en forstielse for intervjukontexten. Att tva personer
holl intervjuerna kan dven ses som problematiskt da intervjusituationen enligt Alvesson (2011) dr
ett socialt mote och kan uppfattas som en obekvém situation for den som blir intervjuad. I detta
fall kan det dven ha pdverkat intervjupersonernas bekvamlighet negativt dd vi var tva intervjuare.
Intervjun kan ha uppfattats mer som ett forhor vilket kan ha gjort att de deltagande inte haft mod
att vara drliga. Dock forsokte vi eliminera risken genom att forklara syftet till att vi bada
medverkade och dven de positiva aspekterna av det. De positiva aspekterna kan vara att vér
tolkning och forstielse kan antas som mer trovirdig om vi bdda uppfattat informationen pa
samma vis samt dd man har mojlighet att komplettera information som endast en av intervjuarna
uppmirksammat. Under intervjun informerade vi dven deltagarna om konfidentialiteten
ytterligare en gang da vi ville forsikra oss om att informationen nétt ut. Vi var ména om att
intervjupersonerna skulle vara trygga att uttrycka sina dsikter utan att riskera att avsloja sin
identitet inom och utom organisationen.

Da nagra av intervjupersonerna inte var stationerade pd organisationens huvudkontor i Malmdo
valde vi dven att halla intervjuer dver telefon. Fem av sju intervjuer holls i verkligheten och
resterande tva dver telefon. Det dr viktigt att ta hansyn till riskerna med att hélla en
telefonintervju dé en nackdel kan vara att man gar miste om ansiktsuttryck och kroppssprak. Ord
kan ha olika betydelser for olika individer, genom gester och uttryck kan vi diremot som
mottagare enklare forstd inneborden av ett budskap (Cohen et al., 2011).

2.2.4 Bearbetning av data

Efter varje avslutad intervju avsattes tid for reflektion och analys av intervjuinnehallet samt
mdjlighet till granskning av intervjuguiden for eventuella justeringar. Enligt Patel och Davidson
(2011) &r det viktigt att genom reflektion bearbeta data i efterhand for att {4 en storre forstielse.
Centralt vid bearbetning av intervjuer r att ha intervjupersonernas upplevda situation i atanke. I
en intervjukontext finns det risk att intervjupersonen upplever situationen som obekvam, vilket
Cohen (2011) menar dr viktigt att ta i beaktning vid bearbetningen av insamlad data.

Efter genomforandet av intervjuerna och i néra anknytning till avslutade intervjuer,
transkriberades inspelningarna. Varje intervju transkriberades tvd génger for att pa sa vis forsoka
kvalitetssékra tolkningen. Efter avslutad transkription kunde dterkommande teman urskiljas i
texterna. Inom hermeneutiken dr det enligt tradition att tolka texter (Alvesson & Skoldberg,
1994). Aven Westlund (2015) menar pa att ansatsen handlar om att tolka, forstd samt formedla.
Ur ett hermeneutiskt synsatt sker ofta tolkningsprocessen parallellt med datainsamlingen (Kvale
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& Brinkmann, 2014). Undersdkningen tematiserades dérefter for att sdrskilja huvudteman som
framkom under datainsamlingen. Teman som framkommit frin intervjuerna ar attraktionskraft,
utvecklingsmojligheter och behalla personal. Detta tillvigagangssétt inom den hermeneutiska
ansatsen beskriver Westlund (ibid.) som en spiralliknande process som under vigens gang soker
nya delar for att fa en djupare forstaelse. Tolknings- och analysarbetet i studien har ocksa dérfor
till stor del skett I16pande under datainsamlingens gang. Empirin har diremot dven tolkats och
analyserats ur ett textformat efter transkribering, detta for att ha mdjlighet att jamfora och
analysera datan.

Cohen (2011) anser det fordelaktigt att forskare bearbetar informationen genom att initialt
transkribera texten och ddrefter bryta ner transkriberingen i kategorier och teman. Genom
tillvigagéngssittet har transkriberingen medfort att koder tagits fram. Dérefter har kategorier
konstruerats for de olika kodningsenheterna och med hjilp av de framtagna koderna och
kategorierna har teman, nyckelord och citat framtagits. Vid fradgor dér det uppstatt
meningsskiljaktigheter mellan de deltagande har det framtagits flera skilda citat for att pavisa
undersdkningens variation. Det dr av betydande vikt att framhalla att studien &r utford ur ett
hermeneutiskt och abduktivt perspektiv, vilket resulterar i att processen tillater teoretiska
uppfattningar vilket 1 sin tur gor att datan inte kan anses som objektiv och otolkad. Nérmare
presentation av detta ser ni i resultatavsnittet.

For att utldsa empiriska monster ur intervjumaterialet krdvdes en analys och tolkning av dessa
texter. Alvesson och Skoldberg (1994) anser att det krévs tva steg for att tolka de monster som
urskiljts ur empirin. Inledningsvis analyseras empirin for att sedan anvinda tidigare forskning,
teorier och begrepp. Genom detta tillvigagéngssétt kan monster urskiljas ur empirin (ibid.).
Westlund (2015) menar didremot att det inom hermeneutiken inte finns ndgon partikulér
arbetsgéng for analys- och tolkningsprocessen da forskare har olika ingang och forforstielse for
processen. Utifran denna ingdng kan forskaren vilja olika angreppssétt for att tolka den
framtagna datan (ibid). Ingéngen till analys- och tolkningsprocessen av den aktuella studien
paverkades av den bild var informantperson formedlat innan undersokningens borjan. Denna
information kan bade ha varit till férdel och nackdel vid tolkningsprocessen (Westlund, 2015).
Det ér enligt Westlunds tolkning av Ricoeur (1998) éven centralt att vara medveten om i vilket
sammanhang texterna framtagits. Detta d4 det inom hermeneutiken ir en viktig del av
tolkningsprocessen di kontexten vari materialet inhdmtats maste séttas i relation till innehallet

(ibid.).

Diremot kan det uppsta problem vid analys och tolkning under transkriberingen. Detta da
verbala uttalanden riskerar att tolkas utanfor sin kontext. Vid innehallstolkning av texter behovs
en forstaelse for sammanhanget for att fa en helhetsforstaelse for innehéllet, vilket innebér att
textens kontext dr central i tolkningsprocessen (Kvale & Brinkmann, 2014). Genom att vi som
uppsatsforfattare deltog bada tva under samtliga intervjuer minskade vi risken for att denna
problematik skulle uppsté. Informantintervjun tillférde en storre forstielse av organisationen,
vilket ocksd bidrog till 6kad insyn i verksamhetens kontext. Daremot dr det av stor vikt att ta
hénsyn till att informantpersonen har en subjektiv bild av organisationen vilket ocksa troligtvis
enligt Alvesson (2011) kan pdverka informationen som mottagits. Det kan dven vara mojligt att
informantpersonens synsétt paverkas av den nimndas position i foretaget och att denne vill
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formedla sitt perspektiv av verksamheten. Den information som mottagits kan dédrfor antas som
en individs personliga uppfattningar och asikter av den upplevda organisationen, detta kan dérfor
inte hanteras som en fullstindig sanning (ibid.). Ndmnda infallsvinklar har haft en visentlig roll
for tolkningen av insamlad data i denna studie.

2.2.5 Analys av data

Inom hermeneutiken finns det tre inriktningar i tolknings- och analysprocessen. Dessa tre
aspekter paverkar analysarbetet for vilka @mnen som &r centrala for tolkningen. Inriktningarna
varierar och skiljer sig i relation till teoretiska tolkningar. Den forsta riktningen bendmns som
existentiell inriktad hermeneutik och syftar till forstéelsen for texten och utsagans forfattare. Det
ar hér av stor vikt att forskaren begriper sig pa forfattaren i hdgre utstrackning &n vad denne sjilv
klarar av. Ytterligare en riktning &r misstankens hermeneutik dér forklaringar inflikas i
tolknings- och analysprocessen. Tolkningen omfattas av en strukturanalys déar skilda delar av en
text registreras. Inom inriktningen dr det centralt hur frekvent ett begrepp nyttjas av forfattaren,
vilket forskaren i sin tur kan tolka genom att exempelvis rdkna antal upprepade ord (Westlund,
2015). I studiens tolknings- och analysprocess har misstankens hermeneutik tillimpats genom att
vi som undersdkare har analyserat upprepade termer som uppkommit under studien for att pd sé
sétt kunna identifiera teman och tolka dessa. Den sista inriktningen benimner Westlund (2015)
som allmén tolkningslidra som dven dr den bredaste inriktningen inom ansatsen hermeneutik. Det
centrala dr hir uppfattningen av ett budskap och inte forklaringen. I den aktuella studien har
intervjupersonernas budskap haft en storre betydelse dn sjélva forklaringarna.

Vid tolkning av text och utsagor dr det av stor vikt att forskaren forstér textens innehéll och i
vilken kontext texten skapats. Tolkningsprocessen grundar sig i den hermeneutiska spiralens
principer for att granska tolkningarna. I spiralen stélls delarna och helheten mot varandra for att
avgora om det finns en inre logik mellan tolkningarna (Alvesson och Skdldberg, 1994).

Vid forsta kontakten med studiens informantperson tolkade vi som forfattare till uppsatsen
dennes utsaga utan att ha nagon tidigare forforstaelse eller kinnedom om sammanhanget.
Westlund (2015) bendmner detta som naiv tolkning, vilket anses vara en tolkning som kan
fordjupas, beprovas och misstankliggoras. Efter informantintervjun holl vi vér forsta intervju
med en av medarbetarna som bekriftade en del av informationen vi tagit del av under intervjun
med var informantperson. Detta gjorde att vi fick mojlighet att jimfora delar av utsagorna fran
intervjuerna med varandra vilket gjorde att vi kunde sammansla delarna med varandra for att
sedan ldggas in och bilda mer av en helhet och ddrmed leda till en mer mogen tolkning. Dérefter
holls ytterligare sex intervjuer som dven dessa bekriftade ett antal delar som 1 sin tur skapade
aterkommande teman vilket ledde till att delar av tolkningen blev provad (Westlund, 2015).
Detta har gjort att en del av den insamlade empirin saledes &r en provad tolkning medan négra
teman inte tagits upp eller endast kunnat tolkas naivt. Genom Westlunds tolkning av Ricoeur
(1998) menar forfattaren pa att utsagor som inte stimmer dverens med ovriga deltagares utsagor
kan misstinkliggora tidigare tolkningar. Efter genomforandet av studiens samtliga intervjuer och
transkriberingar hade vi en forstaelse for sammanhang och miljo, vilket resulterade i att vi kunde
koppla samman delarna med helheten och dven stilla dessa mot varandra. Delar av véar tolkning
har saledes gétt frdn en naiv tolkning till en mogen och provad tolkning, vilket ocksé kan anses
starka betydelsen av del- och helhetsprincipen inom hermeneutiken.
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2.3 Kvalitet

Under metodavsnittet har vi redovisat for svarigheter som kan uppstd vid en kvalitativ
undersokning. Avsnittet syftar dven till att framhélla perspektiv som paverkat undersokningens
kvalitet och resultat. Detta gors genom etiska dvervdganden, kvalitets- och
tillforlitlighetsdiskussion samt en metoddiskussion.

2.3.1 Etiska overviganden

Undersdkningen ér tillimpad utifran de etiska kriterier som Vetenskapsradet (2002) bendmner
som nodvéndiga for ett forskningsprojekt. Kriterierna syftar till att forskningsmaterialet bor
hanteras konfidentiellt samt till intervjupersonernas anonymitet och frivillighet betréffande
delaktighet i undersokningen. Det &r dven betydande att deltagarna delges information om
undersokningens syfte samt informeras om vikten av deras samtycke, vilket medfor att
deltagarna frivilligt kan avbryta sitt medverkande under studiens gang. Intervjuerna bor dven ske
pa de deltagandes villkor gillande tid och plats for att i storsta min undvika att de finner
situationen obekvam (Kvale & Brinkmann, 2009). Det dr dven av stor vikt att respektera
deltagarnas rittigheter och integritet samt undvika att deltagande tar skada av att medverka i
studien. Dessa kriterier har uppkommit for att forhindra att individer som deltar i ett
forskningsprojekt ska utséttas for psykisk eller fysisk skada (Denscombe, 2016).

Under studiens géng har deltagarnas intresse skyddats genom konfidentiell hantering av
insamlad data, for att pa sa vis fi intervjupersonerna att kiinna sig bekvima i sitt deltagande.
Deltagandet i studien har dven varit av frivillig karaktér. Skriftligt samtycke dr ndgot som kan
anvéndas for att reservera sig for eventuella anklagelser. Den hir studien omfattas ddremot inte
av ett skriftligt samtycke i relation till de deltagande, vilket beror pa att var informantperson
tillfrigade intervjupersoner som frivilligt medverkat i undersdkningen.

I relation till en etisk aspekt, skickades som tidigare i kapitlet nimnts, ett brev ut innan avsatt
intervjutid géllande undersokningens syfte och konfidentiell hantering av data. Under
intervjutillféllena formedlades det dven att det var onskvért att spela in samtalet. Det
podngterades dven att det enbart var intervjuaren som skulle ha tillgang till intervjun i sin helhet.
Det betonades ocksa att inspelningarna skulle komma att raderas nér undersokningen var
avslutad. Det ar viktigt att ta hdnsyn till problematiken som kan uppsta vid redovisning av
insamlad data d& det kan komma att bli besvirligt for en intervjuperson att korrigera eventuella
feltolkningar eller uttalanden (Kvale & Brinkmann, 2009).

2.3.2 Tillforlitlighet

Kvale och Brinkmann (2014) menar att forskaren i viss utstrackning under undersdkningens
géng kontinuerligt kan verifiera validiteten i intervjupersonernas utsagor och forskarens
tolkningar. Tillforlitligheten forsidkras genom att intervjuaren stdller motfrdgor och bekréftar sin
tolkning av intervjupersonernas berittelser. Genom detta minskar forskaren risken for eventuella
missforstind och otydligheter (Odman, 2007). Det ir enligt Odman (ibid.) néstintill oméjligt att
uppna full tillforlitlighet men for att reducera risken for missforstand stéllde vi som
uppsatsforfattare motfrigor till intervjupersonen i forsok att verifiera tolkningen.

Tidigare i metodavsnittet har vi presenterat det val av forskningsstrategi och metod for insamling
av empiri som vi anser varit det mest relevanta i relation till valt syfte och fragestéllningar. Dock
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foljer alltid motargument till varje val av metodansats. Felkéllor kan namligen inte bortses ifran
inom den samhéllsvetenskapliga forskningen dé det inte finns nédgot enhetligt matt pa validitet
(Wallén, 1996). Det ar istéllet av storsta vikt att forskaren varderar validiteten utifran
forutsittningarna som existerar. Denscombe (2016) menar att det dven dr centralt att resonera
kring metodologiska val i en kvalitativ undersokning dé det dr néstintill omojligt att kopiera en
social kontext da den pdverkas av forskaren, miljon samt studieobjekten.

For att ha mojligheten att bekréfta tillforlitligheten géllande tolkningsprocessen ér det centralt att
fortydliga forforstaelse och ingadngsvirden som kan ha pdverkat tolkningen och analysen av den
insamlade datan. I avsnittet “Forforstaelse” tydliggor vi for den forforstaelse vi haft med oss in i
studien for att underlitta lisarens virdering gillande trovirdigheten i tolkningarna (Odman,
2007). En kénslighet och medvetenhet om fordomar och subjektiv forstdelse bidrar till reflexiv
objektivitet genom att forskaren dvervager hur hen tillfort till kunskapsproduktionen, eller hur
forskaren skapat forstdelse som man uttrycker det i hermeneutiken (Kvale & Brinkmann, 2014).
Trots att forforstaelsen kan ha en betydande roll i analysprocessen pa grund av att den utokar
potentialen till att se monster och forstad empirin kan det finnas skal att ifrdgasitta validiteten 1
tolkningarna (Selander & Odman, 2005).

Lisaren har en begréinsad tillgéng till resultatet av empirin dd intervjupersonernas
konfidentialitet tagits i beaktning. Undersokningen grundar sig i kvalitativa aspekter snarare &n i
kvantitativa for att uppmérksamma det mest relevanta ur studien. Genom detta medfor studien
somliga begrinsningar géllande validiteten kring tolkningarna och det empiriska resultatet. Som
tidigare ndmnt kan det vara relativt svért att bevisa att studiens insamlade data dr helt korrekt.
Forsékran om att forskningen utforts pa rétt sétt dr endast upp till forskaren att bevisa och genom
detta kan man bedoma trovérdigheten. Det &r dérfor viktigt for forskaren att ha en vilgrundad
empiri genom rimlig méngd insamlad data (Denscombe, 2016).

2.4 Metoddiskussion

I foregdende avsnitt har det redogjorts for den forskningsmetodik och strategi som varit relevant
for undersokningen. Det tillkommer bdde for- och nackdelar av studiens valda tillvigagéngsstt,
vilka komma att argumenteras for och diskuteras i detta avsnitt.

Da studien priglas av en hermeneutisk ansats medfor det att forskaren erhélls ett ansvar géllande
sin skicklighet att tolka insamlad data (Wallén 1996). Vid kvalitativ forskning forekommer
daremot svarigheter att generalisera forskningsresultaten pé liknande studier, vilket beror pa att
undersdkningarna vanligen genomforts pé ett mindre antal deltagare. Ndgot som ocksa kan ses
som problematiskt &r att forhdllandet vid insamlingen av datan kan inverka pa kontexten, vilket i
sin tur paverkar datan. Ytterligare problematik som kan uppstd vid anvindandet av kvalitativ
metod, i detta fall intervjuer, dr dess trovirdighet. Vid intervjusituationer grundas datan pa hur
intervjupersonen formedlar verkligheten snarare dn hur verkligheten faktiskt ser ut. Utsaga och
handling stéimmer inte alltid dverens, vilket gor att &ven trovardigheten kan paverkas
(Denscombe, 2016).

Denscombe (2016) menar att personlig dynamik skapas vid en intervjusituation som &r av fysisk

karaktdr. Alvesson (2011) menar dven att det dr av betydande vikt att intervjuaren ar rationell
och produktiv for att intervjun ska fi ett effektivt utfall och genom detta skapas ocksa en god
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kontakt till intervjupersonen. Alvesson (ibid.) menar ddremot att det kan vara komplicerat for
intervjuaren att vara rationell och produktiv samtidigt och pédvisar att det kan vara problematiskt
dé det handlar om ett mote mellan méanniskor. Denscombe (2016) pdvisar att personlig dynamik
underldttar for intervjupersonen pé grund av att intervjun kan upplevas mer som ett samtal
snarare in ett forhor. Daremot kan dynamiken bli mer opersonlig om intervjun sker genom ett
annat forum, exempelvis dver telefon. Det kan dock dven leda till att intervjupersonen kinner sig
mindre besvirad av situationen da det inte sker en fysisk interaktion (Denscombe, 2016). I
foregaende avsnitt har det redogjorts for att datan till studien samlats in med hjélp av fysiska
intervjuer men dven av telefonintervjuer. Det &r av betydande vikt att det finns en medvetenhet
kring for- och nackdelarna med ndmnda tillvigagangssatt. Da intentionen var att undersoka
medarbetarnas upplevelser kring hur organisationen arbetar med attraktionskraft och
utvecklingsmojligheter ansags det dock ndodvandigt att anvénda sig av bada tillvagagangssitten
for att pa sa vis ha mgjlighet att intervjua fler deltagare.

Vid genomforandet av intervjuer finns det en risk att de intervjuade paverkas av forskarens
identitet och blir obekvéma att uttrycka sig sanningsenligt i vissa fragor, en effekt som kallas for
intervjuareffekten (Denscombe, 2016) Det dr ddremot svart att forhindra att detta fenomen
intrdffar men vi forsokte gora intervjupersonen sa avslappnad som mdjligt genom att stilla
relativt 6ppna frdgor snarare dn strikta, trots detta upplevdes ett fatal av intervjupersonerna
obekvima i somliga fragor. Ett problem kan &ven enligt Alvesson (2011) vara att det kan uppsta
svérigheter for individen 1 en intervjusituation att uttrycka sig och fora vidare den kunskapen
som denne vill formedla. Det kan dven vara svart for intervjupersonen att formedla sitt budskap
under intervjuns tidsram. En del individer kan till och med vara benigna att delge information
trots att de saknar kunskap om denna (Alvesson, 2011).

Enligt Denscombe (2016) kan dven inspelning av intervju resultera i att intervjupersonen blir
obekvdm. Daremot menar Alvesson (2011) att tolkningsarbetet underlittas genom att
intervjuaren spelar in samtalet. Detta tillvigagingssitt dr ocksa fordelaktigt dd det mdjliggor for
forskaren att redovisa specifika citat. Med dessa aspekter i dtanke valde vi att spela in alla
intervjuer for att kunna halla fokus pa samtalet. Inspelningarna underléttade for oss som
forfattare dd vi genom dessa kunde ta ut nyckelord, teman samt skapa oss en gemensam
forstaelse over vad som diskuterats. Att ta hdnsyn till dr &ven den tidsram som begransade var
undersokning vilken gjorde att vi fick begrinsa oss till sju intervjuer. Inledningsvis fanns det
dven en idé om att undersdkningen och dess urval skulle skilja sig fran utfallet. Syftet med
studien tar sin utgangspunkt i att tolka medarbetarnas uppfattningar géllande attraktionskraft och
utvecklingsmojligheter vilket gor att det skulle vara intressant att aven undersoka medarbetare
som ldmnat organisationen. Genom detta skulle vi mojligtvis ha fétt en bredare bild av hur
medarbetarna bedomer attraktionskraften och utstrdckningen av utvecklingsmojligheter i
organisationen. Ddremot visade det sig svért i urvalsprocessen att fa tidigare medarbetare att
delta i studien vilket gjorde att vi fick avgrinsa oss till de befintliga medarbetarna.

Rousseau (2001) anser att det finns ett psykologiskt kontrakt som i stora drag ror sig om
omsesidiga forvintningar som bildas mellan arbetstagare och arbetsgivare i ett s kallat
anstéllningsforhallande. I studier kring detta kontrakt har det forefallit att vara av stor vikt for
anstélldas avsikt att stanna kvar eller limna en organisation. Denna aspekt uppmuntrade oss att
studera vilka forvintningar medarbetarna hade pé foretaget vid anstillningens start och i sin tur
sdtta detta i relation till deras nuvarande forvantningar.
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Den empiriska och teoretiska forstdelsen som vi som undersokare har erhallit har haft betydelse
for analysen och tolkningen. Detta gor att vi som uppsatsforfattare kan anses vara medgrundare
av kunskapen och tolkningar som studien har resulterat i. Inom den hermeneutiska ansatsen
anses forstaelsen av ett fenomen vara paverkad av undersdkarens tolkning och referensram som i
sin tur far konsekvenser for studiens utfall (Odman, 2007). Individers tolkningar ir subjektiva
vilket gor att det finns mdjligheter till andra tolkningar om forskaren véljer att erhélla ett annat
perspektiv pa studien. Om studien utforts av andra studenter hade med storsta sannolikhet
resultatet och dess tolkningar skilt sig frdn vara, d& dessa personer hade haft en annan forstéelse
och forkunskaper som 1 sin tur hade péverkat undersokningsprocessen. I denna hermeneutiska
undersokning forsoker vi inte uppnd en absolut sanning utan istillet forstd meningen och
betydelsen av deltagarnas utsagor. Enligt Odman (2007) har forskaren i en studie med ett
hermeneutiskt perspektiv en central roll i hur forstaelsen for det som foreligger inom ramarna for
studien framstills. I undersokningen har vi av denna orsak betonat vér forforstielse och
presenterat forfarandet pd ett strukturerat vis.

Det har forekommit begriansningar i tolkningen av empirins resultat trots att vi som forfattare
haft viss forforstaelse med oss in i processen. Begridnsningar som antréffats har delvis berott pa
bristande kunskap frén teoretiska utgdngspunkter. Vi som utomstdende har dven haft en
begrdnsad inblick i organisationens struktur, funktion och kultur. Det &r dérfor sannolikt att var
reducerade insyn har resulterat i begransningar i vér tolkningsprocess géllande
intervjupersonernas upplevelser och utsagor. Det forekommer bade for- och nackdelar med att
vara en utomstéende aktor till organisationen. Exempelvis kan var begriansade forforstaelse ha
resulterat i ett mer 6ppet synsitt till diverse intryck och perspektiv i deltagarnas berittelser.

Négot som dven kan tas 1 beaktning kopplat till resultatet av undersékningen &r informationen
som framforts till deltagarna innan intervjuerna. Ett brev till deltagarna skrevs som tidigare
patalat for att redogora for syftet med undersokningen samt att delge information rérande
studiens etiska stillningstaganden. Var informantperson formedlade sedan detta brev vidare till
respektive intervjuperson.

Sammanfattningsvis finns det problematiska aspekter och faktorer som é&r av storsta vikt att ha i
beaktning och hénsyn till vid utférandet av en undersdkning av denna karaktir. Vi som
uppsatsforfattare har forsokt ha ett kritiskt forhallningssétt till vart val av metod samt
tillvigagéngssétt och har i storsta mdjliga man haft de problematiska aspekterna i atanke.
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3 Teori

I kommande kapitel redogors det for uppsatsens teoretiska utgdngspunkter som senare kommer
att anvindas i tolkningen och analysen av den insamlade datan for att synliggdra de monster och
teman som framkommit. Kapitlet behandlar forskning samt teori gillande employer branding och
utveckling samt vilken effekt dessa aspekter kan fa i en organisation och dess anstéllda. Avsnittet
berdr dven teori och forskning kring motivation, gemenskap och ledarskap. Dessa teman har
vuxit fram vid analys av studiens empiri, vilket ocksa har gjort att en del av teorin framkommit
genom analys av resultatet, vilket gér att hdrleda till det abduktiva synsittet, vilket innebar att det
sker en véxelverkan mellan teori och data. Det redogdrs dven for uppsatsens anvinda litteratur
och hur urval av kéllor gjorts. Det fors ocksé kritiska resonemang kring de killor som
teoriavsnittet beror.

3.1 Kallkritik

Uppsatsen dr uppbyggd kring bade litteratur och elektroniska artiklar. Artiklarna har framtagits
genom tva sokverktyg vid namn Google Scholar samt Lubsearch. Databasen Google Scholar ar
ett verktyg for vetenskapliga tidskrifter samt publikationer medan Lubsearch dr databasen for
Lunds Universitet som tillhandahaller akademisk litteratur. For att antrdffa 1dmplig litteratur och
artiklar till studiens teoretiska kapitel har vi anvént sokord sdsom employer branding, internal
employer branding, external employer branding, motivation, gemenskap, training of worklife,
development, progress, education, knowledge och employee retention. Genom Lunds
Universitets bibliotekskatalog vid namn LUBcat har litteratur framtagits.

Uppsatsens behandlade teorier dr frimst himtade frén artiklar som &r relevanta for de specifika
omraden undersokningen avser. | teoriavsnittet dr den storsta delen av kéllorna som presenteras
uppdaterade, aktuella och tidsenliga, vilket anses vara gynnsamt for en uppsats dé teori och
forskning kan forédndras dver tid. Daremot forekommer &ven dven ndgra dldre kallor d& dessa har
varit av betydande for forskning inom relevanta omraden.

Litteraturen som legat till grund for uppsatsen avses till stor del av forstahandskéllor, dock
nyttjas dven sekundirkillor, sdsom kurslitteratur. Sekundérkillorna har tillimpats som ett
komplement avseende de delar dér primdrkéllorna inte varit tillrdckliga i relation till uppsatsens
syfte. Vid anvéndandet av sekundéra forskningskallor kan det finnas en problematik géllande
tolkning av vilken information som avser forstahands- eller andrahandsinformation. Det kan
exempelvis forekomma risker att forfattaren till sekundarkidllan har korrigerat eller omarbetat
ursprungskillan genom sitt egna synsitt och tolkning, vilket resulterat i att vi vid tolkning av
dessa kéllor haft detta i beaktning. Problematik kan dven uppsta for ldsaren av den skrivna
uppsatsen dé en tidigare tolkad kélla upprepat blir omtolkad och skriven pd nytt vilket i sin tur
kan leda till felaktig tolkning eller missuppfattningar. Daremot kan sekundérkéllor betinga en
fordel da ett flertal kéllor och tolkningar sammanstills och jamfors med varandra som kan skapa
en storre insyn i &mnet och ddrmed troligen medfora en mer omfattande analys av det empiriska
materialet. Sekundirkéllorna har moéjligtvis bidragit till att kunna bredda den teoretiska analysen
dé de kunnat komplettera primérkallorna.

3.2 Employer branding
Att attrahera ny arbetskraft till en verksamhet och att pd samma gang arbeta for att behélla
befintlig personal kan till viss del ses som problematiskt. Det finns ndmligen flera olika aspekter
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att ta hinsyn till, vilka ocksa oftast medfor mycket arbete. Detta anses vara en process som
kommit att & en betydande funktion for organisationer de senaste aren och bendmns som
“Employer Branding” (Vatsa, 2016). Begreppet employer branding introducerades under ar 1996
av Ambler och Barrow (Backhaus, 2016). Ambler och Barrow (1996) definierar begreppet
employer branding som “the package of functional, economic and psychological benefits
provided by employment, and identified with the employing company” (s. 187).

Sedan ar 1996 har en rad definitioner av begreppet tillkommit, exempelvis definierar The
Conference Board (2001) employer branding som “ett foretags identitet som arbetsgivare”.
Definitionen omfattar hur en organisation arbetar med deras maél att attrahera nya medarbetare
samt hur de ska behélla och motivera befintlig personal. Aven Moroko och Uncles (2008)
pavisar betydelsen av att anses som en attraktiv organisation och arbetsgivare i dagens samhille.
De menar pa att organisationer vérlden dver aktivt borjat arbeta for att ses som attraktiva pa
arbetsmarknaden, vilket skiljer sig fran hur verksamheter arbetat tidigare. Foretaget har kommit
till insikt med att de méste erbjuda en arbetsplats som lockar nya potentiella medarbetare samt
aktivt arbeta for att behdlla sina befintliga medarbetare for att inte forlora dem till eventuella
konkurrenter (Dyhre & Parment, 2013).

Berthon et al (2005) menar att ett sétt att stirka sig gentemot sina konkurrenter dr genom att
organisationen starks pd marknaden och &r en eftertraktad arbetsgivare dé foretag genom detta
kan locka till sig ny personal. Marknaden ir i dagsldget forédndrad dé foretag for mer én tre
decennier sedan kunde vilja sin personal medan det idag &r upp till arbetssokande att vilja sin
organisation (Michaels & Handfield-Jones, 2001). Dyhre och Parment (2013) pévisar att
utvecklingen pa arbetsmarknaden har bidragit till att arbets- och konsumtionsmarknaderna nu
star ndrmre samt att det framkallats ett behov for foretagen att hélla attraktionskraften uppe pé de
bada marknaderna. Fler foretagsledningar inser idag vikten av att utveckla sitt employer
branding genom att forstirka sin yttre bild som arbetsgivare. I de fall dir en verksamhet har en
organisationskultur med uttalade virderingar 6kar organisationen sina chanser att attrahera
framtida personal som delar liknande varderingar (Cable & Turban, 2003).

Vid extern och intern marknadsforing av organisationen som en attraktiv arbetsgivare forsoker
foretag forenas med positiva virden och dven lyfta fram séregna aspekter och fordelar for att
arbetssOkande skall soka sig till organisationen. Employer branding bestér saledes av tvé delar,
bade external och internal employer branding (Backhaus & Tikoo, 2004).

3.2.1 External och internal employer branding

Som nédmnt i foregdende avsnitt &r employer branding ett brett begrepp som kan delas upp i tvé
olika omraden, external och internal employer branding. External employer branding syftar pa
processen géllande en organisations arbete fOr att attrahera och rekrytera ny personal (Berthon,
Ewing & Hah, 2005). Processen syftar till att leda fram till att forma ett unikt varumérke utifran
ett arbetsgivarperspektiv for att locka arbetssdkande till foretaget. Genom denna marknadsforing
mdjliggor foretaget att framfora budskapet gédllande organisationens identitet som i sin tur leder
till att sokande kan identifiera sig med dess virderingar (Backhaus & Tikoo, ibid., Alshathry,
Clarke & Goodman, 2017). Internal employer branding koncentrerar sig 4 andra sidan pd att
behalla de befintliga medarbetarna inom foretaget genom att engagera samt utveckla
(MacLaverty, McQuillan & Oddie, 2007).
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Ambler och Barrows (2005) har identifierat tre huvudaspekter av employer branding, vilka dr
funktionella, ekonomiska och psykologiska. De funktionella aspekterna innefattar utvecklings-
och appliceringsvirde, de ekonomiska representerar de ekonomiska fordelarna och de
psykologiska aspekterna innebir intressevirde och socialt viarde. Utvecklingsvirdet handlar om
de utvecklingsmdjligheter en arbetstagare har 1 ett foretag och appliceringsvérdet fokuserar péa
mdjligheterna for arbetstagaren att anvdnda sin kompetens. Det ekonomiska virdet bygger pa
den beloning som arbetstagaren mottar for det utforda arbetet. Slutligen omfattar intressevirdet
den man som arbetsuppgifterna upplevs som intressanta for arbetstagaren och det sociala vardet
fokuserar pa foretagets arbetsklimat och det sociala omkring (Berthon et al., 2005).

Yukl (2012) framstiller det effektiva ledarskapet som en paverkan pa grupprocessen i en
verksamhet. Ett vilutvecklat ledarskap medverkar till utdkad motivation, engagemang samt
storre bedrifter hos de anstédllda. Det forekommer ofta att framtida medarbetare vander sig till en
organisations befintliga personal med funderingar och med avsikt att fa en verklighetstrogen
insikt i foretaget. For att stirka de befintliga medarbetarnas identifikation och tillhdrighet med
organisationen dr dérfor internal employer branding av stor betydelse (Vatsa, 2016). Vatsa (ibid.)
menar vidare att en organisations malsdttning med internal employer branding bor vara att
organisationens medarbetare ska anse sig stolta dver att arbeta inom foretaget. Nagot som kan ha
en vasentlig betydelse for medarbetarnas stolthet kan vara ledningens agerande och att dess
transparens genomsyrar bolaget. Om en organisation aktivt arbetar for att forstirka dess
medarbetares trivsel pd arbetsplatsen paverkar det deras prestation och motivation pa arbetet. Om
verksamheten dven arbetar fOr att generera i en positiv instdllning om arbetsgivaren hos sin
personal kommer det att padverka vilken uppfattning av foretaget de formedlar ut till andra
utomstiende individer. (Ambler & Barrow, 1996; Miles & Mangold, 2004; Ewing, Pitt, De
Bussy & Berthon, 2002.).

Cascio och Graham (2016) pavisar att organisatorisk identitet dr en grundldggande forutséttning
for ett starkt employer branding. Om organisationen har en stark identitet dr det enklare for
personalen att kénna tillhorighet och identifikation till verksamheten. Genom tydliga och klara
vérderingar och organisationskultur kan ett foretag erhélla en stark identitet. Det &r dven viktigt
att kultur och vérderingar forknippas med organisationens arbete med utvecklingsmdjligheter,
prestationer, kompetensforsorjning och rekrytering (Cascio och Graham 2016). Ett foretag kan
dven anvinda sig av internal employer branding for att behalla befintlig personal inom sin
verksamhet (Ambler & Barrow, 1996; Miles & Mangold, 2004; Ewing et al., ibid.).

Att organisationer idag arbetar aktivt med employer branding beror pé att medarbetarna anses
vara en av bolagets mest véirdefulla resurser pa grund av att de har en vésentlig roll i féretagets
prestation. Medarbetarna anses dven vara en betydande resurs i forhdllande till att generera
konkurrenskraft (Backhaus & Tikoo, 2004). Om en medarbetare véljer att avsluta sin anstéillning
for en annan arbetsgivare kan det darfor f4 avsevirda konsekvenser for organisationen. Detta pé
grund av att organisationen forlorar kompetens samt att det kan leda till reducerad produktivitet
och ekonomiska kostnader (Tanwar & Prasad, 2016). Néar personalomséttningen inom ett foretag
okar blir organisationens arbete med tydliga strategier for internal och external employer
branding allt mer betydelsefullt, for att pd sd vis ha mojlighet att motverka brist pad kompetens
inom verksamheten (ibid.).
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3.3 Utvecklingsmojligheter

Organisationer har idag en mindre hierarkisk prigling én de tidigare haft och de sedvanliga
karridrviagar som ldnge funnits inom verksamheterna har gradvis forsvunnit. Det 4r inte langre,
som ndmndes i inledningen, lika vanligt att medarbetare stannar inom samma organisation en
langre tid. Tsoukalas (2003) menar pa att personer med eftergymnasial utbildning ar mer
tillfredsstdllda med sitt yrke i jimforelse med personer med ldgre utbildningsniva. Déremot ér
byte av arbetsgivare mer vanligt hos personer med en hog utbildning dn hos personer med en
lagre utbildning (ibid.). Detta blir relevant for uppsatsen da en stor del av medarbetarna i den
undersokta organisationen innehar en hogre utbildning. Tidigare forvantade sig medarbetare att
de skulle f& befordring och avancemang i hierarkin, i utbyte mot att de var kvar inom
organisationen (Hendry & Jenkins, 1997). Som tidigare ndmnt dr arbetsmarknaden idag
fordndrad och organisationsformerna likasa, utveckling och karridr pd arbetsplatsen dr dven
nagot som kommit att bli mer betydande for individen (ibid.; Holland et al., 2002). Till f6ljd av
den tekniska och globala utvecklingen dkar dven kraven pa att foretagen maste halla sig
uppdaterade och folja med i samhaéllets trender och utveckling. Detta for att inte stagnera och
genom det riskera att forlora konkurrenskraft. Att aktivt bevisa for sina anstdllda och potentiella
medarbetare att utveckling dr ndgot som prioriteras och uppmanas till 4r ndgot som ar av stor vikt
for organisationerna att ta i beaktning (Nylander, 2015).

Dagens samhélle pdverkats av flexibilitet vilket har lett till en reform av relationen mellan
arbetstagare och arbetsgivare da denna blivit mer kortsiktig da anstdllda ofta utformar sin
personliga och arbetsrelaterade utveckling pa egen hand. Detta faktum har medfort att personal
med kvalificerad kompetens har en tendens att rora pd sig da de i de flesta fall attraheras av nya
jobbmojligheter ddr det i storre omfattning erbjuds utveckling och utmaningar i det dagliga. Att
leta sig vidare efter nya utmaningar kan dérfor ses som ett sitt att ansvara for sin egen utveckling
av kompetens (Holland et al., 2002).

3.3.1 Utvecklingens betydelse for individen

Det finns stora skillnader vad géller det som driver en individ, ddremot efterstrévar de flesta
individer efter att f4 utvecklas i sin karriér (Dyhre & Parment, 2013). Dyhre och Parment (ibid.)
pavisar att det dr viktigt att ett foretag har en tydlig 6versikt over de karridrvigar som finns inom
organisationen for individer. Det &r dven viktigt att tydliggora vad som kravs for medarbetaren
att ta sig till olika karriéirvégar. Ett vanligt sétt att identifiera behov for utveckling inom en
verksamhet dr genom medarbetarsamtal. Enligt Mikkelsen (1996) kan dessa samtal dven
underldtta for identifiering av mal sa att medarbetarna kinner sig horda géllande deras framtida
utveckling. Medarbetarsamtal kan dven nyttjas till att 6ka personalens motivation (ibid).

Dyhre och Parment (2013) pavisar att det generellt sétt dr av storsta vikt for de flesta individer att
de kénner nagon form av utveckling pa arbetsplatsen. Utvecklingen kan innebéra allt ifran att {2
en ny tjénst till att fA mer avancerade arbetsuppgifter. Forfattarna namner att organisationen
forefaller mer tilltalande om man som sdkande redan fran borjan vet att det finns mdjligheter till
utveckling. Chen, Chang och Yeh (2003) belyser att personalens upplevelser av foretagets
interna karriirmdjligheter i ménga fall har storre betydelse dn hur dessa i sjélva verket fungerar. I
de fall dér foretaget erbjuder en mingd utbildningar kan dessa vara till ingen nytta om
personalen inte anser dessa relevanta. Detta gor att foretaget maste vara vil inforstadda géllande
personalens behov av intern utveckling for att ge ett gott utfall. Det &r istéllet av storsta vikt att
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utvecklingsmojligheterna matchar individens forvédntningar for att de pa sé sétt ska kidnna en
kénsla av personlig maluppfyllnad (Chen et al., 2003). Pinnington och Edwards (2000) belyser
vikten av att foretag har tydliga riktlinjer for dessa utvecklingsmdjligheter d4 sannolikheten 6kar
for att individerna ska lyckas né sina uppsatta mal.

Tanwar och Prasad (2016) antyder att utvecklingsmojligheter ér en betydande aspekt vid en
individs val att borja arbeta i en organisation eller sdga upp sig. Det blir ddrmed mer angeliget
for foretag att tillgodose sin personal med utmanande arbetsuppgifter samt stimulerande
arbetsmiljo for att behélla kvalificerade medarbetare for att formedla upplevelsen av att
utveckling genomsyrar organisationen. Enligt Holland (2002) minskar foretag risken att
personalen séger upp sig genom att mota deras behov rorande utvecklingsmojligheter da det 1
dagsliget dr en hog konkurrens av hogkvalificerad personal. Kucherov och Zavyalova (2012)
konstaterar att utveckling inrymmer bade karridrméssig och personlig utveckling. De framhdver
dven att foretag som tenderar att investera i intern utveckling for sin personal ocksa ofta har ett
stabilt arbetsgivarvarumarke.

3.3.2 Utvecklingsmdjligheternas betydelse for organisationen

Det finns en lista vid namn “World’s Most Attractive Employers” som uppkommit i syftet att
rangordna hur attraktivt en organisations varumaérke anses vara. Listan dr inte av akademisk rang
och det dr darfor viktigt att ha ett kritiskt forhéllningssatt vid tolkning av denna. Listan avser att
ge ldsaren en inblick i vad som &rligen anses vara ett attraktivt arbetsgivarvarumérke. De
organisationer som dr hogst rangordnade har alla gemensamt att de forknippas med att vara
framgangsrika verksamheter. Aven gemensamt #r att de associeras som foretag som arbetar for
att erbjuda utvecklingsmajligheter till sina anstidllda genom exempelvis utbildning, utmanande
uppgifter och méjlighet till interna karrisrvigar.” Nylander (2015) menar att dessa faktorer
gynnar medarbetares utveckling, vilket dven okar verksamheters konkurrenskraft. Vidare menar
Nylander (2015) att det &ven kan vara fordelaktigt gillande attraktionen gentemot potentiella
medarbetare och kan underlitta vid rekryteringsprocesser.

Vid valet av arbetsgivare har utvecklings- och karridrmgjligheter for individen blivit allt mer
central och vésentlig (Heslin, 2003). Det dr av betydande vikt att utvecklingsmojligheter erbjuds
for att medarbetaren ska kénna sig sedd och uppmérksammad i organisationen (Dyhre &
Parment, 2013). Landon och Steel (2010) menar dven att det dr viktigt for manga medarbetare att
det ges chans till byte av arbetsuppgifter. Ur ett organisatoriskt perspektiv dr det &ven gynnsamt
déa det mojliggor och leder till 6kad kompetens pa olika omrdden inom verksamheten. Det kan
dven forebygga eventuella kompetensglapp om en medarbetare viljer att avsluta sin anstédllning
(Landon och Steel, 2010). Om man som foretag arbetar effektivt med intern utveckling kan detta
komma att reducera kostnaderna som kommer till f6ljd av en hog personalomsittning. Vid en
uppségning okar risken att g miste om vérdefull kunskap och kompetens. Daremot om
organisationen satsat pa utveckling av sina medarbetare s& forblir stora delar av denna
kompetens inom foretaget (Chen et al., 2003).

2 https://universumglobal.com/worlds-most-attractive-employer-rankings-2018/ (Hdamtad 2018-11-16)
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3.4 Empirigenererade faktorer

3.4.1 Motivation

Motivation dr ndgot som krévs for 1 princip all ménsklig sysselsdttning. Individer blir motiverade
och stimulerade av olika foreteelser och det ér individuellt vilka drivkrafter som finns hos varje
enskild ménniska (Zaccaro, Mumford, Connelly, Marks & Gillbert, 2000). Gillande arbetslivet
finns det en motivationsteori som &dr grundad av Herzbergs (1968). Utgangspunkten i teorin &r att
de bestdndsdelar som genererar i missnoje pd arbetsplatsen skiljer sig frdn de forhallanden som
skapar motivation och tillfredsstéllelse i arbetet, men anses déremot inte vara motsatser.
Herzbergs (1968) menar pa att uppskattning och uppmérksamhet for arbetsprestationer ar
motivationsfaktorer som finns pa arbetsplatsen. Likvél anses en medarbetares motivation 6ka om
denne blir tilldelad nya ansvarsomraden, befogenheter och avancerar i sin karridr. Att
motivationen 0kar beror pa att individen genom kompetensutveckling och ansvarsomraden far
bekriftelse pa god prestation pa arbetsplatsen (Herzbergs 1968).

Motivation kan delas upp i tre kategorier, vilka dr inre och yttre motivation samt amotivation.
Den inre motivationen hos en medarbetare syftar till kénslan att tillhora ett storre sammanhang
och grupp. Inre motivation syftar dven till tillfredsstéllelsen av att bemistra en arbetsuppgift.
Yttre motivation avser istéllet ndr en medarbetare blir motiverad av fysiska beloningar,
exempelvis 16n. Nér ett beteende pé arbetsplatsen frimjas genom beldning kan den hér sortens
motivation uppstd. Om en medarbetares motivation avtagit eller forsvunnit kan det bendmnas
som amotivation. Amotivation kan uppsté ndr en medarbetare genom upprepade anstringningar
forsokt uppna ett specifikt mal, 6nskan eller arbetsuppgift utan framgang (Deci & Ryan 1985).

Organisationers arbete kring motivation skiljer sig at. Ett tillvigagangssétt som kan medfora
uppskattning och 6ka motivationen hos medarbetaren kan vara att beléona medarbetaren for
dennes prestationer pd arbetsplatsen. Beloningen kan exempelvis ske genom att medarbetaren
erbjuds diverse forméaner eller 16neférhdjning. Det &r ddremot av betydande karaktdr att de
beldningar som medarbetaren erbjuds dven grundar sig i dennes prestation pa arbetet. Detta
medfor att medarbetaren upplever sin prestation som betydelsefull och vasentlig for
organisationen (Arthur, 2001). De Vos och Meganck (2008) menar dven pa att beléning av
finansiell karaktir dr nagot som paverkar den anstilldes uppfattningar av utbytet i en
anstéllningsform. En medarbetares dnskan och avsikt att arbeta kvar pa ett foretag anses dven
paverkas av just finansiella beloningar, diremot pavisar De Vos och Meganck (2008) att trivsel
och gemenskap pa arbetsplatsen i de flesta fall viarderas hogre av medarbetarna.

3.4.2 Gemenskap

Individer har ett behov att fa vara en del av ett team och dédrmed ta del av en gemenskap
(Hérenstam, 2010). Det krivs enligt Nordin (2010) ritualer for att en grupp skall hallas ihop. I en
verksamhet kan de liknas vid sméaprat under raster eller med jimna mellanrum under det dagliga
arbetet. Konstant interaktion krédvs for att en grupp ska hélla ihop, stodja och hjélpa varandra
som till f61jd dven leder till emotionell stéttning (Nordin, 2010).

Sociala relationer formar nitverk om en individ trivs med dessa vilket ocksa frambringar en

kénsla av samhorighet. Genom samhorigheten upplever personer att de dr en del av ndgot mer
som kan jamstillas med social integration. Integrationen skapar en kénsla av kontroll som kan
resultera i1 forstirkt sjdlvkinsla hos individen (Nordin, 2010). Hiarenstam (2010) framhéver de
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sociala relationernas betydelse dé kollegor anses till stor del medfora ett emotionellt stod och
vénskap pa arbetsplatsen. Om en medarbetare upplever osdkerhet kring en situation eller
arbetsuppgift kan en trygg relation till sina kollegor bidra till en béttre hantering av situationen
(Nordin, 2010). En medarbetare kan dven fa 6kad tro pé sin egen formaga att utfora en specifik
uppgift genom stottning och uppmuntran fran sina kollegor (Bandura, 1997). French (2015)
menar pd att social integration som genererar i ett socialt stod d@ven har positiva effekter pa
personligt engagemang och sjédlvkinsla.

Carr och Walton (2014) gjorde en undersdkning géllande huruvida kédnslan av att arbeta i grupp
kan komma att paverka den inre motivationen trots sjdlvstindigt arbete. Det framkom att det har
en central effekt pa minniskan att kéinna samhorighet till en grupp da det paverkar medarbetarnas
arbetsprestationer och arbetstillfredsstillelse da kidnslan av gemenskap 6kar en individs
motivation. Tulgan (2001) pavisar att bade kénslan av meningsfullhet och social gemenskap
véger tyngre hos de flesta individer dn vad ekonomiska faktorer gor. Upplevelsen av att vara en
del av en grupp har ndmligen visat sig bidra till forhojt engagemang (Carr & Walton, 2014).
Tidigare studier har dven pévisat att social samverkan och kommunikation med kompetenta
kollegor &r en central aspekt for fortsatt kunskapsutveckling (Alvesson, 2004).

En aspekt av social gemenskap handlar om medarbetarna har ett gott samarbete och om de
upplever en kénsla av gemenskap i organisationen. Denna faktor har en betydande roll géillande
trivseln och stdmningen for personalen i verksamheten. Den sociala gemenskapen kan i viss man
forknippas med den utstrdckning av réttvisa och tillit en medarbetare kdnner for foretaget hen ér
anstilld pa (Kristensen, Hannerz, Hagh & Borg, 2005). Basford och Offermann (2012)
undersokte relationen géllande positiva forhdllanden mellan personalen pa ett foretag och
arbetstagarnas motivation. Studien resulterade i att positiva relationer var en bidragande faktor
till forh6jd motivation. Det beskrivs att dessa relationer spelar en central roll for att &stadkomma
goda och produktiva samarbeten (Basford & Offermann, 2012).

3.4.3 Ledarskapets betydelse

Begreppet ledarskap kan definieras pa flera olika vis och definitionen ar ofta beroende av vilken
del av ledarskapet det fokuseras pa (Yukl, 2013). Yukl (ibid.) menar pa att det finns en stor
omfattning av olika definitioner pa ledarskapsbegreppet. Daremot forekommer tva 6verordnade
forhallningssitt av ledarskap. Den ena ér typen av ledarskap som syftar till att medlemmarna i en
grupp blir tilldelade olika formella roller och att dessa roller skiljer sig at i olika grupper. Detta
medfor dven att en ménniska kan anses som bade ledare eller foljare i olika situationer. Huruvida
individen uppfattas som en ledare eller foljare beror oftast pé vilken kontext denne befinner sig i.
Det andra perspektivet Yukl (ibid.) menar tillhor de 6vergripande perspektiven av ledarskap
syftar till att ledarskap skapas och uppkommer 1 sociala kontexter. Inom exempelvis en
arbetsgrupp har hdr medarbetarna olika typer av ledarskapsfunktioner. Ledarskapet hir kan mer
ses som en samverkan och dr mer diffust &n hur synen pé ledarskap &r inom det andra
perspektivet (ibid.).

For att underlétta for utveckling pd en arbetsplats &r det av storsta betydelse att organisationens
ledning stottar utvecklingen for att investera i 6kad kompetens hos medarbetarna (Skule 2004;
Yukl 2013). Yukl (ibid.) berdr begreppet deltagande ledarskap och identifierar fyra positiva
aspekter med denna form av ledarskap vilka ar; forhdjd kvalité vid beslut, storre acceptans av
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beslut, storre tillfredsstéllelse vid beslutsprocesser och storre utveckling av deltagande
kompetens. Forfattaren menar pd att kvalitén vid beslut oftast 6kar nir samarbetet mellan
anstéllda och ledare flyter pa och att de pa sa sitt finner ldsningar pa problem i samrad.
Medarbetaren som varit delaktig i beslutet kan ofta &ven identifiera sig med dessa och fa en
bredare forstaelse. Vid en persons medverkande vid beslut kan medarbetaren fa kdnslan av
tillfredsstéllelse och upplevelsen av att man gor sig ett namn i foretaget. Beslutets storlek och
betydelse dr ofta inte det viktigaste utan det dr att medarbetaren fétt kéinna delaktighet samt okat
sjalvfortroende som &r betydande (Yukl, 2013). Krav fran foretaget, kunder, chefer samt kollegor
ar en bidragande faktor som dr positivt for en individs utveckling. De foretag som belonar sin
personal for skickliga arbetsinsatser genom forhdjda 16ner, befordran eller genom nya
arbetsuppgifter har en tendens att bidra till utvecklingen hos deras medarbetare. Av storsta vikt
ar dven att ledaren ger sina anstéllda aterkoppling for att underldtta utveckling. Om ledare

mdjliggor for de anstillda att paverka beslut i foretaget mynnar ofta dessa beslutstagande ut i
utveckling (Skule, 2004).

En studie av Rathi och Lee (2017) pavisar att det finns en positiv samverkan mellan chefsstod
och medarbetarens engagemang i organisationen. Studien visar dven pé att chefsstodet kan dka
en medarbetares vilja att stanna inom verksamheten. Daremot dr undersdkningen gjord inom
retailbranschen, vilket medfor att studiens generaliserbarhet blir begransad. Butler och Waldroop
(2001) menar ocksa pa att chefsstodet har en betydande roll. Det dr betydande for medarbetaren
att ledaren upplevs som lyhord gentemot medarbetarens behov. Om ledaren inte tar sina
anstélldas behov i beaktning finns det risk att deras missndjdhet 6kar och engagemang minskar.
Harkins (n.d.) menar pa att de chefer som arbetar I6pande for att skapa ett fortroende och dven
aktivt formedlar sina strategier samt visioner till medarbetarna ofta dven dr de ledare som lyckas
behalla sin personal en ldngre tid. Vidare menar Harkins (n.d) att en framgéngsrik ledare
uppmaédrksammar sina medarbetare och dr mén om deras utveckling pa arbetsplatsen.

3.5 Behilla personal

Philips och Connell (2003) anser att det &r av stor betydelse for medarbetare att kdnna att det
finns resurser i den mén det krévs for att utfora uppgifterna i arbetet. Forfattarna framfor dven att
det dr av stor vikt for medarbetare att uppgifterna inte dr enformiga och att de anstdllda har en
paverkan 1 hur arbetet liggs upp och genomfors. De anser dven att personalen i ett foretag
behover kénna att deras arbete dr meningsfullt for att genom detta kunna fortsétta sin framtida
utveckling. Tanwar och Prasad (2016) har identifierat en anknytning mellan tillfredsstéllelse i
sina arbetsuppgifter samt att man som medarbetare stannar kvar i organisationen. Detta d4 de
anser att tillfredsstéllelsen &r direkt kopplad till att medarbetaren inte viljer att 1dmna
organisationen. Tanwar och Prasad (2016) hiavdar att det &r mer sannolikt att en individ ldmnar
ett foretag for en annan organisation som moter personalens behov om de inte kinner sig
tillfredsstdllda med sina arbetsuppgifter.

I en studie av Mitchell, Holmton och Lee (2001) som berdr hur organisationen attraherar sin
personal att stanna kvar i organisationen beskriver de att en orsak till att medarbetare stannar ar
pa grund av den hiangivenhet de kénner till andra individer i sin omgivning. Medarbetarna i
studien antydde pa att de ville stanna kvar i organisationen da det fanns faktorer som gjort att de
fast sig vid arbetsplatsen sdsom deras kollegor (Mitchell, Holmton & Lee, 2001).
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Organisationer arbetar pa olika sétt for att behalla sin personal, tidigare har det varit vanligt att
verksamheterna anvént sig av mer kortsiktiga ldsningar snarare dn att arbeta ur ett langsiktigt
perspektiv. I dagens samhélle kravs det strategier om organisationen vill behélla sin personal
langsiktigt (Hatum, 2010). De organisationer som aktivt arbetar med att fa en forstdelse och
insyn i trender kopplat till personalomsittning kan pa sa vis frambringa fordelar 1 relation till
konkurrenskraftighet. Engagemang och tillfredsstéllelse pa arbetsplatsen dr tva faktorer som ér
betydande for en organisations personalomséttning. Det &r dérfor av stor vikt att ett foretag
arbetar 16pande med dessa faktorer och skapar en rutin for hur hanteringen kring dessa sker. En
annan aspekt som har stor betydelse i relation till en organisations personalomséttning &r hur
medarbetaren upplever relationen till sin ndrmsta ledare. Det dr dérfor av stor vikt att
verksamheter utbildar sina ledare for att stirka deras ledarskapsformagor samt formedla vikten
av hur goda relationer kan gora att personalen véljer att stanna inom organisationen (Allen,
Bryant & Vardaman, 2010).

Tydliga forvantningar och arbetsroller dr ocksd ndgot som medarbetaren oftast anser som viktigt,
dérfor bor organisationerna forsikra sig om att detta ar ndgot som har kommunicerats ut till
personalen. En stark och stddjande organisationskultur anses dven vara ytterligare en aspekt som
kan leda till att medarbetarna véljer att stanna pé sin arbetsplats istdllet for att soka sig till en ny
arbetsgivare. Likasa att medarbetarna kénner sig sedda och att det finns forstaelse for att alla
individer dr olika och reagerar olika beroende pé situation (Allen, Bryant & Vardaman, 2010).
Hatum (2010) pavisar dven att karridrmojligheter och beloningar dr nagot som paverkar en
medarbetares langsiktighet.

3.6 Diskussion om teoriernas relevans

Némnda teorier har kommit att utgora stod och verktyg for att analysera vart empiriska resultat.
Flera av ovan ndmnda teorier har direkt relevans kopplat till studiens frigestdllningar, ddremot
har nigra teorier vixt fram utifran studiens resultat och visat sig vara av betydande relevans.
Teoretiska utgdngspunkter som é&r av direkt relevans kopplat till studiens syfte &r saledes
employer branding, utvecklingsmdjligheter och behélla personal. De teorier som har direkt
relevans till uppsatsen fanns ocksd med redan vid utformningen av studiens syfte och
fragestéllningar. Nigra av teorierna har som ndmnts dven vuxit fram genom den tolkande
analysen, vilka dr motivation, gemenskap samt ledarskap. De teorier som véxt fram ryms inom
en organisation och sé dven den aktuella verksamheten. Teorierna har darfor en inverkan pé
medarbetares upplevelser kring attraktionskraft, utvecklingsmdjligheter samt 1&ngsiktighet i
organisationen.
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4 Resultat

I f6ljande avsnitt presenteras resultatet av de intervjuer som hallits med medarbetarna som
deltagit i unders6kningen. Utifrén intervjuresultatet har en sammanstéllning av teman gjorts som
framkommit vid tolkningen av empirin. Dessa teman har sedan utgjort utgdngspunkten for
upplédgget av resultatkapitlet. De teman som behandlas ar attraktionskraft,
utvecklingsmojligheter, ldngsiktighet i organisationen samt behélla personal. Avslutningsvis
behandlas den insamlade datan i relation till de teoretiska utgdngspunkter som redogjorts for i
tidigare avsnitt.

4.1 Attraktionskraft

4.1.1 Kinnedom om foretaget

Det ér i dagsléget uttalat av informantpersonen att det dr betydelsefullt for organisationen att ses
som en attraktiv arbetsplats for befintlig personal samt arbetssokande. Det har genom
informantintervjun framgatt att organisationen &r en stor global mellanhand mellan leverantorer
och kunder och blir dérfor inte synliga och igenkédnda bland arbetssokande. Detta faktum
paverkar verksamheten da det delvis varit problematiskt att attrahera ny personal eftersom manga
sokande inte har kinnedom om verksamheten sedan tidigare, vilket gjort att organisationen inte
lyckats na ut till 6nskat antal. En av intervjupersonerna uttalar sig enligt f6ljande:

“Ingen kinner till foretaget, alla blandar ihop det med ett annat foretag som har ett liknande
namn. Jag far alltid forklara vart jag jobbar, om man inte dr inom branschen sd kdnner man inte
till organisationen.” - Intervjuperson 7

Intervjupersonen hade séledes ingen kinnedom om foretaget innan hen pébdrjade sin anstéllning.
I enlighet med ovanstéende citat hade de flesta deltagande inte kdinnedom om organisationen och
dess varumadrke sedan tidigare. Tva av intervjupersonerna hade delvis kunskap om foretaget
genom att de i tidigare arbeten varit i kontakt med den specifika branschen. Flertalet av de
deltagande berittar dven under intervjun att organisationen visade sig vara storre én forvintat,
vilket grundar sig i bristande kunskap kring foretaget. Majoriteten av intervjupersonerna menade
pa att de inte kénde till organisationen sedan tidigare och att det pa si sétt inte var
organisationens varumirke som attraherade dem att soka sig till foretaget.

4.1.2 Forvintningar pd arbetsplatsen

Da majoriteten av intervjupersonerna, som tidigare ndmnt, inte hade kinnedom om
organisationen sedan tidigare, gick de darfor in med ett relativt forutséttningslost angreppssitt,
dérefter utvidgades deras forvéntningar av arbetsplatsen efter de intryck de fick under
rekryteringsprocessen. De deltagare som hade viss kainnedom om verksamheten gav déremot
intrycket av att deras forvintningar grundade sig i foretagets stora globala karaktdr. De flesta
forvintade sig att paborja en tjinst pd foretaget med stora mdjligheter att komma in och véxa i
organisationen. Vidare menar de att foretagets karaktir dven medforde forvintningar pa
utvecklingsmojligheter i form av kompetensutveckling och interna karriirmdjligheter.

“Mina forvintningar pa arbetsplatsen var framst att det skulle vara fokus pd utveckling, en
dynamisk miljé och frihet under ansvar” - Intervjuperson 3
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Medarbetarens forvintningar innefattade saledes att individuell utveckling skulle vara en central
aspekt pa arbetsplatsen som skulle spela stor roll i vardagen. Hos medarbetaren férekom det dven
forvantningar pé att arbetsmiljon skulle vara dynamisk och att det skulle finnas en frihet inom
yrkesrollen. Intervjupersonen berédttar vidare att det dr av stor betydelse for hen att foretaget
investerar i sin personal. Forvintningarna pd chefer och HR-avdelning har dven 1 just denna
organisation varit hga dé intervjupersonen menar pd att foretaget i relation till sin omséttning
borde ha resurser att satsa mer pa utvecklingsmojligheter och god personalpolitik. I enlighet med
ovanstéende citat har flera av intervjupersonerna uttryckt liknande asikter om deras
forvantningar pé arbetsplatsen.

Utifrén intervjupersonernas berdttelser kan vi utlésa att de flesta anser att foretaget levt upp till
somliga aspekter men inte andra. Som tidigare ndmnt trycker tva deltagare pa att de 6nskade att
det varit battre personalpolitik i organisationen. Det har under deras korta tid pa foretaget varit
hog personalomsittning, hdg sjukdomsfranvaro, stora omstruktureringar samt mindre bra
struktur. Det framfors att ledningen inte har forstaelse for verksamheten nedat och att detta pa sa
sétt paverkar medarbetarna och deras arbete. Medan andra menar att de fatt en bra balans 1 sitt
arbete och att detta mestadels dr pd grund av ett gott samarbete med sina chefer.

Vidare kan vi utldsa utifrdn somliga av medarbetarnas utsagor att de hade hogre forvéntningar
kring hur organisationen arbetade med olika aspekter. En av de undersokta hade hogre
forvantningar géllande vart verksamheten 14g i sitt arbete med kompetensutveckling, arbetsmiljo
och employer branding. Personen ansag dven att hen fatt en annan bild av sin roll vid
rekryteringsprocessen. Det formedlades en bild av att arbetet skulle ske i processer, att
sjalvstiandigt ansvar skulle ges samt att det skulle forekomma mer problemlosning relaterat till
arbetet. En del av medarbetarna formedlar 4ven som tidigare tagits upp att det inte ges tillrackligt
med frihet och ansvar, detta dd organisationen upplevs som byrékratisk och att man inte som
medarbetare blir sedd och hord. En av intervjupersonerna menar att det inte finns ndgon kultur
for att 4 sin rost hord och att hen pé sé sitt inte heller far mdojlighet till utveckling. Ytterligare ett
aterkommande tema dr sammanhéllningen i foretaget, storsta andelen av deltagarna uttalade sig
nidmligen om att de forvintade sig att gemenskapen skulle vara starkare. De forvédntade sig béttre
sammanhallning da det &r ett stort och globalt bolag som de anser bor investera i sin personal.

“Jag har blivit vdildigt besviken over att det dr ytterst lite som sker inom organisationen som dr
kopplat till gemenskap trots att det dr ett stort bolag med en stor buffert. Jag tror att det hade
gett oss valdigt mycket att hitta pa saker for att fa mojlighet att skapa gemenskap éver
avdelningarna.” - Intervjuperson 1

Intervjupersonen anser att om foretaget skulle hitta gemenskap genom avdelningarna skulle detta
paverka det dagliga arbetet positivt i form av att de anstéllda skulle hjélpa och stotta varandra.
Majoriteten av de anstéllda som intervjuats har haft hoga forvéntningar pa att foretaget satsar pd
sina anstéllda i form av aktiviteter som i sin tur gynnar gemenskapen. Det finns som pétalat
aspekter som har gjort intervjupersonerna besvikna géllande arbetsplatsen. Som ovan ndmnt har
det den senaste perioden varit hog personalomséttning inom foretaget. En del medarbetare menar
att det kan bero pd att organisationen inte arbetar tillrdckligt mycket med sin personalpolitik. En
intervjuperson uttrycker att organisationen inte ser méanniskan tillrdckligt mycket och att man
skulle behova fokusera mer pé individen. Intervjupersonen uttrycker dven att det i vissa fall kan
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kénnas som att organisationen formedlar virdeord som dérefter inte efterlevs i praktiken, vilket
har gjort en besviken.

Andra intervjupersoner lyfter dven att de blivit besvikna pd att utvecklingsmdjligheterna inte ér
storre, trots foretagets omfattning och nérvaro i flera ldnder runt om i virlden. De menar pé att
det inom bolaget borde investeras mer i personalens kompetens genom bade
utvecklingsmojligheter och avancemang till andra tjénster. Vidare uttalar sig en del av
medarbetarna om att det borde finnas en tydligare struktur for hur man arbetar med de anstilldas
karridarmojligheter och utveckling. De anser dven att HR-funktionen borde bli synligare i
verksamheten och att detta skulle kunna vara en del for att forbéttra situationen. Det forekommer
ocksa aspekter som gjort medarbetarna positivt Overraskade efter att de pabdrjat sin tjdnst inom
organisationen.

“Det som gjort mig positivt 6verraskad dr kollegorna. De gor vdildigt mycket for mitt
vdlbefinnande pa arbetsplatsen. Vi har roligt och skojar med varandra” - Intervjuperson 5

For medarbetaren ar det kollegorna som har stor betydelse for dennes vdlméaende i
organisationen. De har god sammanhéllning kollegor emellan péd medarbetarens avdelning och
trivs 1 varandras séllskap, vilket bidrar till en positiv stimning. Nagot som dr gemensamt {or
medarbetarna dr att de har en positiv instillning till klimatet mellan kollegorna. De uttrycker att
de har trevliga och hjélpsamma kollegor, vilket ocksa bidrar till en trivsam arbetsmiljo. En av
intervjupersonerna beréttar att kollegorna &r den storsta anledningen till att hen inte viljer att
lamna foretaget. Tvd andra medarbetare anser att de far frihet i sina roller, vilket de anser vara
positivt. Ytterligare en intervjuperson berdttar om att det inom hens avdelning &r pa vig att
forbattras gillande problematiken kring personalpolitiken. Hen upplever att avdelningen idag fér
mdjlighet att gora sig horda och att anstdllda med ledande positioner tar hdnsyn till deras asikter.
Vidare menar medarbetaren att det fortfarande finns en del aspekter for organisationen att
fortsdtta arbeta med men att det &r positivt att medarbetarna ser att det sker en fordndring.

4.1.3 Extern attraktionskraft

Utifran informantpersonens beréttelse kan det saledes tolkas att den externa attraktionskraften ar
ndgot som foretaget vill investera i for att bade nd ut till sin omgivning men dven for att upplevas
som en mer attraktiv arbetsplats. Flera av intervjupersonerna har uppfattningen att verksamheten
ar en attraktiv arbetsplats pa grund av sin stora globala karaktdr. Karaktiren gor att man som
medarbetare fér arbeta i stora volymer och tillhora en ledande organisation som ligger i framkant
inom sin bransch, vilket de lyfter som attraktivt. Intervjupersonerna belyser dven att det finns
flera kontor 1 runt om i vérlden, i s&vil Norden men dven utanfoér Europa samt att en av de
deltagande belyser att det skulle vara intressant att fa inblick i mdojligheterna att arbeta
utomlands. Personen uttrycker sig enligt foljande:

“Jag anser att man borde trycka mer pd interna- och internationella karridrmojligheter, jag tror
att det hade lockat fler yngre formagor att séka sig hit. Jag anser dven att man mdste vdga satsa

pd fler juniora roller for att pd sa vis fd in nytt folk.” - Intervjuperson 4

Ovanstdende intervjuperson menar att det inom hens omride ofta 4r seniora roller med en
gedigen erfarenhet som eftersoks istéllet for juniora profiler. Denna faktor tror den deltagande
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minskar attraktionskraften for foretaget att fa in juniora kandidater med ny kunskap. Personen
anser dven att foretaget skulle kunna arbeta mer proaktivt for att gapet mellan en junior och
senior profil inte ska vara sé stort. Intervjupersonen syftar pa att attraktionskraften skulle kunna
oka om foretaget fick storre spridning mellan olika dldrar. Flera av intervjudeltagarna beréttar
dven att det 4r minga medarbetare som varit inom organisationen en léngre tid, vilket de menar
tyder pd att det dr en bra organisation att arbeta i. Majoriteten av intervjupersonerna anser dven
att de &r stolta over foretagets varumirke och produkter.

En Overgripande tolkning &r dven att storre delen av deltagarna i studien inte anser att de aktivt
gor nagot specifikt for att representera foretaget och dérfor inte som individer stirker
varumirket. Somliga deltagare menar pd att detta beror pa att foretaget inte levt upp till deras
forvintningar samt att de inte erhallit det som lovats. En andel anser dven att de inte i dagsldget
kan rekommendera organisationen vidare till en bekant, vén eller utomstiende.

“Chefen sdger att foretaget kommer forst men frdagan borde vindas nu ndr mdnga har slutat till;
Vad kan organisationen géra for oss? Var chef har inte forstaelse for vad vi gor och dr inte

tillmétesgdende. Jag kommer ddrfor inte att rekommendera foretaget till mina vinner.” -
Intervjuperson 3

Intervjupersonen pavisar att organisationen borde anvinda fler resurser till att vara personalen
tillmotesgaende. Denne skulle pa grund av bristande samverkan mellan ledning och anstéllda
inte rekommendera organisationen till arbetssokande. Som ovanstaende citat belyser uttrycker en
av intervjupersonerna dven att man kan vara stolt dver organisationen i stort men inte hur det
leds och heller inte den svenska organisationen. En av de deltagande menar dven pa att det
snarare ar avdelningen man arbetar pa dn organisationen som gor en stolt. I motsats till ovan
ndmnda intervjupersoners asikter anser tva av deltagarna att de &r stolta dver foretaget och att de
ar ambassadorer och stirker varumérket genom att sélja mer och tréffa nya kunder.

“Jag har alltid varit stolt 6ver att arbeta hdr dven om vi har haft turbulenta tider, men det tror
jag beror pa att vi dr sd stora samt att det dr en vildigt god arbetsmarknad. - Intervjuperson 7

Medarbetaren menar pa att hen trots oroliga perioder pa grund av organisationens storlek pé
arbetsmarknaden dnda kan representera foretaget och vara stolt over att hen arbetar i foretaget.
Det foreligger skilda meningar kring de deltagandes asikter gédllande huruvida de anser sig
representera organisationen samt om de anser sig vara stolta att vara en del av den. Att likheter
deltagarna emellan gér att urskilja rdder det inga tvivel om. Alla deltagare ndmner att
organisationen varit instabil den senaste tiden och att det déarfor finns tvivelaktigheter hos de
flesta om de i1 dagsldget skulle rekommendera arbetsplatsen och organisationen till nya sokande.
Ett par intervjupersoner anser att laget dr alldeles for kaotiskt och att man maste fa rétsida pa
problemen innan de kan tdnka sig att rekommendera organisationen till arbetssokande.

4.2 Utvecklingsmaojligheter

4.2.1 Utvecklingsmajligheter i organisationen

Da flera av de intervjuade arbetar pé olika avdelningar ser deras roller och arbetsuppgifter ndgot
annorlunda ut. Dock arbetar ndgra av intervjupersonerna pa samma avdelning, vilket i sin tur
medf0r att de 1 viss man har liknande arbetsuppgifter. Uppfattningarna kring vilka
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utvecklingsmojligheter individerna har skiljer sig delvis at, vilket skulle kunna bero pé deras
skilda roller 1 organisationen, att de har olika chefer och vilken avdelning de tillhor. Tva av
intervjupersonerna anser att deras utvecklingsmojligheter inom verksamheten dr goda, de bdda
har nyligen avancerat till nya tjanster och pa s vis erhéllit ny stimulans i sitt arbete. Ytterligare
tv medarbetare uttrycker att deras utvecklingsmojligheter inom organisationen &r relativt goda.
Den ena medarbetaren ndmner att hen skickas pd manga utbildningar och pa sa vis ges mdjlighet
att utvidga sin kunskap och kompetens. Den andra medarbetaren menar & andra sidan att
utveckling av kompetens eller karridravancemang inte dr ndgot som det pratas dppet om 1
organisationen eller finns nagot tydlig struktur och upplagg for.

“Utvecklingsmojligheter dr inget det pratas om. Det ges ddrfor enligt mig inga falska
forhoppningar da vi inte pratar om utbildning eller utveckling internt.”’- Intervjuperson 4

Intervjupersonen forvintade sig att det skulle finnas fler tankar kring utvecklingsmdjligheter och
att det skulle pratas mer dppet kring detta. Personen menar dven att det dr viktigt att hen far
kénna att hen fortsdtter utvecklas exempelvis genom utbildningar, seminarier och workshops.
Vidare instimmer en intervjuperson att hens mojligheter borde se goda ut men att det inte &r
ndgot som organisationen formedlat ndgon information om. Personen pévisar att goda resultat i
sin tur brukar leda till bide frihet och utvecklingsmojligheter, vilket dr ndgot medarbetaren
upplevt i liknande roller pa tidigare arbetsplatser. Medarbetaren har dirfor tron att det &ven borde
vara sd inom den nuvarande organisationen dd personen dr relativt ny pa foretaget. Att
utvecklingsmojligheter inte dr ett &mne som berdrts inom verksamheten kan ytterligare en
medarbetare kdnnas vid. Personen péstér att det &r manga nya medarbetare som kommunicerat
att de &r osédkra pé vilka mojligheter som finns pd grund av den bristande informationen frén
anstéllda med ledande positioner, diremot dr de dverens om att de gérna vill tro att det finns
utrymme for utveckling. Utdver ovanstaende utsagor finns det dock en intervjuperson som
upplever sina utvecklingsmdjligheter som begransade.

Majoriteten av de deltagande anser att det inte finns tillrdckligt med utbildningar som i sin tur
kan leda till utveckling. Intervjupersonerna ger uttryck ét att det dr alldeles for fa utbildningar
och att de flesta dessutom inte &r sédrskilt relevanta eller anpassade till individen eller gruppen.
En av de intervjuade upplever ddremot att hen kan véxa i sin roll genom olika utbildningar som
hen erbjuds. P4 senare tid har medarbetarna deltagit i en kurs online, HLR, sékerhetskurser samt
att sdljarna deltagit i en sdljutbildning. Genom bristande utbildningsmdjligheter upplever ocksa
storre delen av de deltagande leda till att utvecklingsmojligheterna dr himmade.

“Det mdste vara det absolut billigaste for ett foretag att investera i sin personal. Jag har uttryckt
en onskan om att i framtiden arbeta i en viss position men jag har inte fdtt ndgon respons eller
vdgledning alls. De tar inte vara pa kompetensen som finns inom foretaget.”’- Intervjuperson 2

Intervjupersonen uttrycker en frustration ver att hen inte fatt nagot gehor frn ledningen
gillande sitt nskemédl. Denne menar vidare att det borde vara av vinnande karaktér for foretaget
att investera i sin personal genom att ta vara pa dess kompetens. Samtliga deltagare upplever att
de inte hélls ndgra gemensamma utbildningar ver avdelningar vilket de tror kan bidra till en
okad gemenskap. Hélften av intervjupersonerna anser att gemensamma utbildningar samt
utbildningar som dr mer individanpassade skulle vara uppskattade av badde dem sjélva och sina
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kollegor. Detta da de syftar till att alla inte ldr sig pd samma sétt och att alla har olika
kunskapsniva beroende pé erfarenhet. En av intervjupersonerna uttrycker att hen anser att man
investerar 1 organisationen men inte lika mycket i individerna som arbetar i organisationen.

“Jag har hort fran kollegor att de skulle vilja ha fler relevanta utbildningar. Jag tror att
foretaget tycker att det dr dalig timing pd grund av att alla stolar inte dr fulla for tillfdllet men
samtidigt sd tror jag att risken dr storre att fler ldmnar foretaget om de inte satsar pd den
befintliga personalen.” - Intervjuperson 6

Personen ovan menar att det borde vara utbildningar oftare for att f4 personalen att kdnna
utveckling och pa sa sitt locka personalen att stanna pé foretaget. Hen anser dven att de borde ha
minst en utbildning per &r da det bade starker foretaget, varumérket samt de anstillda. Ytterligare
en deltagare anser att det finns brister i verksamhetens arbete med utbildning och utveckling.
Detta upplevde personen under sin forsta tid péd foretaget da det fanns stora brister i
introduktionen samt att strukturen och fokus lag pa fel omraden. Ett mer konkret och tydligt
uppldgg skulle 6nskas for nyanstéllda da detta sétter avtryck hos ménga.

4.2.2 Utvecklingsmajligheternas relevans

Som tidigare ndmnt finns det 1 viss man utbildningar som vederbdrande har mojlighet att
medverka pé. Tva av intervjupersonerna kédnner sig tillfredsstillda med den utvecklingen de
erbjuds och anser att utbildningar de deltagit i varit av stor relevans. Daremot &r det flera av
resterande intervjupersoner som anser att de specifika utbildningar som erbjuds inte &r relevanta
for just deras yrkesroller. En medarbetare menar pa att den senaste utbildningen hen deltog 1, inte
var relevant 1 den mén att den forvirvade kunskapen inte kommer att komma till anvéndning i
det dagliga arbetet. Ddremot podngterar medarbetaren att det var motiverande att tréffa kollegor
fran andra kontor. Vidare menar en annan intervjuperson att utbildningarna som helhet inte varit
relevanta for denne. Personen har dven uttryckt intresse kring specifika utbildningar som inte
blivit av.

“Jag skulle inte pdstd att det finns ndgra relevanta utbildningar att delta i for min del, det satsas
ingenting pd internutbildningar. Jag tror att det hade varit ldrorikt for bdde teamet och foretaget
att satsa mer pd det.” - Intervjuperson 4

Enligt medarbetarens utsaga har det inte erbjudits ndgon utbildning som varit relevant f6r dennes
yrkesroll och utveckling. Medarbetaren uttrycker att det hade varit en fordel for bade
gemenskapen och utveckling av kompetens hos personalen att anordna fler internutbildningar for
de anstéllda. Intervjupersonen beréttar vidare att det finns portaler med kurser tillgédngliga men
att det inte finns utrymme for utférande av dessa under arbetstid. Vidare menar denne éven pa att
utbildningen inte heller {f6ljs upp av ledningen och att det inte finns ndgon tydlig struktur kring
uppldgget. Daremot lyfter medarbetarna att de arliga sdkerhets- utbildningarna sjélvklart ar
relevanta att delta i. Tva av medarbetarna som blivit intervjuade har inte varit anstdllda
tillrackligt lange for att kunna uttala sig i fragan.

Tre av medarbetarna som intervjuats anser att de aldrig blivit lovade en utbildning som de inte

fétt ta del av men en av dessa anser ocksé att detta beror pa att det inte pratas om utbildningar
internt. Resterande fyra deltagare har nagon géng blivit lovad en utbildning som &nnu inte blivit

29



Lunds universitet
Sociologiska institutionen
Avdelningen for pedagogik

av samt att deras kollegor upplevt brister i liknande 16ften. Det har pa vissa avdelningar radigt
frustration d4 minga medarbetare velat utveckla sin kompetens inom specifika omrdden. Dessa
missndjen tror de kan grunda sig i att foretaget genomgétt flera omorganiseringar, byte av chefer
samt otydlig struktur inom organisationen.

Sammanfattningsvis ér det av storsta vikt att medarbetarna i organisationen kénner sig utmanade
och detta girna genom utbildningar och vidareutveckling. I nuldget anser storre delen av de
deltagande inte att foretaget tar vara pa de anstélldas kompetens och kunskaper. Detta upplevs da
en stor andel av medarbetarna inte anser att de har mojligheter att vixa och utvecklas internt
genom exempelvis forviarvande av nya ansvarsomraden och positioner. Deltagarna anser att
organisationen dven tydligare skulle kunna formedla information géillande lediga positioner att
tillgd samt arbeta proaktivt for en bittre 6vergang mellan seniora och juniora medarbetare. Enligt
en medarbetares utsaga dr forvintningarna péd organisationens arbete gillande utveckling och
utbildning hoga pé grund av att det ir ett stort globalt foretag med en hdg omséttning.
Intervjupersonen menar saledes att forvintningarna géllande ndmnda omraden &r storre &n vad
organisationen hittills erbjudit, vilket majoriteten av deltagarnas asikter samstimmer med.

4.3 Langsiktighet i organisationen

Att det behdver ske en del fordndringar i organisationen for att en del medarbetare ska se
arbetsplatsen 14ngsiktig rader det ingen tvivel om. Naéstintill alla deltagare menar pé att det krivs
en bittre gemenskap i1 foretaget som pa sa sétt skapar ssmmanhéllning 6ver avdelningar. En av
intervjupersonerna uttrycker sig enligt f6ljande:

“Oftast dr det littare att hitta gemenskapen inom sin avdelning, det hade varit roligt om
gemenskapen funnits 6ver flera avdelningar och genomsyrat bolaget.” - Intervjuperson 5

For medarbetaren ar gemenskap pé arbetsplatsen en betydelsefull aspekt. For denne dr det viktigt
att gemenskapen genomsyrar organisationen och de olika avdelningarna. En annan
intervjuperson foresldr battre gemenskapsytor for att 6ka gemenskapen da den minskat avsevért
pa senare ar. Sedan bolaget blev borsnoterat har det skett en atstramning géllande pengar vilket
en av deltagarna tror &r anledningen till avsaknad gemenskap. Det finns inte ldngre funktioner
som haller i gemenskapen si som att ha kickoffer och fester. Denna atstramning tror
medarbetaren kan vara en stor anledning till att de anstdllda r6r pa sig och soker sig utanfor
organisationen.

A andra sidan upplevs foretaget enligt en av intervjupersonerna ha en trevlig miljé och hen tror
att detta dr en av anledningarna till att en flera medarbetare har varit en del av organisationen
under en ldngre period. Daremot sé anser personen inte att det &r lika intressant for den yngre
generationen att vara kvar i organisationen under manga ar utan att det snarare handlar om att
den éldre generationen inte har varken orken eller lusten att leta sig vidare. Enligt medarbetaren
foreligger det en stabil arbetsmilj6 pé de flesta avdelningar d&ven om det ges 16ften som inte halls.

“Det viktiga for mig dr att man ser att det héinder nagot i organisationen och att det inte lovas

saker som inte kan hdllas. Att planer sdtts i verket dr viktigt for att jag ska se arbetsplatsen
ldngsiktigt.” - Intervjuperson 5
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Intervjupersonen menar att ledningen alldeles nyligen har borjat lyssna pa hens avdelnings
asikter och att de tidigare inte fétt sina roster horda. Personalen har tidigare blivit lovade planer
for en forbéttrad arbetsmiljo men som aldrig satts i verket. Avdelningen har haft manga
overtidstimmar och det har radit stress och prestationsangest bland de anstillda. For deltagaren &r
det nu viktigt att foretaget héller det de lovar for att intervjupersonen inte ska soka sig vidare.

“Det dr viktigt for oss medarbetare att kdnna oss sedda, cheferna mdste sitta ner med oss
anstdllda och fraga vad vi vill och hur vi mar vilket de flesta chefer inte gor i dagsldget da det
halls ytterst fa utvecklingssamtal.” - Intervjuperson 3

Deltagaren ovan bekriftar att medarbetarna inte syns och sédger sig sjélv d&ven uppleva att man
varken blir sedd eller hord i organisationen varken pd ett personligt plan eller arbetsméssigt. Det
framgar att det enligt medarbetaren att det saknas bade tacksamhet och erkédnnande till
personalen. Det visar sig dven att medarbetarnas trivsel beror pa chefen de har. Under intervjun
yttrar sig en deltagare om att hen anser att cheferna borde se mer till medarbetarnas vilmaende
istdllet for att krdva mer. Hen anser dven att foretaget inte bara bor forvénta sig att de anstillda
ska ticka upp for de personer som ldmnat men att det dr det budskap som framgar. Ur ett samtal
med en medarbetare klargors det att manga chefer dr nya i sina roller. Medarbetaren menar pa att
cheferna inte anvinder sig av ritt ledarskap gentemot de individer som de ansvarar for. En av de
deltagande uttrycker sig enligt foljande:

“Det som krdvs for att jag ska se min roll som langsiktig inom organisationen dr att jag kdnner
mig sedd och far fortroende. Jag behover att de med ledande positioner ser individerna samt ger
oss utvecklingsmaojligheter. Jag har bytt chef ungefdr fem gdanger under min period hdr, det blir
ldtt rorigt i sddana situationer.” - Intervjuperson 2

Eftersom intervjupersonen under sin anstéllning fatt erfara flera byten av chefer har det paverkat
dennes roll negativt genom att medarbetaren inte hunnit bygga upp ett fortroende till personen
med ledande position. Det har i sin tur resulterat i att medarbetaren fétt erfara upplevelsen av att
kénna sig forbisedd pa sin arbetsplats. Ytterligare en medarbetare har upplevt att forandringarna
av chefspositioner haft en negativ padverkan. Vidare menar denne att det idag saknas mojlighet att
fora en dialog och diskutera ideér med sin chef. Medarbetaren upplever istéllet att hen ar
kontrollerad av sin chef och tror det kan bero pé bristande ledarskapskunskaper.

“Jag behéver bli utmanad och fa mdjlighet att utveckla och forvdrva ny kunskap. Jag dr
medveten om att alla inte kan bli befordrade till en chefsposition men da behover jag bli
utmanad pd andra sdtt.” - Intervjuperson 6

Att bli utmanad inom sin yrkesroll dr for denne medarbetare av stor vikt. Att f mdjlighet att
utveckla sina kunskaper och forvéirva ny kunskap ir en betydande aspekt for att medarbetaren
inte ska soka sig till nya jobbmdjligheter. En annan medarbetare belyser ocksa att utmaning ér en
av de viktigaste delarna for att denne ska se sin roll inom verksamheten som lngsiktig. Vidare
berdttar medarbetaren att hen sokt en annan tjénst intern inom foretaget men dessvérre inte
erbjudits tjinsten. Medarbetaren fick dessutom endast informationen att foretaget valt en extern
kandidat som ldmpade sig battre for tjdnsten utan att fa nagon personlig feedback om vad hen
kan foréndra eller forbattra for att i framtiden ta sig an en liknande roll. Medarbetaren menar pé
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att interna karridarmojligheter ocksd ar av en betydande karaktdr for dennes langsiktighet, pa
samma sitt som utvecklingsmojligheter dr. En av intervjupersonerna dr ddremot n6jd med sin
situation och det krivs i dagsldget inget mer for denne for att se verksamheten ur ett langsiktigt
perspektiv.

“Jag behéver fa mdjlighet att anvinda mina starka sidor och utveckla min kompetens. Jag
behover alltsd att det finns utrymme for utveckling inom organisationen och méjlighet att bli
involverad i olika projekt. Dessa aspekter dr helt avgorande for min langsiktighet inom
foretaget.” - Intervjuperson 1

Genom ovanstéende citat tolkar vi att utstrackningen av utvecklingsmdjligheter dr avgérande for
intervjupersonens langsiktighet inom organisationen. Om medarbetaren inte ges utrymme till att
utveckla sina kompetenser och kunskaper sa kommer denne inte heller att se arbetsplatsen som
langsiktig. Att bli involverad i projekt och att fa nyttja sin kompetens &dr ocksd nigot
intervjupersonen anser som en viktig aspekt. Vidare beréttar en av medarbetarna att hen fort
samtal med HR-avdelningen géllande dennes 6nskemal for utveckling inom organisationen. D
HR-funktionen dr vél inforstddda i situationen blir det dérfor avgdrande for medarbetaren att se
huruvida dennes dnskemaél tas hénsyn till. Ytterligare fyra intervjupersoner samtycker i enlighet
med ovanstaende citat, de &r alla eniga att utvecklingsmojligheter ér en aspekt som dr central och
avgorande for deras langsiktighet pa foretaget.

4.4 Behilla personal

Som framkommit tidigare i resultatkapitlet utifran intervjupersonernas utsagor har foretaget haft
en hog personalomsittning vilket har paverkat de flesta medarbetare som deltagit i var
undersokning. Det &r relativt skilda asikter géllande hur deltagarna tror att denna aspekt kan
forbattras och hur man kan minska foretagets personalomséttning.

Fem av de deltagande i studien tar upp aspekten gillande den bristande gemenskapen pa
foretaget samt att detta skulle vara nagot att arbeta for 1 forhallande till hur organisationen ska fa
fler medarbetare att stanna i verksamheten. Det finns problematik géllande samarbetet och
kommunikationen mellan avdelningar menar en av intervjupersonerna pa. Dessa problem
paverkar kunderna och det dagliga arbetet i organisationen och hen menar pé att det behdvs en
enkel struktur samt att gemenskapen skulle kunna bidra till en rakare struktur.

“Att ha kul och gora ett bra resultat hinger ihop och for att lyckas med detta mdste det finnas en
god gemenskap. Det har varit extrem sjukfranvaro och extrema mdngder personal som ldmnar
foretaget pd senaste, ndgot maste goras, men det dr inget ldtt uppdrag.” - Intervjuperson 3

For att komma en bit pa vigen mot denna gemenskap framhéver en av deltagarna att foretaget
maéste se individerna. Detta upplever hen dr en brist i dagslaget d& man mailar istéllet for att ta
kontakt i verkligheten samt att det &r ménga som inte dr speciellt losningsorienterade. Personen i
fraga menar att avsaknaden av sammanhallning belastar alla i foretaget. En av de undersokta som
lyfter gemenskapen lyfter dven att denna aspekt dr en av anledningarna till att otroligt ménga
lamnar, genom 6kad gemenskap tror hen att man kan fa stopp pé alla som séger upp sig.
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Medarbetarna anser dven att det dr av storsta vikt att ha aktiviteter pa arbetstid s& som after
works alternativt att fa dka ivdg pa en kick off. Att fler aktiviteter skulle anordnas var en
forvantning som var hdgre hos tva av de deltagande innan de borjade arbeta pa foretaget. De
menar pd att det dr lite som sker inom organisationen som &r kopplat till gemenskap i relation till
bolagets storlek samt omséttning.

Flera av medarbetarna papekar att de tror att den hoga personalomsittningen dven kan bero pé att
det den senaste perioden varit hog arbetsbelastning hos personalen. Det har dven varit perioder
dér det pa vissa avdelningar varit en hog omfattning av sjukfrdnvaro. Medarbetarna menar pa att
det behdvs en tydligare stabilitet kring arbetsforhéllandena. En av intervjupersonerna uttalar sig
om situationen som enligt foljande:

“Den senaste perioden har prdglats av ostabila arbetsforutsdttningar. Jag upplever att
ledningen inte lyssnat pd medarbetarnas erfarenheter och asikter utan istdllet valt att ga efter
sina egna ideér och forestdllningar. Jag tror att fler kommer stanna i organisationen om det
skapas en mer stabil arbetstillvaro och ett bdttre samarbete mellan ledning och personal.” -
Intervjuperson 4

Medarbetarens utsaga visar pd att det krdvs ett storre samspel mellan organisationens ledning och
dess personal. Denne menar dven pa att det krédvs att organisationen stabiliseras for att forhindra
att fler anstillda véljer att lamna verksamheten. Genom ett samspel tror medarbetaren &ven att
personalen kan {4 gehor och att det gors atgérder gédllande den rddande arbetsbelastningen.
Ytterligare tvd intervjupersoner beréttar att samverkan mellan ledning och medarbetare behdver
forstarkas. En av personerna dnskar mer feedback fran chefer medan den andra personen anser
att ledningen bor involvera medarbetarna i sdvil beslut som projekt. Denne menar vidare att
organisationen bor ta nytta av personalens kompetens. Detta genom att exempelvis nyttja
nyanstélldas perspektiv som har en ny synvinkel pa organisationen, samtidigt som man borde
involvera personal som varit anstéllda i foretaget en ldngre tid i1 fragor dér de kan ha en virdefull
roll 1.

“Jag tror att ledningen behéver ha en tydligare plan for medarbetarnas utveckling. Jag tror att
fler kommer att stanna inom organisationen om ledningen faktiskt féljer upp medarbetarnas
utveckling. Exempelvis att man tillsammans sdtter upp gemensamma mal och att ens chef aktivt
jobbar for att pusha en dit man vill.” - Intervjuperson 6

Medarbetaren anser att fler kommer att stanna pé foretaget istéllet for att soka sig till nya
jobbmojligheter om det finns en tydligare plan for medarbetarnas utveckling. Denne anser dven
att det dr vésentligt att det finns tydliga mal och uppfoljningar kring hur man arbetar med
utveckling. I enlighet med ovanstaende citat anser storre delen av de intervjuade ocksa att det
kravs utvecklingsmdjligheter for att de ska se sina egen roll som 1dngsiktig inom foretaget. Flera
av dem tror dven att det r en aspekt som &r viktig for madnga medarbetare och darfor ndgot som
organisationen borde ta i beaktning. Sammanfattningsvis finns det flera aspekter som
medarbetarna tror kan fordndras och forbéttras for att pdverka de anstilldas langsiktighet inom
foretaget. De mest uttalade omrddena som berdrs ér att det skulle kunna ske genom forbéttrat
ledarskap, 6kad gemenskap samt stdrre mojlighet till utveckling pé arbetsplatsen.
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Slutligen vill vi belysa att det funnits &mnen som uppkommit under intervjuerna men som fallit
bort. Exempel pé dessa teman &r arbetsbelastning och l6nerevision. Bortfallet har skett pa grund
av att dessa dmnen inte upprepats tillrdckligt frekvent av flera deltagare for att kunna skapa ett
tema. Dessa teman har inte bildats da vi inte kunnat skapa en mogen eller provad tolkning enligt
det hermeneutiska perspektivet (Westlund, 2015). I en vidare studie hade det varit intressant att
fokusera och fordjupa sig i dessa &mnen som i sin tur skulle kunna skapa teman for att for att fa
en djupare bild av organisationen och dess situation.
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5 Analys och diskussion

I kommande analysavsnitt har vi for avsikt att besvara uppsatsens syfte “att genom en tolkande
analys studera medarbetarnas upplevelser av organisationens arbete med attraktionskraft och
utvecklingsmojligheter.”. 1 foregdende kapitel presenterades studiens empiriska resultat, vilket
dven kommer ligga till grund for var tolkning av empirin och den teoretiska analysen.
Analyskapitlet dr uppdelat i teman som framtogs i den empiriska analysen som berdr
organisationens attraktionskraft, medarbetarnas utvecklingsmojligheter samt organisationens
forméga att behilla personal. Under studiens resultat och analys har det dven vuxit fram teman
som inte varit uttalade i syfte och frégestillningar men som dnda varit av relevans for uppsatsen.
De teman som vuxit fram &r motivation, gemenskap och ledarskap. Dessa teman har behandlats
dé de genomsyrar och ingér i uppsatsens tre dvergripande kategorier.

5.1 Attraktionskraft

Genom studiens informantperson, som tidigare ndmnt i resultatkapitlet, framgick det att
attraktionskraften &r ndgot som organisationen vill investera i for att bade nd ut till sin omgivning
men dven fOr att upplevas som en mer attraktiv arbetsplats for arbetssokande. Det framfordes
dven att organisationen stott pa problematik géllande att attrahera ny personal. Under
undersokningens intervjuer fick medarbetarna dérfor frdgan om hur stor kéinnedom de hade kring
foretaget innan de paborjade sin anstdllning pd arbetsplatsen. Ur deras utsagor har vi kunnat
utldsa att majoriteten av dem inte hade nadgon kédnnedom sedan tidigare och de tvd som var
bekanta med foretaget kéinde endast till det pa grund av att de varit verksamma inom branschen
tidigare. Enligt Moroko och Uncles (2006) dr det av stor betydelse att ett foretag formar sig ett
attraktivt arbetsgivarvarumarke for att pa sa vis oka sin attraktionskraft gentemot framtida
potentiella medarbetare. Aven Dyhre & Parment (2013) menar pa att organisationer idag behover
vara medvetna om att det dr betydelsefullt och avgdrande for individer som soker jobb att
verksamheten erbjuder en plats som lockar och tilltalar dem. Berthon (2005) styrker &ven Dyhre

& Parments (2013) resonemang och menar vidare pa att detta &ven kan stirka ett foretagets yttre
bild och konkurrenskraft.

Ur den insamlade empirin kan det utldsas att storre delen av studiens deltagare anser att de
kénner stolthet dver foretagets produkter och varumirke men inte dver hur organisationen styrs.
En allméngiltig tolkning &r dven att det foreligger skilda tolkningar huruvida intervjupersonerna
anser att de arbetar for att representera foretaget eller stirka varumérket. Under intervjuerna
fortydligar en del intervjupersoner som inte anser sig representera foretaget att det beror pa att
organisationen inte levt upp till de anstélldas forvintningar. Cascio och Graham (2016) belyser
att organisatorisk identitet &r en forutsdttning som ar grundliggande for en organisations
employer branding. Om ett foretag innehar en stark identitet underléttar detta for medarbetarna
att fa en kénsla av tillhorighet och identifikation till organisationen som i sin tur kan leda till
representation.

Miles & Mangold (2004) menar att en organisations arbete med internal employer branding kan
ge positiva aspekter pd medarbetarnas uppfattning och instéllning till verksamheten. Om
foretaget lyckas generera en positiv uppfattning hos sina medarbetare kommer det dven att
paverka vilken uppfattning av organisationen de véljer att formedla till individer utanfor
foretaget (Miles & Mangold, 2004). En generell uppfattning &r att alla medarbetarna formedlar
en bild genom intervjuerna av att foretaget har gitt igenom en turbulent och instabil period,
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vilket ocksd medfort att det finns tvivelaktigheter och tveksamheter hos storre delen av de
intervjuade om de i dagsldget skulle rekommendera sin arbetsplats till en arbetssokande vén.

Ur intervjuerna framgick det ocksa att storre delen av de deltagande forvéntade sig att deras
anstillning inom organisationen skulle medfora stora utvecklingsmdjligheter bade pa individ-
och gruppniva. Dessa mojligheter forvantades ges genom forhdjd kompetens och interna
karridarmdjligheter. MacLaverty, McQuillan och Oddie (2007) menar pa att engagemang och
utveckling av personal dr aspekter inom internal employer branding som har en stor paverkan pa
medarbetare i en organisation. Som tidigare ndmnt anser intervjudeltagarna att ledningen bor
belysa organisationens karridrmdjligheter. En av intervjupersonerna trycker pé att interna och
internationella karridrméjligheter bor uppmirksammas da personen tror att det hade attraherat
fler yngre sokande. Gemensamt for de flesta medarbetarna dr att de anser att det finns brister i
strukturen for hur organisationen arbetar internt med employer branding vad géller att
tillfredsstélla och utveckla sin personal. Deras forvantningar géllande HR-avdelningens synlighet
pa arbetsplatsen var dven storre dn hur verkligheten i organisationen visade sig vara. Det har ur
intervjuerna framgétt att forvintningar pa chefer och HR-avdelning varit hdga pa grund av att
medarbetarna anser att organisationens storlek och omsittning borde resultera i ett mer utvecklat
arbete gillande employer branding ur ett internt perspektiv. Medarbetarna forvéntade sig séledes
ett synligare arbete gillande internal employer branding. Vatsa (2016) pavisar att en
organisations arbete med just internal employer branding oftast &r betydande for de anstéllda d&
detta kan stérka deras tillhorighet och identifikation med verksamheten.

5.1.1 Diskussion

Med den ovan nidmnda teoretiska analysen som utgdngspunkt antas det att organisationen inte
arbetar tillrdckligt mycket eller aktivt med deras arbetsgivarvarumairke. Trots att det i dagsldget
ar aktuellt och nddvindigt att arbeta och forstérka sitt arbetsgivarvarumaérke har foretaget inte
foljt med pa den sé kallade “employer branding trenden” i den mén som det behovts. Dé
foretaget inte upplevs vara tillrackligt synliga pd arbetsmarknaden tycks det, utifrdn denna studie,
resulterat i att arbetssokande inte sokt sig till det specifika foretaget utan mojligtvis istillet sokt
sig till konkurrenter eller andra bolag. Organisationens bristande arbete med employer branding
ar ndgot som kan ha kommit att paverka foretagets problematik med att attrahera nya
medarbetare. Om foretaget hade arbetat mer med denna aspekt hade attraktionskraften gentemot
ny potentiell personal potentiellt kunnat 6ka och bli mer framgéngsrik.

I den teoretiska analysen framgar det dven att de flesta medarbetarna &r stolta over foretagets
produkter och varumirke men inte anser sig sjélva representera foretaget. Detta uttrycks framst
bero pa organisationens personalpolitik samt hur verksamheten leds, vilket tyder pa att det krévs
en fordndring inom organisationen for att personalen ska kénna sig stolta och kunna representera
foretaget. Eftersom en storre del av intervjupersonerna upplever att det rader brister i arbetet
géllande personalpolitiken kan det &ven tinkas att detta padverkar deras forestéllning av foretaget
negativt men ocksd intern employer branding i organisationen. Att ha i beaktning &r att
humankapitalet inom en organisation kan ses som en tillgang gillande employer branding.
Medarbetarna kan antas som foretagets ansikte utat och féormedlar dven sina uppfattningar och
upplevelser av organisationen vidare till sin omgivning. Medarbetarna kan ddrmed liknas vid
ambassadorer som stirker en organisations employer branding och attraktionskraft. Idag skulle
storre delen av medarbetarna inte rekommendera sin arbetsplats till en vén eller arbetssdkande,
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vilket tyder pé att organisationen idag inte lyckats f& sina medarbetare att stirka deras
arbetsgivarvarumarke. Detta kan i sin tur paverka den externa marknadsforingen gentemot
kandidater pd arbetsmarknaden samt eventuellt forsvara rekryteringsprocesser. Medarbetarnas
forestillningar om foretaget kan 4 andra sidan dven paverka verksamhetens internal employer
branding genom att de formedlar negativa upplevelser till sina kollegor som 1 sin tur kan komma
att ha en inverkan pa deras upplevelser och uppfattningar.

Ur analysen kan det dven konstateras att internal employer branding kan péverkas negativt av
medarbetarnas icke infriade forvdntningar. Medarbetarna forvéntade sig storre mojligheter till
utveckling samt att organisationen skulle arbeta synligare med just intern employer branding.
Besvikelsen 6ver de icke infriade forvéntningarna kan i sin tur ha en paverkan pd medarbetarnas
kénsla av tillhdrighet och identifikation i organisationen. Besvikelsen kan éven ha en negativ
inverkan pa deras prestation och engagemang, & andra sidan kan den ocksé paverka personalens
representation och rekommendation av arbetsgivaren. Den rddande situationen hos medarbetarna
kan saledes ha en negativ paverkan pa bade verksamhetens external och internal employer
branding.

5.2 Utvecklingsmdojligheter

Genom intervjuerna har det framgatt att medarbetarnas upplevelser kring vilka
utvecklingsmojligheter de anser sig ha varierar och skiljer sig at. Ndgra anser att de har goda
utvecklingsmojligheter inom organisationen medan vissa anser sig inte ha det. En del
medarbetare har inte varit inom verksamheten tillrackligt linge for att ha mdojlighet att uttala sig
om det. Det som storre delen av medarbetarna déremot dr dverens om ér att
utvecklingsmojligheter inte &r ett &mne som det sker 6ppen kommunikation kring fran chefer,
HR-avdelning och ledningsgrupp. Det framgér dven att medarbetarna upplever att det inte finns
ndgon tydlig struktur eller upplidgg for medarbetarnas utveckling. Flera av dem belyser dven
vikten av individuell utveckling pé arbetsplatsen. Pinnington och Edwards (2000) betonar
betydelsen av ett foretags struktur och uppliagg géllande utvecklingsmajligheter for sina
medarbetare. Det dr av storsta vikt att det finns en tydlig struktur inom organisationen si att
medarbetarna vet vad de har for mojligheter till utveckling. Nylander (2015) pavisar dven att det
ar viktigt att organisationerna aktivt arbetar och bevisar for sina medarbetare att utveckling ér en
aspekt som prioriteras. Heslin (2003) samstdmmer och menar dven pa att just
utvecklingsmojligheter idag dr ndgot som blivit allt mer betydelsefullt och centralt vid valet av
arbetsgivare. Holland et al (2002) forklarar vidare att arbetsmarknaden dr mer fordnderlig och
rorlig dn den tidigare varit, vilket ocksd dr en faktor till att utveckling pa arbetsplatsen blivit mer
centralt och viktigt for medarbetarna.

Ur intervjupersonernas utsagor kan det dven utlésas att majoriteten av dem inte anser att
organisationen erbjuder tillrdckligt med utbildningar som i sin tur skulle kunna leda till
utveckling. Enligt personalens 6nskan hade de velat bli erbjudna att delta i utbildningar oftare n
vad de i dagslédget blir. Medarbetarna menar pd att deras utveckling skulle 6ka genom utbildning,
vilket i sin tur dven skulle kunna medfora att deras forestéllningar av organisationen blir mer
attraktiva. Ur intervjuerna framgér dven resonemang kring att de utbildningar som faktiskt
erbjuds 1 dagslédget inte alltid &r sdrskilt relevanta eller anpassade till utbildningens deltagare.
Chen et al (2003) menar pé att det inte har ndgon betydelse om en organisation erbjuder en
méngd utbildningar om inte medarbetarna anser utbildningarna som relevanta. Det dr dirfor av
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stor vikt att organisationen dr inforstddda i medarbetarnas behov och 6nskemal géllande
utbildningar. Om utbildningarna som erbjuds stimmer 6verens med medarbetarnas behov och
forvantningar har utfallet storre mojlighet att bli framgéngsrikt (Chen et al., 2003). Harkins (n.d.)
samstdmmer och menar vidare att det finns risk att medarbetarnas missndjdhet 6kar och
engagemang minskar om organisationerna inte tar deras behov i1 beaktning. Nylander (2015)
menar dven pa att de organisationer som arbetar aktivt for att erbjuda relevanta utbildningar till
sina medarbetarna ocksé oftast associeras som framgéangsrika foretag. Vidare menar Nylander
(2015) att det &r en faktor som gynnar personalens utveckling och ddrmed @ven 6kar bolagets
konkurrenskraft pa arbetsmarknaden. Holland et al (2002) menar att om tillrdckliga
utvecklingsmojligheter inte erbjuds kan detta orsaka att medarbetare med vérdefull kompetens
soker sig vidare till andra mojligheter dir utbildning och utveckling i den man de dnskar
tillhandahalls. Denna aspekt samstimmer dven Tanwar och Prasad (2016) med dé& de hévdar att
det dr viktigt for organisationer att synliggora utvecklingsmojligheter inom verksamheten for att
behalla personal.

Foljaktligen framgér det dven att hélften av intervjupersonerna anser att foretaget bor satsa pa
individanpassade utbildningar. Detta skulle vara uppskattat fran personalen dé individer har olika
inldrningsférmaga och varierande kompetens vilket ocksa utifran Dyhre och Parment (2013) kan
bero pé att det finns skillnader i vad som driver en individ. Holland et al (2002) menar dven pa
att karridr och utveckling ar ndgot som blivit mer centralt for individen i dagsldget. Det gér dven
att utldsa ur studien att samtliga medarbetare inte anser att det halls tillrackligt med gemensamma
utbildningar i organisationen. De menar pa att utbildningar 6ver avdelningar skulle kunna vara
en bidragande faktor till inte bara 6kad kompetens men att det dven skulle kunna leda till en 6kad
gemenskap personalen emellan. Att tillrackliga mojligheter till utbildning erbjuds menar Landon
och Steel (2010) dr gynnsamt ur ett organisatoriskt perspektiv dd det bidrar till kad kompetens
inom ett foretags olika delar som 1 sin tur kan minska risken for bristande kompetens. Genom
utbildningsmojligheter minskar risken vid en uppsigning att forlora viardefull kompetens (Chen
et al., 2003).

Det framgér dven ur resultatet att fler &n hélften av deltagarna vid ndgot tillfdlle blivit lovade en
utbildning som de i dagsldget dnnu inte fatt delta i. Det framgar dven att flera av kollegorna till
dessa medarbetare ocksa instimmer géllande denna uppfattning. Ovan ndmnda intervjupersoner
menar sédledes att de inte far ndgot gehdr frn ledningen vad géller utbildningsmojligheter. Det
belyses dven i intervjuerna att somliga medarbetare inte anser att utbildningarna ar relevanta déa
det fokuseras pa utbildning inom felaktiga omrdden. En aspekt som dven tas upp i
undersdkningen &r att medarbetare anser att det inte finns tillrackligt med utrymme och tid for
utbildning och att ledningen inte foljer upp den utbildning som utfors. Pinnington och Edwards
(2000) lyfter fram just vikten av att en organisations kontinuerliga arbete for dess medarbetares
utbildningsmojligheter da chanserna dkar for personalen att né sina mal genom tydligt arbete och
riktlinjer uppifran. Att utvecklingsmojligheter erbjuds samt att personer med en ledande position
ar delaktiga i sina medarbetares utveckling har en betydande roll for att de ska kénna sig
uppmédrksammade inom foretaget menar Dyhre och Parment (2013).

5.2.1 Diskussion

Ur det empiriska materialet gar det att utldsa att utvecklingsmdjligheterna som erbjuds varken &r
tillrdckliga eller Overensstimmer med de utvecklingsmdjligheter medarbetarna 6nskar. Det kan
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dérfor vara till stor fordel for foretaget att studera hur de kan sétta upp tydliga strukturer och
riktlinjer for att visualisera mojligheterna inom organisationen. Genom att synliggora
utvecklingsmojligheterna skulle organisationen kunna bidra till bdde personlig och yrkesmassig
utveckling for sin personal da det i nuléget upplevs som att en stor del av medarbetarna tvivlar pa
om mojligheterna finns dverhuvudtaget. Om organisationen utformar en tydligare struktur kring
hur de kommunicerar information géllande utvecklingsmdjligheter skulle detta & ena sidan kunna
minimera tvetydigheter kring vilka mdjligheter som finns, vilket dven skulle kunna foérebygga
missndje hos personalen. Detta skulle vidare kunna leda till kinslan av att organisationen
investerar i sin personal som i sin tur kan fa medarbetare att uppleva bade personlig och
yrkesmadssig utveckling.

Det framgér ur den teoretiska analysen att om verksamheten identifierar vilka behov och
onskemal deras medarbetare har gillande utveckling och utbildning kan detta leda till en 6kad
och bredare kompetensniva i organisationen. Vid en undersékning av dessa behov finns det en
mdjlighet for foretaget att erbjuda mer relevanta utbildningar som ar anpassade efter individerna
1 organisationen. Detta kan leda till 6kat engagemang och minskat missndje hos medarbetarna da
de kan 0ka kénslan av tillhorighet och identifikation till organisationen. Tillhorighet och
identifikation kan i sin tur leda till att foretagets employer branding stirks bade internt och
externt. Genom ovanstaende aspekter skulle organisationen kunna foérebygga risken att
medarbetarna byter arbetsgivare for att de ar i behov av utveckling. Istillet skulle medarbetarna
kunna se det som en utvecklingsmgjlighet att stanna i organisationen om deras behov antas
tillfredsstéllt eller synliggjort.

Sammanfattningsvis dr det gemensamt for storre delen av de deltagande att de anser att
organisationen i hogre grad bor investera i medarbetarnas utveckling genom bédde utbildning men
dven mojligheten till interna karriéirvégar. Det framgar dven att information gillande
karridarmojligheter inte formedlas vilket har gjort att medarbetarna inte har tydliga riktlinjer
gillande sina utvecklingsmdjligheter. Majoriteten av intervjupersonerna anser att organisationen
1 dagsldget inte tar vara pa deras kunskaper och kompetens.

5.3 Behilla personal ur ett Iingsiktigt perspektiv

Genom intervjupersonernas utsagor har det framgatt att gemenskap dr en gemensam ndmnare de
alla ser som en betydelsefull aspekt for deras 1dngsiktighet inom organisationen. Det uttrycks
vara viktigt att gemenskapen 0kar och genomsyrar bolaget samt dess avdelningar emellan. Storre
delen av de intervjuade forvédntade sig att gemenskapen skulle vara starkare inom bolaget. Flera
av medarbetarna berittar under sina intervjuer att kollegorna dr en stor anledning till att de
stannar inom organisationen men att gemenskapen behover stirkas over avdelningar samt mellan
chefer och dess personal. Medarbetarnas utsagor tyder darmed pd att det krivs ett storre samspel
mellan organisationens ledning och dess personal. Kristensen et al (2005) menar pa att
gemenskap #r en viktig faktor gillande en medarbetares trivsel i en organisation. Aven
Héarenstam (2010) pavisar att individer i en organisation har ett behov av vara en del av en grupp
och pa sd vis ta del av en gemenskap, vilket kan leda till en kédnsla av 6kad trivsel och tillhorighet
pa arbetsplatsen. Bandura (1997) belyser dven vikten av uppmuntran och stdd kollegor emellan,
detta kan medfora att en medarbetare far 6kad tro pa sin egen kompetens och férmaga att utfora
arbetsuppgifterna. Tulgan (2001) menar ocksa pa att just kénslan av gemenskap och
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meningsfullhet hos minga medarbetare har storre betydelse dn exempelvis ekonomiska faktorer,
sdsom 16n och bonus.

Ur medarbetarnas utsagor har det dven framkommit att organisationen enligt dem haft en hog
personalomsittning. Fem av de intervjuade tror att bristande gemenskap inom verksamheten kan
vara en anledning till att s manga anstillda valt att 1dmna arbetsgivaren. Det framkommer dven
under intervjuerna att foretaget for nagra ar sedan blivit borsnoterat och att det dérefter har skett
restriktioner, vilket kan ha bidragit till att aktiviteter for medarbetarna minskat eller forsvunnit.
Medarbetarnas utsagor pavisar att de tror att gemenskapen skulle kunna 6ka genom aktiviteter
och béttre gemenskapsytor pa kontoret. Personalen menar pé att det ar ytterst fa saker som sker
inom organisationen som dr kopplat till gemenskap i relation till vad bolaget borde kunna
erbjuda pad grund av dess storlek och omséttning. Om organisationen hade investerat mer i
gemenskapen tror medarbetarna att fler hade velat stanna och sett foretaget som en langsiktig
arbetsgivare. Nordin (2010) menar pd att det krivs ritualer och aktiviteter for att en grupp ska ha
mdjlighet att halla ihop. Gemenskapsytor dér det kan uppsta interaktion genom exempelvis
smaprat under raster dr fordelaktigt for ssmmanhallningen. Nordin (2010) menar vidare att det
inom en organisation krivs kontinuerlig interaktion for att gruppen ska héllas samman. Carr och
Walton (2014) menar dven pé att uppfattningen av att tillhora en specifik grupp har visat sig
medfora okat och stirkt engagemang. Allen et al (2010) menar pa att engagemang och
tillhdrighet har paverkan pa en organisations personalomséttning, det &r darfor viktigt att det
finns struktur och rutin for arbetet kring dessa faktorer.

I olika avseenden belyser stora delar av intervjupersonerna att de inte kénner sig sedda eller
horda av personer med ledande positioner i foretaget. Personalen menar pé att de tidigare lagts
upp planer for bade utbildningar och arbetsmiljo som aldrig satts i verket. Som ovan ndmnt
upplever storre delen av deltagarna att de inte fir uppmérksamhet i verksamheten varken pa ett
personligt eller arbetsméssigt plan. Medarbetarna menar pa att deras asikter inte nar fram samt
att de saknas tacksamhet och erkénnande for goda prestationer. Skule (2004) belyser att beloning
av medarbetare i form av forhdjda 16ner, befordran eller nya arbetsuppgifter ar faktorer som kan
ha en positiv inverkan pa individers utveckling. Forfattaren menar éven att det &r av betydande
vikt att ledare och chefer aterkopplar till sina anstédllda angdende deras utveckling for fortsatt
framgang. Det framgér dven under intervjuerna att det &r ménga chefer som &r nya i sina roller
vilket medarbetarna ocksa tror kan vara en anledning till bristerna de upplever géllande att bli
sedda och horda. Detta &r en aspekt som flertalet av intervjupersonerna tar upp som paverkar
deras syn pa langsiktighet i organisationen. I enlighet med ovanstiende resultat har Rathi och
Lee (2017) genomfort en studie dar det framgér att det finns en samverkan mellan chefsstod och
personalens engagemang i foretaget samt att detta chefsstod kan 6ka en individs vilja att stanna
kvar i organisationen.

Utover att en del medarbetare upplever att de inte tillgodoses med erkédnnande upplever dven en
del av deltagarna att de inte ges tillrdckligt med frihet, pdverkan samt ansvar. Detta medfor att en
del upplever att man inte ser till individen i organisationen. Yukl (2013) pdvisar att det uppstar
en kénsla av tillfredsstéllelse nir en medarbetare far medverka och ta ansvar gillande ett beslut i
en organisation. Daremot menar Yukl (2013) pa att beslutets storlek eller betydelse inte spelar en
sarskilt stor roll utan kdnslan av att kiinna delaktighet och paverkan &r det som &r centralt.
Tanwar och Prasad (2016) menar dven att denna typ av tillfredsstéllelse har en stor inverkan pé
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om en medarbetare stannar kvar i en organisation eller inte. Flera intervjupersoner menar att
ovanstéende bristande faktorer beror pa att det inte finns nadgon kultur inom foretaget for att fa
sin rost hord. Diarmed finns det inte heller mdjlighet till att formedla asikter eller utrymme for
utveckling. Detta kan séttas i relation till Casio och Grahams (2016) syn pa att kultur och
vérderingar ar sammankopplat med ett foretags arbete med utvecklingsmdjligheter, prestationer,
kompetensforsorjning och rekrytering och att dessa i sjdlva verket paverkar varandra. Allen et al
(2010) menar dven att organisationskulturen har en betydande roll i om en medarbetare véljer att
stanna kvar i en organisation eller inte.

Som tidigare ndmnt i analys och diskussion dr utbildning en viktig aspekt for de deltagande i
studien och sa dven for deras langsiktighet i organisationen. Huvuddelen av intervjupersonerna
anser att de behover utveckla och fornya sin kompetens och kunskaper for att inte soka sig vidare
till nya arbetsmojligheter externt. De interna karridrmdjligheterna ar av stor betydelse for
personalens 1dngsiktighet i organisationen. Det framfors dven att deltagarna anser att
utvecklingen bor grunda sig i gemensamma mal framtagna i samstdmmighet med sin chef. Detta
dé det 1 dagsldget inte anses finnas tydliga mal och uppfoljningar géllande utvecklingsarbetet.
Genom tydliga mal for utveckling anser storre delen av medarbetarna att risken for att personalen
soker sig till nya jobbmdjligheter kommer att minska. Harkins (n.d.) konstaterar att de ledare
som kontinuerligt arbetar for att skapa ett fortroende samt aktivt formedlar strategier och visioner
géllande utveckling till personalen vanligen ér de chefer som lyckas fi sina medarbetare att
stanna kvar en lidngre tid i organisationen. Vidare framhiver Harkins (n.d.) att en framgéngsrik
ledare uppméarksammar sin personal och dr min om deras fortsatta utveckling i organisationen.
Skule (2004) och Yukl (2013) &r d&ven Gverens som att det dr av storsta vikt att ledningen stottar
medarbetares utveckling for att {4 individerna att kéinna att de vixer i och tillsammans med
organisationen. Detta bekréftar &ven Allen et al (2010) dé relationen en medarbetare kénner till
sin ledare &r av stor vikt for att medarbetare ska trivas och inte soka sig till nya arbetsgivare.

5.3.1 Diskussion

Genom den teoretiska analysen framgér det att medarbetarnas upplevelse av en bristande
gemenskap verkar ha en betydande péverkan pa huruvida personalen upplever organisationen
som en langsiktig arbetsplats. Flera av medarbetarna spenderar en stor del av dagen pé arbetet,
vilket ocksd medfor att det dr av storsta vikt att trivas pé sin arbetsplats. Detta innebér dven att en
stor del av denna tid spenderas tillsammans med kollegor och chefer.

Ur det empiriska materialet gar det dven att utlisa medarbetarnas avsaknad av aktiviteter, vilket i
sin tur ocksa kan ha bidragit till forsdmrad gemenskap. Om organisationen skulle fokusera mer
pa att anordna aktiviteter for de anstéllda skulle det kunna stirka gemenskapen i foretaget. Da det
ar gemenskapen medarbetarna vill &t behdver aktiviteterna inte vara speciellt pdkostade utan det
viktiga dr att kollegorna far utrymme att umgas och léra kdnna varandra p4 ett personligt plan.
Det framgér dven att medarbetarna anser att de saknar erkdnnande och beloning, foretaget skulle
dérfor i samband med det dagliga arbetet kunna anordna exempelvis en tavling avdelningar
emellan for att 6ka gemenskapen. Detta skulle dven kunna 6ka engagemanget, prestationen och
tillhdrigheten i organisationen. Den teoretiska analysen pdvisar &ven genom medarbetarnas
utsagor att samspelet mellan organisationens ledning och medarbetare skulle kunna forbattras.
Om detta samarbete starks finns det en mojlighet att fler medarbetare skulle kénna tillhorighet,
gemenskap och identifikation. En béttre sammanhéllning och god gemenskap skulle dérfor
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kunna 6ka kénslan av hiangivenhet till organisationen vilket i de flesta fall 4r avgorande faktorer
for att en individ ska stanna i en organisation.

Vidare har det ur det empiriska underlaget framgatt att medarbetarna inte kinner att deras asikter
eller ideér blir tillrackligt horda. Detta faktum har gjort att personalen upplever att de inte har
mdjligheten att paverka eller vara delaktiga i1 beslutsfattanden. Att som medarbetare fa vara
delaktig 1 beslut dr d&ven ndgot som kan bidra till att man kénner att man som individ gor nytta
och bidrar till organisationens arbete. Om medarbetarnas upplevelser kring denna aspekt dkar
skulle dven synen pd deras framtid inom organisationen kunna se annorlunda ut och foréndras.
Storre delen av de deltagande tar &ven upp att det dr av betydande vikt att de upplever att ledare
och chefer ser och hor dem for att de ska se en l&ngsiktighet och framtid i organisationen.
Foljaktligen framgér det dven att medarbetarna dnskar att cheferna &r mer delaktiga i personalens
arbete och utveckling genom att exempelvis sdtta upp gemensamma mal. Detta skulle i sin tur
kunna bidra till forhdjd motivation, 6kat engagemang samt ett godare samarbete ledare och
medarbetare emellan.

Den teoretiska analysen har dven pévisat att utvecklingsmojligheter och utbildning &r en
betydande aspekt for medarbetarnas ldngsiktighet i organisationen. Om verksamheten skulle
forldgga mer resurser pa denna aspekt skulle de kanske ha mdjlighet att attrahera fler individer
att stanna kvar inom organisationen. Om organisationen inte tar denna aspekt i beaktning finns
det ddaremot risk att fler medarbetare soker sig vidare till andra arbetsgivare dér de tror sig ha
storre mojligheter till utveckling.

Sammanfattningsvis finns det flera aspekter som medarbetarna tror kan forédndras och forbéttras
for att paverka langsiktigheten hos personalen inom foretaget. De mest uttalade omréddena som
berors ér forbattrat ledarskap, 6kad gemenskap samt stdrre mojlighet till utveckling pé
arbetsplatsen. Detta skulle i sin tur kunna leda till ett stirkt engagemang och 6kad motivation hos
medarbetarna vilket skulle kunna generera i reducerad personalomsittning i forhallande till hur
organisationens omséttning ser ut i dagsliget.
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6 Slutsats

I uppsatsens inledande problematisering framgéar det att den idag rddande arbetsmarknaden antas
vara mer rorlig &n den tidigare varit. Individer har idag storre mojlighet att soka sig vidare till
nya arbetsgivare da det finns fler alternativ och moéjligheter pa arbetsmarknaden 4n det tidigare
funnits. Dessa aspekter har dven resulterat i att organisationer har svérare att behélla sin personal
en langre period (Holland, Hecker & Steen, 2002). Ovan ndmnda faktorer har &ven medfort att
kraven pa organisationer okat. Det &r viktigt att ett foretag har en tydlig strategi géllande sitt
arbete med att behalla befintliga medarbetare och attrahera ny personal for att pa sa vis skapa ett
attraktivt arbetsgivarvarumérke bade internt och externt (Moroko & Uncles, 2008).

Utifrén studiens utfall kan det konstateras att medarbetarna upplever att det forekommer brister i
den aktuella organisationens arbete géllande attraktionskraft och utvecklingsmdjligheter.
Medarbetarna i organisationen anser sig & ena sidan representera och vara stolta dver
verksamhetens produkter och varumirke. A andra sidan anser de sig inte kunna representera eller
vara stolta over hur organisationen styrs eller dess personalpolitik. Det kan dven konstateras att
de flesta medarbetarna inte skulle rekommendera sin arbetsgivare till en arbetssokande vin eller
bekant i dagsldget pa grund av att de enligt deras utsagor anser att det rdder ostabila forhéllanden
1 organisationen vilket delvis beror pa den hdga personalomséattningen.

Det gér som ovan ndmnt dven att faststédlla ur medarbetarnas berittelser att de
utvecklingsmojligheter som erbjuds av organisationen varken ér tillrdckliga eller stimmer
overens med medarbetarnas onskemal. Medarbetarna skulle dnska att det fanns en tydligare
struktur och kommunikation samt ett mer genomarbetat uppligg géillande deras
utvecklingsmojligheter internt i verksamheten bade kopplat till karridrvdgar men dven
utbildning. Intervjupersonerna hade dven dnskat mer individanpassade utbildningar samt
gemensamma utbildningar som inkluderar flera avdelningar.

Genom undersdkningen kan det pavisas att ledarskap, motivation och gemenskap dven dr
aspekter inom en organisation som paverkar en individs trivsel och langsiktighet pd
arbetsplatsen. Ur intervjupersonernas utsagor gér det att utldsa att det enligt medarbetarna finns
brister i en del av chefernas ledarskap. Detta d& personalen upplever att det finns en avsaknad av
bekriftelse och erkdnnande frin chefernas sida. Ledarna skulle genom visad uppskattning dven
kunna stdrka motivationen hos de anstédllda. Organisationen skulle kunna investera i utbildning
for chefer for att bidra till ett mer valutvecklat ledarskap som 1 sin tur har en stor inverkan pé
medarbetarna i en organisation. Denna aspekt kan ha en paverkan pa om personalen véljer att
stanna kvar i en organisation eller inte. Ur medarbetarnas utsagor framkommer det dven att
gemenskap &r viktigt for att de ska kdnna tillhorighet och héngivenhet till organisationen.

Ovanndmnda aspekter antas enligt intervjupersonerna ha en betydande roll for deras syn och
upplevelse av organisationen. Aspekterna har dven en stor paverkan for huruvida medarbetarna
anser sin roll i verksamheten som langsiktig eller inte. Denna syn paverkar i sin tur
organisationens arbetsgivarvarumérke bade internt och externt som i sin tur paverkar
arbetsmarknaden och arbetstagares bild av organisationen. Om organisationen aktivt arbetar med
och forbéttrar ovanstdende aspekter kommer detta dven paverka de befintliga medarbetarnas syn
pa foretaget. Det finns da en mojlighet att personalen kédnner sig stolta och vill representera
organisationen vilket dven kan stérka foretagets arbetsgivarvarumarke i sin helhet. En
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organisations arbete med att attrahera personal kan dven ha en koppling till intern employer
branding och ér dirfor inte endast relaterad till extern employer branding. Uppsatsens
tyngdpunkt har varit att fokusera pa employer branding ur internt perspektiv.

6.1 Forslag till vidare forskning

Var forhoppning ar att undersokningen kan ligga till grund for verksamhetens framtida arbete
med attraktionskraft och utvecklingsmojligheter, vilket i sin tur kan komma att stirka deras
arbetsgivarvarumarke samt fa fler medarbetare att vilja stanna inom organisationen. Internal och
external employer branding ar fortfarande ett relativt outforskat omréde, vilket ocksé kan vara en
av anledningarna till att den aktuella organisationen inte f6ljt med den uppdagade trenden. Om
tidsramen for studien varit stdrre hade det kunnat vara intressant att gora liknande
undersokningar inom flera foretag for att pa sd vis kunna jamfora deras behov samt sétta
organisationernas arbete med employer branding i relation till varandra.

Under studiens géng véxte det dven fram intressanta teman som ryms inom falt sésom
organisationskultur och nyinstitutionell teori. Ovanstdende diskussionsavsnitt berdr aspekter av
organisationskultur och, vilket nyinstitutionell teori pavisar, ocksa hur foretag befinner sig i en
standig pdverkan av de trender som rader i arbetslivet. En god organisationskultur skulle kunna
ha en inverkan pd gemenskap, vilket dven har paverkan pa ett foretags internal employer
branding. Detta kan medfora att medarbetare inom en organisation vill prata vil om foretagets
varumirke, vilket 4ven pdverkar verksamhetens external employer branding. Vi tror dérfor att
undersokning, analys och fordjupning av dessa teman hade kunnat medfora en storre inblick 1
medarbetarnas upplevelser samt organisationens arbete. Vi anser dven att det ir tvd teman som
har en inverkan och betydelse for uppsatsens syfte och fragestéllning. Hade det funnits mer tid at
studien hade det darfor varit intressant att undersoka dessa aspekter. For vidare forskning skulle
detta déarfor kunna vara spiannande att fordjupa sig i.

6.2 Kritik till det egna arbetet

Problematik som stotts pa under arbetet dr indelningen av kategorier. Vi har valt att dela in
uppsatsen i tre overgripande kategorier, vilka &r attraktionskraft, utvecklingsmdjligheter samt
langsiktighet 1 en organisation. Vi anser oss ndjda av valet av uppdelningen, dock har vi stott pa
problematik géllande att hélla isér dessa teman dd en del av dem gér in i och dverlappar
varandra. Detta har dven gjort att det varit problematiskt att identifiera rubriker till dessa teman.

Studien dr avgrdnsad och avser endast sju intervjupersoner samt informantintervju, vilket beror
pa tidsramen vi hade att forhélla oss till. Hade tidsramen varit storre hade vi gdrna dnskat att
utfora fler intervjuer. Detta tror vi skulle kunna leda till ett &nnu bittre arbete och en mer
fordjupad bild av situationen i den aktuella organisationen.
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8 Bilagor
8.1 Bilaga 1, Brev

Hej!

Vi dr tva studenter som studerar personal- och arbetslivsprogrammet pa Lunds Universitet. Vi
har infor var kandidatuppsats paborjat ett samarbete med er organisation. Syftet med uppsatsen
ar att undersoka medarbetarnas upplevelser av organisationens arbete med attraktionskraft och
kompetensforsorjning.

Var studie kommer att utféras med hjilp av kvalitativa intervjuer dér var 6nskan &r att fa en
djupare forstéelse om era upplevelser av verksamheten samt fa insikt i vad ni som medarbetare
anser kan utvecklas och forbittras.

Intervjuerna vi utfor kommer att behandlas konfidentiellt och i sin helhet endast vara atkomliga
for oss. Information som é&r av personlig karaktdr, exempelvis namn, befattning och alder
kommer att vara uteldimnad ur var uppsats for att i storsta man bevara intervjupersonernas
anonymitet. Med ert medgivande dnskar vi att spela in intervjun for att undvika felciteringar och
for att ha mojlighet att utforma en fordjupad analys. Inspelningen kommer endast att vara oss
tillhanda och kommer givetvis dven tas bort s& fort uppsatsen ér fardigstilld.

Har du négra fragor dr du mer &n vilkommen att kontakta oss.

Med vénig hélsning,

Gabriella och Evelina
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8.2 Bilaga 2, Intervjuguide

Bakgrund

Vill du beriitta mer om dig och din roll?

Vad har du for arbetsuppgifter?
Vad har du for utbildning?

Hur lénge har du arbetat pé foretaget?

Attraktionskraft som arbetssokande till organisationen

Vilka forvintningar hade du pa organisationen som arbetsplats och arbetsgivare niir du
borjade?

Vad fick dig att soka tjansten/vilja jobba pé foretaget?
Nér du sokte tjansten, var du di arbetssokande eller anstélld pé ett annat foretag?

Kénde du till foretaget innan du sokte tjansten? I sa fall kan du ge exempel pa vad du
kénde till om organisationen?

Attraktionskraft som anstdilld i organisationen

Har foretaget levt upp till forvintningarna du hade innan du borjade arbeta har?

Varfor vill du arbeta i verksamheten?

Beritta om nigot som gjort dig besviken?

Beritta om ndgot som gjort dig positivt Overraskad?
Vad tror du gor att utomstaende vill arbeta pa foretaget?

Hur anser du att du representerar organisationen och vad gor du som individ for att stirka
varumérket?

Utveckling med och i organisationen

Vilka utvecklingsméjligheter upplever du att du som medarbetare har inom
organisationen?

Hur och i vilken utstriackning anser du att foretaget arbetar med utveckling for sin
personal?

Finns det tillrdcklig utveckling och utbildning i organisationen? (Individniva?
Gruppniva? Organisationsniva?)

Upplever du att dessa mojligheter till utveckling ir relevanta for dig?
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e Har du nagon géng blivit lovad en utbildning som dnnu inte blivit av? (Om ja, vad tror du
att det beror pa?)

e Trodde du att dina utvecklings- och utbildningsmdjligheter skulle vara storre innan du
borjade pa foretaget?

Behadlla befintlig personal
Hur anser du att organisationen arbetar for att behilla sin personal ur ett kort- och
langsiktigt perspektiv?

e Vad upplever du dr viktigt for dig for att du ska se organisationen som en ldngsiktig
arbetsgivare/arbetsplats? Ge gédrna konkreta exempel.

- Hur upplever du att (aspekten de tar upp) ér pé din arbetsplats idag?

e Vilka aspekter tror du kan vara av betydelse till att personalen stannar pa foretaget istéllet
for att soka sig till andra arbetsgivare?

e Vad anser du kan goras annorlunda/forbéttras i organisationens arbete for att fler ska
stanna?

Avslutning

Ar det nigonting du tycker att vi missat att friga om som du vill komplettera med?

Om vi vid ett senare tillfille skulle behova kompletterande information till intervjun skulle
det di vara okej om vi kontaktar dig?
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