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Sambhillets och arbetsmarknadens fordndring de senaste
decennierna har lett till att vissa yrkesgrupper har blivit mycket
attraktiva pa arbetsmarknaden. Organisationer som é&r i behov av
dessa bristyrken tdvlar om att fd4 anstilla dem, och krav pa
anstillningserbjudandet blir allt stérre. En viktig faktor i
konkurrensen ar  organisationens arbetsgivarvarumarke.
Undersokningen tittar pd en sérskilt attraktiv yrkesgrupp: data- och
IT ingenjorer och syftet dr att, med utgdngspunkt i deras
uppfattningar, beskriva och analysera relationen mellan
anstéllningsformaner och organisationers formaga att attrahera och
behélla Data/IT ingenjorer som arbetstagare. Detta gors med hjilp
av mixed methods, dédr bade en enkétstudie och intervjuer anvinds.
Resultaten visar att En stéttande och uppmuntrande kultur dr den
generellt mest attraktiva formanen, medan Bra ledarskap ar den
formédn som &dr mest forknippad med att acceptera ett
anstéllningserbjudande. Det dr déremot formaner som framjar
work-life-balance som  frimst bidrar till ett positiv
arbetsgivarvarumérke. Ocksa vikten av de formaner som ingér i
kollektivavtal visar sig tydligt. Slutligen diskuteras forménens vikt
for att bygga ett starkt och trovardigt arbetsgivarvarumaérke inifran
och ut for att attrahera svarrekryterade yrkesgrupper som data- och
IT ingenjorer.

Anstéllningsforméner, arbetsgivarvarumérke, employer brand,
employer branding, employer attractivness



Popularvetenskaplig presentation

Hdr foljer en populirvetenskaplig presentation av undersékningens dmne, bakgrund och
resultat.

Dagens arbetsmarknad, och den kunskap som finns tillginglig dir, &r ojamn och vissa
yrkesgrupper ér sirskilt svéra att attrahera. Detta stéller till problem for de organisationer som
ar beroende av dessa kompetenser, och som pa nigot sétt méste hantera denna kunskapsbrist
(Hay, 2002). En sérskilt svarrekryterad grupp dr data- och IT ingenjorer, och med den
vixande IT sektorn blir denna grupp arbetstagare allt mer attraktiva och svarrekryterade. Att
det dessutom dr en rorlig arbetstagargrupp, undersdkningar visar att en tredjedel av
arbetstagarna planerar att byta jobb inom tva 4r, gor situationen sdrskilt knepig for branschen.
Ett viktigt verktyg for foretagen i kampen om kompetens dr att fundera pa hur de profilerar
sig pa arbetsmarknaden, vilket rykte de har och vad anstéllda och arbetssokande har for bild
av foretaget som arbetsgivare. Att fundera pé sitt si kallade arbetsgivarvarumdrke (Myrden
& Kelloway, 2015). Att erbjuda hdga 16ner har visat sig bli allt mindre effektiv, da unga idag
lagger allt storre vikt vid formaner utover l6n, sa kallade anstdllningsformaner (Foster
Thompson & Aspinwall, 2009). Att som organisation ha kunskap om gruppen man vill
attrahera och anpassa sitt anstdllningserbjudande for att bli konkurrenskraftiga dr alltsd
viktigt. Denna undersokning tittar pd hur forméner upplevs av data- och IT ingenjorer och hur
detta kan bidra till en positiv bild av en organisation. Detta har gjorts genom att 1ata 74 data-
och IT ingenjorer svara pd fragor kring deras upplevelse av olika formaner och foretag som
erbjuder olika typer av forméner, samt genom tre intervjuer for att djup dyka i vissa
fragestéllningar.

Resultaten visar att formaner kan ha bdde en generell attraktion, vilken kan bidra till ett
positivt arbetsgivarvarumérke, men ocksd en direkt attraktion som uppmuntrar till handling
gentemot organisationen, t ex att soka en tjinst. Farre formaner visade sig ha direkt
attraktion, det krdvs alltsd en storre anstringning frdn organisationen fOr att arbetstagare
aktivt ska soka sig till organisationen. De generellt mest attraktiva forménerna visade sig vara
kulturen, flexibel arbetstid och tjinstepension. Den formén som var viktigast for att
uppmuntra nadgon att sdka ett jobb var istéllet bra chefer samt formaner som underlétta och
fraimjar en vidare karridr. De forméner som visade sig bidra mest till ett positiv
arbetsgivarvarumirke var dock de forméner som hjélper anstillda med balansen mellan
arbete och privatliv, d& dessa verkar skapa en positiv bild av hur organisationen behandlar
sina anstéllda.

Undersokningen visar slutligen att ett stark arbetsgivarvarumérke dr viktigt, men det handlar
inte bara om hur gott rykte man har som arbetsgivare, man maste ocksa kunna behalla den
personal man attraherat. En trovirdig kultur har visat sig vara den viktigaste faktorn for att
lyckas och att “leva som man l4r” dr viktigt. Dagens IT foretag maste arbeta strategiskt med
sitt arbetsgivarvarumirke i form av 16n, formaner, kultur, arbetsmiljo, rekrytering och andra
HR fragor for att kunna attrahera den eftertraktade IT kompetensen. Man maste jobba hela
végen inifrdn och ut for att kunna leva upp till det varumérke man vill utstréla.
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1. Introduktion

Samhéllet har under de senaste decennierna fordndrats snabbt till f6ljd av teknikens utveckling
och den 6kande globaliseringen. Det fordndrade samhéllet har paverkat hur vi lever vara liv och
vilka kunskaper vi behover ta till oss, bade privat och i yrkeslivet. I samma takt som samhéllet
fordndras har dven arbetsmarknaden gjort det. P4 denna nya arbetsmarknad bedoms jobben vara
farre, men for de med rétt utbildning finns ménga nya mdojligheter (Lindell, 2015). Fordandringen
har tva ansikten, & ena sidan ser vi hur en 6kad effektivisering (tack vare ny teknik) leder till att
manga yrkesgrupper har blivit 6verflodiga, med allt f6r manga individer som konkurrerar om ett
fatal jobb (Southwood, 2011). Tekniken har hir lamnat efter sig en stor grupp arbetstagare vars
kunskap inte lidngre &r till nytta. Den andra sidan av myntet visar vixande foretag som till allt
hogre grad ar beroende av att hitta ritt kompetens pa arbetsmarknaden. For dessa “new-tech”
foretag, som rider pd vagen av den tekniska utvecklingen dr arbetstagarna den framsta tillgdngen,
men dessa arbetstagare dr fa och det rdder stor konkurrens om dem (Chhabra & Sharma, 2014).
Detta stora kunskapsgap pd arbetsmarknaden, med storre efterfragan &n tillgdng péd vissa
yrkesgrupper, leder till utmaningar som foretag pa nigot sétt méste hantera for att klara av sin
verksamhet.

Med en attraktiv utbildning i bagaget finns stdrre mojlighet till flexibilitet for individen.
Omsittningen av anstdllda har 6kat bland foretag och Hay (2002) visar i sin undersékning att en
tredjedel av arbetstagarna planerar att byta jobb inom tva ar. Att behilla attraktiva arbetstagare ar
alltsa en stor utmaning for manga foretag (Hay, 2002). Detta &r sdrskilt sant for kunskapsintensiva
organisationer inom IT sektorn, vilka kdmpar med att hitta ritt kompetens samt behalla den
kompetens som redan finns inom foretagen (Dabirian, Paschen & Kietzmann, 2019). Det blir allt
viktigare fOr organisationer att utveckla ldmpliga strategier och anstridnga sig for att attrahera de
bista arbetstagarna samt att behalla och utveckla de man redan har (Chhabra & Sharma, 2014). Ett
viktigt verktyg for foretagen i kampen om kompetensen ér att fundera pa hur de profilerar sig pa
arbetsmarknaden, vilket rykte de har och vad anstdllda och arbetssdkande har for bild av foretaget
som arbetsgivare, sitt s kallade arbetsgivarvarumaérke eller employer brand (Myrden & Kelloway,
2015). Ett sitt att sticka ut ur méngden &r att erbjuda hogre 16n och béttre forméner &n sina
konkurrenter. Hog 16n dr ndgot som foretag linge konkurrerat med, men forskning visar att for de
nya generationerna arbetstagare pa marknaden sa riacker det inte ldngre. Foster Thompson och
Aspinwall (2009) konstaterar att foretag idag maste erbjuda mer dn bara hog 16n for att attrahera
nya anstdllda. Unga idag ldgger allt storre vikt vid fOormaner utdver 16n, sa kallade
anstéllningsformaner.

For hogutbildade inom den stindigt vidxande och allt mer attraktiva IT-branschen &r
kunskapsgapet pa arbetsmarknaden sérskilt stort (Lindell, 2015). Det handlar om vélutbildade
ingenjorer som har specialkunskaper inom data och IT. Denna grupp &r hogt eftertraktad, och
eftersom de &r sa fa rdder det stor konkurrens om dem pé arbetsmarknaden (Chhabra & Sharma,
2014).

I denna undersokning kommer jag studera formaner som ett sétt for organisationer att hantera den
kompetensbrist som kunskapsgapet inom IT sektorn leder till. Med samhéllets fordndring och den
allt mer flexibla arbetsmarknaden kan anstillningsforméner vara ett sitt for foretag att attrahera



individer med attraktiv kunskap och behélla den virdefulla kompetens man har. Det finns ett
intresse av att veta vad som motiverar eftertraktade arbetstagare att vilja ett foretag dver ett annat,
att stanna kvar istdllet for att 1dmna. Med detta 1 dtanke fokuserar uppsatsen pa att titta pa
individernas egna uppfattningar kring anstdllningsformaner. Mélet &r att undersdkningens resultat
ska kunna bidra till utvecklingen av HR organisationerna pa IT foretag, men ocksa bidra till
forstaelsen kring vad som é&r viktigt for att Data- och IT ingenjorer ska vilja soka sig till ett
foretag, vara del av det foretaget samt stanna kvar och utvecklas inom foretaget.

1.1. Syfte & Fragestiallningar

Undersokningens syfte &r att, med utgangspunkt i Data- och IT ingenjorers uppfattningar, beskriva
och analysera relationen mellan anstdllningsformaner och organisationers formaga att attrahera
och behalla Data/IT ingenjorer som arbetstagare, samt skapa forstaelse kring vilka faktorer som ar
viktiga for att Data- och IT ingenjorer ska vilja vara del av ett foretag, stanna kvar i och utvecklas
inom foretaget.

Fragestillningar:
e Vilken typ av anstéllningsforméner ir eftertraktade av Data- och IT ingenjorer?

e Vilken vikt ldgger Data- och IT ingenjorer vid de anstillningsforméner som ett foretag
erbjuder vid valet av arbetsgivare?

e Hur spelar olika typer av forméner in i Data- och IT ingenjorers bild av fOretagets
arbetsgivarvarumarke?

e Vad kan organisationer gora for att mdta de upplevelser hos data- och IT ingenjorer som
underdskningen belyser?

1.2. Centrala Begrepp

Nedan presenteras de begrepp som ér viktiga i undersokningen samt hur dessa har definierats och
avgrinsats. Begreppen dr Arbetsgivarvarumirke (Employer brand samt Employer branding),
Anstéllningsférméner och Unders6kningens population (Data- och IT ingenjorer).

1.2.1. Arbetsgivarvarumdirke

Begreppet employer brand (arbetsgivarvarumédrke) myntades i mitten av 1990-talet och beskrevs
dé som ett paket av funktionella, ekonomiska och psykologiska forméner som en arbetsgivare
erbjuder sina anstédllda (Berthon, Ewing & Hah, 2005). Sedan dess har begreppet diskuterats flitigt
bade inom forskning och bland foretagsledningar. Diskussionen grundar sig i antagandet att
humankapital for med sig ett stort virde for foretag och att genom att investera i de ménskliga
resurserna kan foOretagets prestation forbéttras (Backhaus & Tikoo, 2004). Genom att
marknadsfora ett attraktivt arbetsgivarvarumérke (genom att dgna sig at employer branding) vill



foretag etablera sig som ett forstahandsval pa arbetsmarknaden och pa sa sitt attrahera de bésta
arbetstagarna. I denna rapport ligger fokus pé arbetsgivarvarumérket (employer brand) snarare dn
marknadsforingen av arbetsgivarvaruméirket (employer branding). En ofta citerad definition av
employer brand dr Backhaus och Tikoos (2004) som beskriver arbetsgivarvarumérket som de
unika aspekterna av arbetsgivarens anstillningserbjudande eller arbetsmiljo, samt som ett koncept
av arbetsgivaren som sirskiljer den fran dess konkurrenter. Berthon et. al. (2005) foreslar en nigot
annorlunda  definition som bygger mer pa begreppet employer  attractiveness
(arbetsgivarattraktion) och beskriver arbetsgivarvarumérket som de forméner eller fordelar en
potentiell arbetstagare forestdller sig finns i att arbeta for den specifika arbetsgivaren. Denna
definition ladgger alltsa storre vikt vid arbetstagarens upplevelse av foretaget 1 friga. For denna
rapport har arbetsgivarvarumirke (employer brand) definierats som ett koncept av arbetsgivaren
som finns hos arbetstagarna och potentiella arbetstagare vilket sdrskiljer arbetsgivaren frdn sina
konkurrenter.

1.2.2. Anstillningsformaner

Till anstdllningsformaner raknas de formaner och fordelar som anstillda fir av foretaget utdver sin
16n (Saranya, 2016). Hur forménerna ser ut varierar mellan olika foretag, men ocksd mellan olika
lander och mycket beroende pa hur den statliga socialforsikringen ser ut. Forutom direkt
ersittning for den arbetsinsats den anstillde gor innefattar anstillningsforménerna alla de
incitament och all service som foretaget forser sina anstdllda med (Dulebohna et. al, 2009).
Saranya (2016) skiljer pa de anstéllningsformaner som foretag har for att de maste (lagstadgade
forméner), de formaner som erbjuds genom fackliga overenskommelser och de formaner som
foretag erbjuder helt frivilligt som ett sdtt att sérskilja sig fran konkurrenterna. De dr dessa tvd
sistndmnda typer av forméner som detta arbete kommer fokusera pa. Den sista typen av forméner
ar de som foretagen fritt rdder 6ver och som kan ses som ett hjdlpmedel for att attrahera och
behalla personal. De kollektivavtalsbundna forménerna dr ocksa av vikt dd dven foretag som inte
tecknat kollektivavtal anda kan vélja att erbjuda dessa formaner och det dr darfor av intresse att
titta pa hur attraktiva de dr. For uppsatsens syfte definieras alltsd anstdllningsforméaner som de
formaner, fordelar och service som foretag erbjuder sina anstdllda som en del av ett ersdttnings
paket utover den overenskomna lonen (dock innefattar denna definition inte provision som betalas
ut i pengar).

1.2.3. Data~/IT ingenjorer

I sin rapport “Var finns jobben” (2018) beskriver Arbetsformedlingen den svenska
arbetsmarknaden och utfdrdar en prognos for de nirmsta fem aren. I denna rapport framgar det att
de yrkesomriden som visar tydligast tillvdxt bdde nu och framover ar IT-yrken och sirskilt de IT-
yrken dér utbildnings- och erfarenhetskraven dr hdga. Den dkade efterfrdgan pé arbetstagare med
utbildning och erfarenhet inom IT kan kopplas till den 6kande digitaliseringen och att kraven pé
IT-kompetenser numera efterfrigas pa hela arbetsmarknaden (Arbetsformedlingen, 2018). Detta i
kombination med att fi4 utbildar sig inom omradet innebér att arbetsgivare ofta har svart att
rekrytera personal med onskvirda kompetenser, och enligt Arbetsformedlingens prognos kommer
denna situation fortsitta under lang tid. Som sirskilda bristyrken ndmns i rapporten mjukvaru- och
systemutvecklare, systemanalytiker och IT-arkitekter, systemforvaltare samt systemtestare och
testledare. Som grund for definitioner av dessa yrken ligger Statistiska Centralbyrans (SCB)



Standard for Svensk Yrkesklassificering 2012 (SSYK 2012), dir dessa yrken klassas under
yrkesgrupp 251 (’IT-arkitekter, systemutvecklare och testledare m.f1.”).

Av vikt vid definitionen av undersdkningens population &dr dock att populationen sjilva ska kidnna
igen sitt yrke och sin utbildningsbakgrund. D4 de kategorier som anvdnds i SSYK 2012 inte med
sjdlvklarhet anvinds pé arbetsmarknaden bygger definitionen av undersdkningens population
ocksd pd information frdn universitet samt en Oversikt Over de yrkestitlar som anvinds i
jobbannonser.

Da de IT-yrken som Arbetsformedlingen beskriver som mest eftertraktade dr de med hdogre
utbildning ligger fokus pé arbetstagare med hogskole- eller civilingenjoérsexamen inom Data och
IT. Efter en snabb sdkning pa jobbannonser inom Data/IT omradet framkom ocksd att manga
jobbtitlar innehdll “ingenjor” samt att en ingenjorsutbildning krévdes eller var onskvirt i de flesta
fallen. P4 allastudier.se (n.d.) definieras Data och IT ingenjorer pa foljande sitt: ”(...) arbetar med
att hitta IT-16sningar som pa olika sétt stodjer verksamheter inom foretag och organisationer.
Vanliga yrken dr IT-strateg, IT-samordnare, IT-arkitekt, testledare, anvdndbarhetsexpert och
sakerhetsansvarig inom IT”, vilket ocksé tycks stimma vél dverens med yrkesgrupp 251 enligt
SSYK 2012. En sokning av de tre storsta tekniska hogskolorna (Lunds Tekniska Hogskola,
Chalmers Tekniska Hogskola och Kungliga Tekniska Hogskolan) visar att deras utbildningar har
liknande innehall och lovar liknande yrkesmojligheter pd alla tre hogskolor (kth.se; Ith.se;
chalmers.se). De utbildningar som enligt denna information &r relevanta ar dé: Datateknik
(hogskole- och civilingenjorsexamen); Elektroteknik (hogskole- och civilingenjorsexamen);
Informationsteknik (hdgskole- och civilingenjorsexamen).

Med denna information innefattas ytterligare tva yrkeskategorier fran SSYK 2012: 2143
”Civilingenjorsyrken inom elektroteknik™ samt 3113 “Ingenjorer och tekniker inom elektroteknik
(med krav pd hogskolekompetens)”. Slutsatsen av detta ar att den relevanta populationen for
undersdkningen ér Ingenjorer inom data och IT. Definitionen av en data/IT ingenjor dr en person
med utbildningsbakgrund inom data-, elektronik-, informationsteknik eller motsvarande, pad
hogskoleingenjors- (magister) eller civilingenjorsniva (master) som i sitt dagliga arbete sysslar
med arbetsuppgifter som dr relaterade till denna utbildning.

2. Teori & Tidigare Forskning

Nedan presenteras den teori och tidigare forskning som é&r relevant for problemomradet.
Rubrikerna dr organiserade efter &mne och under varje rubrik presenteras och jaimfors de teorier
och den tidigare forskning som hor till &mnet.

Arbetet med uppsatsen borjade med arbetet med att hitta relevant littertur. Da det visade sig svart
att hitta artiklar och bocker som diskuterade bade anstdllningsformaner och arbetsgivarattraktion
soktes littartur pa begreppen separat. For littartursokning anviandes framst LUBsech, men dven
Google Schoolar. Béade engelska och svenska sokord anvindes, huvudsakligen
“anstéllningsformaner”, “fringe benefits” och “employment benefits” samt “employer brand”,
“employer branding” och “employer attraktivness”. Manga artiklar hittades ocksa genom



funktionen “citeterad av”’ 1 Google schoolar, och da prioriterades de artiklar som citerats av
ménga. “citerad av” funktionen anvédndes ocksd for att hitta artiklar som anvént sig av samma
orgnialkillor (te x for Highouse Lievens och Sinar, 2003, samt Berthon Ewing och Hah, 2005) for
att hitta utvecklingar och valideringar av teorier och skalor.

2.1. Anstillningsformaner

Under 1900-talet borjade allt fler arbetsgivare erbjuda anstéllningsforméner till sina anstillda
utover 16n (Dulebohna et. al., 2009). I och med industrialiseringen 1 borjan av 1900-talet flyttade
allt fler ménniskor in till storstdderna, och storre industrier insdg att for att kunna behalla och
attrahera tillrdckligt manga och framforallt tillrdckligt bra arbetare var de tvungna att erbjuda
boende och hidlsovard utdver 16n, dd husrum var svar att fa tag i for arbetarna och man inte ville
forlora duktiga anstdllda till sjukdom (Fisher, 2017). Fran 1940-talet och framat okade dessa
anstillningsforméner drastiskt di det fanns en rddsla for att forlora anstdllda pd grund av
otillrackliga formaner (Lucero & Allen, 1994). Forménerna gick fran att vara nagot grundldggande
for att ha mojlighet att jobba till att vara en lyx, en forman i arbetet utdver 16n. Idag erbjuder dven
sma arbetsgivare sina anstillda nigon typ av forménspaket och de foretag som tror sig kunna
erbjuda endast 16n kommer finna sig i ett konkurrensmissigt underlidge pa arbetsmarknaden
(Saranya, 2016). Indirekt kompensation i form av forméner spelar idag en signifikant roll i att
attrahera och behélla kompetent personal (Dulebohna et. al., 2009).

Arbetstagare dr idag vana vid att anstillningsforméner dr en del av det totala
kompensationspaketet, och har insett att det finns stora fordelar med detta, t ex skatteldttnader
(Saranya, 2016). Arbetstagare med stora mojligheter pa arbetsmarknaden dr ocksa snabba med att
byta jobb och arbetsgivare nér de inte ldngre dr ndjda. Arbetsgivare idag maste darfor anstringa
sig for att behalla sin kompetenta personal och enligt Saranya (2016) &r det viktigaste elementet
for detta att erbjuda bra formaner, di monetira beloningar snabbt gloms bort. Heneman och
Schwab (1985) visar ocksé i sin undersokning att anstéllningsformaner ar viktiga for arbetstagare
och nagot som arbetsgivarna méste fundera dver. Det gar inte att ersédtta formaner med hogre 16n
dé dessa faktorer &r franskilda varandra.

2.1.1. Viirdet av anstillningsformaner

Vilka anstillningsforméner som virderas hogt av arbetstagare tycks variera mellan olika studier
gjorda inom dmnet (Saranya, 2016). Dulebohna et. al. (2009) pekar pa tre olika faktorer som
paverkar hur formaner vérderas av anstillda och arbetsgivare: det handlar dels om hur férménerna
ser ut och hanteras; dels om utomstidende faktorer som kan paverka upplevelsen, sasom tidigare
erfarenheter och personliga skillnader; och slutligen vilka organisatoriska resultat forménerna
forknippas med. Undersokningar har ocksa kommit fram till att formanernas ekonomiska virde
har betydelse for hur uppskattade de ar (Williams, Malos & Palmer, 2002). Dulebohna et. al.
(2009) visar dock i sin undersokning att sd inte &r fallet, diremot kan det upplevda ekonomiska
véirdet av forménen paverka hur uppskattad den &r, vilket séllan har en koppling till det faktiska
védrdet. Heneman och Schwab (1985) konstaterar ocksa att det finns starka bevis for att personliga
preferenser spelar stor roll nér individer virderar bade 16nenivd och formaner. Dulebohna et. al.
(2009) diskuterar pa samma sétt att individuella skillnader i vilka forméner man foredrar kan bero
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pa vilka tidigare erfarenheter man har och i vilket stadie i livet man befinner sig. Som exempel
pekar de pa att dldre arbetstagare troligen kommer ligga storre vikt vid pensionsférméner &n
arbetstagare som nyligen paborjat sin karridr. Aven vilken generation arbetstagaren tillhor kan
vara av betydelse (Dulebohna et. al., 2009), en arbetstagare av den &ldre, s& kallade baby boomer
generationen har formodligen andra preferenser 4n de som tillhér den unga millennium-
generationen. D& individuella-, alders- och generationella skillnader verkar vara av stor betydelse
presenteras en kort dversikt dver teorier kring generationsskillnader nedan.

2.1.1.1.Generationsteori

P4 dagens arbetsmarknad hittar vi framst tre generationer: Baby boomers, fodda 1946 till 1965;
Generation X, fodda 1966 till 1979; och Millennials, fodda 1980 till 1995 (McKitrick, 2017). De
exakta artalen som generationerna stricker sig dver varierar i olika undersdkningar, och vi kan
déarfor anta att granserna mellan generationer dr suddiga och kan variera individer emellan. Dessa
generationer véxte upp under olika tidsepoker och upplevde olika viktiga hindelser i védrlden och
samhdllet, vilka har format dem (Glass, 2007). McKitrick (2017) beskriver det som att varje
generation har sin egen personlighet och pekar pé flera studier som visar detta. Men séger ocksa
att dven om detta dr sant sd dar karaktdrsdragen for de olika generationerna fortfarande
generaliseringar och hinsyn madste tas till att det kan finnas individuella skillnader. Det finns
ocksa kritik som ifragasitter om olika preferenser i arbetslivet sjélvklart kan kopplas till
generationella skillnader, Wong et. al. (2008) drar till exempel slutsatsen i sin undersdkning att
manga av de skillnader som ses mellan generationerna kanske snarare beror pa alder och vilken
fas 1 livet man befinner sig i.

Baby boomers foddes efter andra virldskriget och véxte upp under en tid av “rock and roll”,
rymdresor och kvinnlig frigorelse (Glass, 2007). Denna grupp virderar anstéllningssdkerhet och
en stabil arbetsmiljo och dr ocksé den grupp som dr mest troliga att forbli lojala och fésta vid en
organisation (Wong et. al., 2008). Wong et. al. (2008) beskriver ocksd hur denna generation, da
den borjar nidrma sig slutet av sitt arbetsliv, troligen lagger allt mindre vikt vid yrkesmissiga
framsteg och motiveras allt mindre av dessa én yngre anstéllda.

Generation X ar den generation som véxte upp med tva arbetande fordldrar. Det var ocksd denna
generations fordldrar som méanga blev av med sina jobb efter ett langt, lojalt arbetsliv under 80-
talets massuppsédgningar och detta har paverkat generationens syn pa yrkeslivet (Glass, 2007).
Denna generationens medlemmar &r ofta mer skeptiska, mindre lojala mot arbetsgivare och
mycket sjélvstandiga. De virderar Work Life Balance (WLB) (dvs en bra alans mellan arbete och
privatliv) hogt och det dr dérfor troligt att de viljer ett jobb som betalar mindre men ger storre
utrymme for denna balans (Glass, 2007). De ér bekvima med fordndring, och detta i kombination
med mindre lojalitet gentemot arbetsgivare och hogt individfokus gor att de ocksé ar mer troliga
att 1dmna ett arbete for ett som ger béttre utmaning, mojligheter eller forméaner (Wong et. al.,
2008).

Millennials, eller millennium-generationen, dr starkt préglade av den moderna teknologins
framvéxt och véxte upp med datorer som arbetsredskap redan i tidig &lder (Glass, 2007). Det dr
ocksa en generation som har uppfostrats med hoga forvintningar och har vuxit upp till individer
med hoga forvintningar pa sig sjilv och andra, bade privat och i yrkeslivet (McKitrick, 2017).
Millennium-generationen dr den mest sjidlvsidkra generationen pé arbetsmarknaden med hog
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grupporientering och ar vana vid att ha struktur i sitt liv. Det &r en generation som behover kénna
att deras arbete dr meningsfullt. 61 % av Millennials anser sig ha ett personligt ansvar att géra
skillnad 1 vérlden, och anser darfor att foretags virderingar dr av stor vikt vid valet av arbetsgivare
(Glass, 2007). De virderar ocksa att beslut tas i samverkan samt att i erkdnnande och beloningar
for sina insatser (Glass, 2007). Hogt vérde ldggs ocksd vid utvecklingsmdjligheter och nya
utmaningar.

2.1.2. Anstillningsformdner i Sverige

Den stora delen av forskningen kring anstillningsforméner tittar pd amerikanska arbetsplatser och
jag har hittat ytterst lite forskning finns kring formaner i Sverige. Sverige och USA skiljer sig at i
hur samhélle och arbetsliv dr uppbyggt, och nir det géller betydelsen av anstillningsforméner &r
detta av stor vikt. Dulebohna et. al. (2009) beskriver hur de flesta industrialiserade vésterldndska
nationer, i likhet med Sverige, tryggar medborgares vilfiard genom statligt sponsrade system som
ser till individens hélsa och sédkerhet. I det amerikanska systemet dr det arbetsgivarna, istillet for
staten, som spelar den primira rollen i att forse arbetstagarna och deras familjer med
grundldggande sjukvard och vilfiard. Ménga undersokningar genomforda i USA visar dérfor att de
forméner som arbetstagare uppskattar mest ér just sjukvard, men dven andra vélfardsforméaner som
barnomsorg antingen genom ekonomiska bidrag eller genom att erbjuda dagis pa arbetsplatsen
(Foster Thompson & Aspinwall, 2009; Dulebohna et. al., 2009). Sverige dr en stark vilfardsstat,
och dven om arbetsgivare kan erbjuda sjukvard som férman &r denna snarare kompletterande
gentemot vad som erbjuds av staten och innefattar inte pa l&nga végar lika stora kostnader som 1i
USA. Eftersom forskning kring olika typer av forméner och hur de uppskattas av svenska
arbetstagare har visat sig svirfunnen, och i denna rapport kommer darfér mer populdrvetenskaplig
information presenteras. Branschtidningen Chef gjorde 2016 en undersdkning bland sina ldsare
(chefer pa allt fran lednings- till grupp nivd) som tittade pa deras upplevelse av forméner, vilka
forméner deras arbetsgivare erbjod dem och vilka forméner de ”dromde om” (O’Mahony, 2016).
Denna visade att cheferna som besvarat enkidten framfor allt dromde om hushéllsnéra tjanster (38
%) och extra semesterdagar (31 %) som formaner, men att den absolut vanligaste formanen som
erbjods dem var olika typer av friskvard (friskvardsbidrag, gym och massage pa jobbet etc., 84
%). Undersokningen &r intressant och d&ven om maélgruppen (chefer) inte &r samma grupp som
denna rapport fokuserar pa kan man ténka sig att resultatet 4nda kan indikera hur det ser ut hos
populationen i1 den hér undersdkningen. Det gér dock inte att avgora hur vetenskapligt genomfor
“Chef”s undersokning dr dé jag endast haft tillgang till tidningsartikeln och inte rapporten i sig.

2.1.2.1. Kollektivavtalsbundna anstdillningsformdner

I Sverige dr kollektivavtalen, som tecknas mellan arbetsgivare och fackliga organisationer en
viktig del av forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare. I kollektivavtalen faststélls ofta
stora delar av de formaner som en kollektivavtalsbunden arbetsgivare har skyldighet att erbjuda
sina anstéllda. Arbetsmarknadsekonomiska radet, ett oberoende expertrad finansierat av Svenskt
Néringsliv, presenterade 2018 en rapport som analyserar hur kollektivavtalen fungerar idag
(Arbetsmarknadsekonomiska radet, 2018). Hir konstateras att den fackliga anslutningen under de
senaste decennierna har minskat kraftigt i Sverige. 1993 var andelen fackligt organiserade
arbetstagare 85 % men 2016 lag siffran pd 69 %. Trots detta omfattas ca 90 % av alla anstéllda
dndd av kollektivavtal, d& avtalen med en arbetsgivare dven kan gilla de oorganiserade
arbetstagarna (denna siffra dr ofordndrad fran tidigare). Trots den kraftiga minskningen av fackligt
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anslutna arbetstagare har organisationsgraden hos arbetsgivarna stigit ndgot, andelen foretag som
har kollektivavtal dr 42 %. Dock visar undersokningen att andelen arbetsgivare som sluter
kollektivavtal samvarierar med foretagets storlek, mindre foretag dr mindre troliga att sluta
kollektivavtal #n storre. Aven vilken bransch foretaget verkar inom paverkar dessa siffror.
Rapporten visar att bara 10-14 % av de foretag som arbetar med tjansteproduktion inom bl.a.
information, kommunikation, vetenskap och teknik har kollektivavtal.

Dessa siffror dr relevanta for undersokningen da de visar pé att de foretag som undersokningens
population troligen jobbar pa i lagre grad har kollektivavtal. Manga mindre konsultforetag viljer
kanske bort kollektivavtal men kan erbjuda liknande forméner som de kollektivavtalsbundna &nda.
Det ér dérfor intressant &r titta extra pd dessa formaner.

2.1.3. Kategorisering av anstillningsformaner

Vilka forméner som é&r vanliga pa den svenska arbetsmarknaden har inte gatt att hitta i nagra
vetenskapliga rapporter, men efter en genomgang av diverse tidningsartiklar och myndighetssidor
presenteras hir en lista pd formaner som méanga foretag verkar erbjuda. For att skapa en forstaelse
for vilken typ av formaner som finns har listan delats upp i de 5 kategorier som beskrivs nedan.
Kategorierna bygger pa vilket syfte eller vilken funktion forménerna har for arbetstagaren.

2.1.3.1. Work Life Balance (WLB) formdner

Foster Thompson och Aspinwall (2009) beskriver hur dagens anstillda har blivit allt mer ména om
att balansera arbete och privatliv, och for de yngre generationerna dr detta sarskilt viktigt. Férutom
att vara onskvirt visar litteratur ocksa pa att denna typ av formaner okar arbetstillfredsstéllelsen,
minskar risken for att anstillda slutar och uppmuntrar potentiella anstéllda att soka ett jobb pa
foretaget. Familjevinliga karridirmdjligheter och forméaner som erbjuder flexibilitet har visat sig
attrahera badde mén och kvinnor samt bade for fordldrar och barnlosa (Foster Thompson &
Aspinwall, 2009). Dabirian, Paschen och Kietzmann (2019) drar ddremot slutsatsen i sin studie av
IT branschen att vikten av dessa forméner har minskat och att WLB inte &r en viktig faktor i att
attrahera och behélla IT kompetens. Formanerna i denna kategori handlar alla om att underlétta
balansen mellan arbete och privatliv pa ett eller annat sétt. Foljande forméner ingér i denna
kategori:

o Flexibel arbetstid o Extra fordldraledighet

o Telependling/distansarbete (mdjlighet o Hushallsnédra tjénster (Stddning,
att arbeta hemifran vissa dagar, Barnpassning, Matlagning, Tvdtt
regelbundet eller vid behov) etc.)

o Restid som arbetstid (betald restid o Volontirarbete pa arbetstid
mellan arbete och hem)

o Utokad semester



2.1.3.2. Hilsofrimjande formdner

Att lagga vikt vid de anstilldas hilsa var en av de tidigaste formanerna och har blivit allt vanligare
pa senare tid. Allt fler foretag erbjuder forméaner som massage, gym och friskvardsbidrag for att
uppmuntra sina anstéllda till att ta vara pa sin hélsa, ofta kanske for att undvika dyra kostnader for
langtidssjukskrivningar och rehabilitering (Fisher, 2017). Till denna kategori hor foljande
formaner:

o  Sjuk- och olycksfallsforsikringar'* o Gym pa arbetsplatsen
o Betald tandvard o Friskvérdsbidrag
o Massage pa arbetsplatsen o Tréna pa arbetstid

2.1.3.3. Karridrfrimjande formaner

Glass (2007) beskriver hur den nya millennium-generationen uppskattar snabba karridrmdjligheter
och erkénnande. Mojlighet att utvecklas, véxa och kldttra i en organisation kan absolut rdknas som
en formén i1 form av vilka mdjligheter arbetsgivaren skapar for den som vill kléttra och utvecklas.
Karridrfrimjande atgérder bestar av tre aspekter: att uppna karridrmal, utveckla yrkesméssig
kunskap samt beloning i form av befordran (Kumari & Saini, 2018). Med detta i dtanke har
insatser som ger mojlighet till personlig och yrkesmaissig utveckling samt befordringsmdjligheter
kategoriserats som karridrfrimjande forméner:

o Karridrcoachning/ o Flexibel karridrstege med interna
Mentorskapsprogram jobbmdgjligheter (enkelt att rora sig
vertikalt och lodrditt i
organisationen)
o Kompetensutveckling o Internationella karridrmdjligheter

2.1.3.4. Pensionsrelaterade formdner

Pensionen bestar i Sverige av tre delar: allmidn pension, tjinstepension och eget sparande. Den
allminna pensionen far alla som arbetar och betalar skatt och det egna sparandet dr just det - vad
man sparar sjilv. Det &r alltsd tjdnstepensionen och de pengar som hamnar dir som &r intressant ur
ett formansperspektiv. Tjdnstepension innebdr att arbetsgivare betalar in en summa som motsvarar
en viss procentsats av lonen till pension varje manad (“Forstd din pension”, n.d.). Detta dr pengar
som inte dras frdn 16nen utan betalas utdver den och som arbetstagaren aldrig egentligen ser.
Tjanstepensionen avtalas kollektiv och ligger da pa 4-5 % av 16nen, men det dr ocksd mojligt for
arbetstagare som inte dr kollektivavtalsbundna att teckna en pensionsforsikring, och pd sa sitt
erbjuda denna formén dndd ("Forstd din pension”, n.d.). Utdver de 4-5 % pensionsavsittning som
gors sa innefattar kollektivavtalen dven en hogre betalning som gors om manadslonen ar hogre én
ca 38 000 kr. Detta dr for att den allménna tjanstepensionen endast técker upp till detta belopp och
arbetsgivaren gér d in och ersitter den “forlusten” av pension om man tjdnar mer én sd. Detta dr
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en del av tjdnstepensionen men kallas i denna rapport extra l6neutbetalningar for att skilja den at
som forméner hos arbetsgivare som inte har kollektivavtal. Utover tjdnstepension erbjuder en del
arbetsgivare sd kallad Ionevixling av bonus, vilket innebdr att anstillda kan véxla sin
bonusutbetalning till pensionsinbetalning. Detta kan vara formanligt d& arbetstagaren i sddana fall
inte behover skatta for bonusen (“Forsékringar”, n.d.). Det dr alltsd dessa tre forméner som
aterfinns under denna kategori:

.o . 2
o Tjénstepension™™
o Extra pensionsavsittningar*

o Lone-/bonusvéxling till pension

2.1.3.5. Personalvardande formdner

Till personalvard rdknas de formaner som inte &r direkt betalning for arbete utan snarare ar till for
att skapa trivsel pa arbetsplatsen samt har ett 14gre ekonomiskt vdrde (”Personalvérd, motion och
friskvard”, n.d.). Dessa forméner fir inte vara utbytbara mot pengar och inte betalas ut med
kupong som gar att anvénda utanfor arbetet, men de dr ocksa skattebefriade. Till denna kategori
hor:

o Qratis kaffe och frukt
o ”Fredagsfika" eller liknande som foretaget bjuder pa

o Personalrabatt pé foretagets produkter och tjénster

2.1.3.6. Monetiira formdner

De monetdra forméanerna ir i regel skattepliktiga for den anstéllda eller arbetsgivaren. Det handlar
antingen om extra utbetalningar som liggs pa 1onen (provision rdknas ej hit) eller om saker och
tjinster som arbetstagaren fir via arbetsgivaren. Aven om arbetstagaren fir skatta pa dessa saker
(t.ex. tjanstebil) s& upplevs i méanga fall &ndd vara mer vért dn utbetald 16n for motsvarande
summa. Antingen fOr att skatten blir ldgre eller for att det blir enklare for den anstdllda. Till dessa
forméner har i denna rapport rdknats:

o Tjénstebil o Extra ersittning vid fordldraledighet’*
o Mobiltelefon/bérbar dator for o Vinstdelning/Bonus: Vinstdelning,
hemmabruk Bonus, Optioner, Aktier, etc.

o Subventionerade maltider

Zx Kollektivavtalsbunden forméan
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2.1.3.7. Organisatoriska formdner

En del forméner som gar att koppla till organisatoriska fOrutséttningar har enligt employer
branding litteraturen stor betydelse for att attrahera och behélla personal. Forméner kopplade till
organisatoriska fOrutsédttningar kan ta lang tid att infora eller fordndra da de byggs av
arbetsgivaren och arbetstagaren tillsammans. Dabirian et. al. (2019) visar i sin undersdkning att
ledning och chefer dr ndgot som &r en viktig faktor till att anstdllda inom IT branschen viljer att
byta arbetsgivare. EmpAt skalan (Berthon et. al, 2005), som miter arbetsgivarattraktion
(presenteras ndrmare i avsnitt 2.2.2.1) pekar ocksé pé att innovation och kultur dr viktiga faktorer i
ett starkt arbetsgivarvarumirke. Huruvida dessa faktorer ska riknas till anstillningsforménerna ar
diskuterbart. Om man ténker sig formaner som mer 4n monetéra, t ex ett medvetet arbete med
policyer som leder till en viss kultur eller ledarskapsbeteende kan dndé dessa faktorer riknas som
formaner, i likhet med de karridrfrimjande formanerna. Med detta i dtanke har foljande formaner
klassats som organisatoriska:

e FEtt bra ledarskap
e Innovativ arbetsplats

e En stottande och uppmuntrande kultur

2.2. Arbetsgivarvarumarke

Manga artiklar skriver om det padgaende “talangkriget” (”"The war for talent”) pa arbetsmarknaden
(Arachchige & Robertson, 2011; Roy 2008; Sivertzen, Nilsen & Olafsen, 2013; Srivastava,
Bhatnagar & Arora, 2017). Begreppet myntades av Chambers et. al. (1998) och beskriver en
arbetsmarknad dér foretag slass om arbetskraft som besitter bristkompetens. Pa detta slagfalt ar det
av yttersta vikt att hitta och attrahera ritt arbetskraft (Sivertzen et. al., 2013). Med detta fokus pa
humankapital har personal- och HR avdelningar blivit ett strategiskt verktyg for att attrahera och
behalla personal (Chhabra & Sharma, 2014). Ménga foretag har insett att genom att bygga ett
starkt arbetsgivarvarumirke kan de fi ett Overtag i1 talangkriget (Backhaus & Tikoo, 2004).
Employer branding (att bygga och marknadsfora sitt arbetsgivarvarumérke) anvinds for att 6ka
organisationens attraktion som arbetsplats och for att forbéttra foretagets rykte, vilket kan leda till
att det blir enklare att attrahera och behalla vardefulla anstidllda (Sivertzen et. al., 2013).
Arbetssokande idag overviger ofta flera olika organisationer nédr de véljer arbetsgivare och de
anviander ofta foretagets rykte som en killa till information om hur det &r att jobba i
organisationen. Flera studier visar ocksd pa att det finns en positiv korrelation mellan ett foretags
rykte (arbetsgivarvarumirke) och arbetssdkandes avsikt att soka sig till organisationen (Sivertzen
et. al, 2013; Myrden & Kelloway, 2015).

2.2.1. Intern och Extern Employer Branding

Litteraturen skiljer oftast pd tva typer av employer branding: intern och extern. Extern employer
branding handlar om att marknadsfor sig som en bra arbetsplats (“a good place to work™) utanfor
den egna organisationen. Genom extern employer branding hoppas man attrahera potentiella
anstéllda (Dabirian et. al., 2019). Denna typ av employer branding kan mer liknas vid traditionell
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marknadsforing genom olika externa kanaler. Infern employer branding handlar istillet om att
skapa en tro pd organisationens virderingar och méil bland de anstéllda, pé sa sdtt kan man skapa
en arbetsstyrka som &r konkurrenskraftig och svart for andra foretag att imitera (Backhaus &
Tikoo, 2004). Denna typ av employer branding handlar ocksé om att behélla personal. Genom att
pa olika sitt forstirka kinslan av att vara a good place to work bidrar arbetsgivarvarumirket till att
anstéllda dr mer benéigna att stanna i organisationen (Backhaus & Tikoo, 2004). Genom att jobba
med de olika HR processerna, sdsom rekrytering, motivering, kompensation, WLB,
utvecklingsmojligheter med flera s& kan man skapa en trovirdig kultur, vilket dr den viktigaste
faktorn for att lyckas med sin interna employer branding (Raj & Jyothi, 2011).

2.2.2. Att mdiita arbetsgivarvarumdrket

En organisations arbetsgivarvarumérke dr en latent konstruktion som inte gér att observera direkt
(Srivastava et. al., 2017). For att kunna méta och undersoka arbetsgivarvarumérket maste det delas
upp i olika dimensioner som i sin tur gir att méta. Detta har gjorts pd olika sétt i olika
undersdkningar med mer eller mindre detaljerade dimensioner. Raj och Jyothi (2011) konstaterar
att séttet som organisationen behandlar sina anstédllda pa spelar stor roll for hur de identifierar sig
med en organisation. Myrden och Kelloway (2015) beskriver vidare att arbetsgivarvarumérket har
tvd typer av attribut: de symboliska attributen och de funktionella attributen. De funktionella
attributen bestér av de delar av anstidllningen som gor foretaget attraktivt i objektiva termer, sdsom
16n, forsdkringar, ledighet och forméner. De symboliska attributen bestar istéllet av subjektiva
eller immateriella attribut sa som fOretagets status, men ocksa formaner som tillfredsstéller
individens behov av att uttrycka sig sjélv, av social acceptans och sjalvfortroende.

2.2.2.1. EmpAt skalan

Employer attractiveness scale (EmpAt) som utvecklades av Berthon et. al. (2005) dr en av de mest
anvinda skalorna nir det kommer till att méta arbetsgivarvarumarke. I skalan identifieras fem
dimensioner som enligt Berthon et. al. (2005) bidrar till ett starkt arbetsgivarvarumérke:
intressevirde, att erbjuda spannande arbetsmiljo, nya arbetssétt och ta till vara pa sina anstilldas
kreativitet; socialt virde, att erbjuda en arbetsmiljo som dr kul och glad samt en stark teamkinsla;
ekonomiskt virde, att erbjuda 16ner och formaner 6ver marknadsniva samt anstillningssékerhet
och karridarmdjligheter; utvecklingsvirde, att jobba med erkdnnande och mojliggéra en bra karridr
som dr en sprangbridda for framtida anstéillningar; appliceringsvirde, att erbjuda mojlighet att
applicera kunskaper och lira andra. Berthon et. al. (2005) visar pa att alla dessa dimensioner &r av
vikt for arbetsgivarvarumérket, men senare undersokningar haller inte helt med. I Dabirian,
Kietzmann och Diba’s (2017) undersokning bekriftas Berthon et. al.’s (2005) fem dimensioner
men ldgger till ytterligare tva: Ledning och WLB. Ledningen visar sig i undersdkningen vara en
viktig faktor for att behélla personal. Balans mellan arbete och privatliv (WLB) beskrivs som en
arbetssituation som tillater individer att hantera sitt arbete i harmoni med sina privata identiteter
utan konflikt eller stress (Dabirian et. al., 2017). Sivertzen et. al. (2013) konstaterar i sin
undersdkning att det 4r de mer immateriella aspekterna av arbetet som verkar viktiga for att skapa
ett starkt arbetsgivarvarumirke. I sin undersokning kommer de fram till att foretag gor klokare i
att fokusera pé innovation, personlig utveckling och en god arbetsmiljo.
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2.3. Employer attractiveness

Definitionen av arbetsgivarvarumirke i denna undersokning bygger till stor del pd begreppet
employer attractiveness (arbetsgivarattraktivitet). Det &ar darfor rimligt att Overviga
arbetsgivarattraktivitet och hur det kan mitas i denna undersokning.

Manga artiklar inom omradet tycks behandla dessa tva begrepp (employer brand och employer
attractiveness) som mer eller mindre likstdllda och véljer att inte separera dem med olika
definitioner (Dabirian et. al, 2017; Dabirian et. al., 2019; Kumari & Saini, 2018; Myrden &
Kelloway, 2015). Srivastava et. al. (2017) gor dock en tydlig skillnad pa begreppen. De beskriver
ett arbetsgivarvarumérke som en uppsittning egenskaper och attribut vilka urskiljer foretaget frén
dess konkurrenter. Employer attractiveness déremot forklaras som de fordelar en potentiell
anstélld forestéller sig finns i att arbeta for en specifik organisation. Denna forklaring liknar den
som Berthon et. al. (2005) ger i sin undersokning, men de papekar samtidigt att begreppen &r ndra
sammanlidnkade och anvéinder ocksa employer attractiveness for att méta arbetsgivarvarumérket i
sin EmpAt skala. Kort sagt skulle man kunna sidga att employer attractiveness ar mattet pd hur
starkt och attraktivt ett foretags arbetsgivarvarumairke ar.

2.2.3. Att miita employer attractiveness

En av de mest anvinda skalorna fOr att méta en organisations attraktion &r utvecklad av
Highhouse, Lievens och Sinar (2003). De beskriver hur employer attractiveness bestir av tre
komponenter: Generell attraktion, Intention samt Prestige. Generell attraktion avspeglar en
individs emotionella tankar och instillning till organisationen. Denna typ av attraktion &r passiv
och innebdr inte nédvindigtvis att individen kommer agera gentemot organisationen, individen
kan alltsd vara generellt attraherad till flera olika foretag pa samma gang. Intention eller “intention
to pursue” handlar istdllet om att individen har tankar pa att handla gentemot organisationen, t ex.
att aktivt soka ett jobb. Denna typ av attraktion dr enligt Highhouse et. al. (2003) troligen
begrinsad till ett férre antal organisationer dn den generella attraktionen. Den tredje komponenten
ar prestige. Prestige handlar om de sociala normer som finns kring en organisation, vilket rykte
den har pé arbetsmarknaden. Ett foretag med hog prestige ér vilkint och anses av de flesta vara ett
bra stille att jobba pa. Highhouse et. al. (2003) presenterar 5 indikatorer (fragor) for varje
komponent som ett sétt att mita en organisations employer attractiveness som respondenterna far
vérdera pa en ordinalskala fran “stimmer inte alls” till “stimmer helt”.
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3. Metod

Hér beskrivs undersokningens metodologiska val och Overviganden, samt det praktiska
genomforandet och tillvigagingssittet vid analysen. Forst presenteras den metodologiska
utgéngspunkten och metodvalet, dérefter beskrivs de tvd delarna av studien (enkétstudien och
intervjustudien) var for sig, for att sedan avslutas med en gemensam reflektion av metodval och
etiska dverviaganden.

3.1. Metodologisk utgangspunkt - Pragmatism

Pragmatism &r en relativt ny vetenskapsfilosofi, med “endast” drygt 100 ar pa nacken (Korte &
Mercurio, 2017). De tidiga utdvarna av pragmatism var intresserade av att utveckla praktisk
kunskap som kunde vara anvindbar for ménniskor i deras dagliga liv. Pragmatismen skiljde sig pa
detta sitt frin de klassiska filosofierna, som var mer idealistiska och teologiska. Datida, liksom
nutida, pragmatiker motsitter sig idén om att teori och praktik skulle vara skilda, istéllet ser man
teorier och kunskap som redskap skapade genom individers erfarenhet och praktik (Korte &
Mercurio, 2017). Cohen, Manion och Morrison (2011) beskriver pragmatism i modern forskning
som praktiskt, snarare dn idealistiskt. I grunden handlar det om de praktiska konsekvenserna av
tankar och handlingar, om att gora patagliga forbattringar till ménniskors vardag (Korte &
Mercurio, 2017).

Nér det kommer till metod argumenterar pragmatismen for en “det som funkar bist dr bést’-
instdllning, snarare 4n en forbestimd “bista” metod (Cohen et. al., 2011). Det ar forskningens
uppgift att leverera anvindbara svar pa forskningsfragor, och att anvinda den metod som passar
bist 1 det specifika fallet. En viktig del av det &r att pragmatismen inte ser bakat for att fa hjélp av
grundldggande principer, utan blickar framat (Korte & Mercurio, 2017). Med det pragmatiska
tankesattet bor forskaren se till alla nddvindiga metoder for att besvara forskningsfrdgorna fullt,
vare sig det handlar om numerisk eller berdttande data, oavsett eventuella personliga
metodologiska preferenser (Cohen et. al., 2011).

Korte och Mercurio (2017) argumenterar for att pragmatism &r en anvéndbar filosofisk grund nér
det kommer till att utveckla organisationer, och sdrskilt inom HRD omrédet (Human Resource
Development). Detta da det dr en filosofisk instillning som respekterar historia och kultur,
samtidigt som den bidrar till en praktisk syn pd hur saker fungerar och hur de skulle kunna
forbattras. Pragmatismens uppmuntran till att hela tiden utveckla nya sétt att se védrlden och nya
arbetssitt som fungerar béttre dn de tidigare (Korte & Mercurio, 2017) gor den ocksa anvandbar i
denna undersdkning. Inom ett omradde med spretigt resultat fran tidigare forskning och fa resultat
overhuvudtaget frin Sverige dr formagan att kunna ta in historia och kultur och samtidigt frén det
ifrdgasétta och skapa nya idéer och teorier anvéndbart. Detta utan att vara hindrad av en “best
practice” i form av metod underléttar i ett &mne som kommer fran sa manga olika metodologiska
ingdngar och omraden.
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3.2. Mixed methods

Med utgéngspunkt i pragmatismen borjade metodvalet i undersokningens syfte och
fragestéllningar. Syftet med undersdkningen var att titta pa relationen mellan anstillningsformaner
och organisationers fOrmaga att attrahera och behdlla populationen. For att besvara
undersokningens fragestdllningar behdvs bade kvalitativ och kvantitativ data, darfér anvidndes
metoden Mixed methods (kombinerad metod). Barmark och Djurfeldt (2015) beskriver hur
kombinerade metoder kan dstadkomma resultat som metoderna var for sig inte kan. Kvantitativ
metod skapar “hérd fakta” medan den kvalitativ metod ger en djupare forstielse for resultatet. En
viktig idé 1 kombinerad metod dr enligt Creswell (2015) tanken att kombinationen av statistik och
méinniskors berittelser och erfarenheter skapar en djupare forstaelse 4n metoderna skulle gjort var
for sig. Cohen et. al. (2011) argumenterar ocksa for att kombinerade metoder dr nddvéndiga for att
upptécka information och fler perspektiv, samt for att kunna dra mer korrekta och mindre partiska
slutsatser.

I denna undersokning anvinds sequential mixed method design som innebdr att de olika
metoderna foljer pd varandra, den ena genomfors forst och den andra sen, och att den senare
metoden bygger pa den tidigare (Cohen et. al., 2011). For denna undersokning innebar detta att
den kvantitativa delen (enkitstudien) genomfordes forst, och att den kvalitativa delen
(intervjustudien) genomfordes efterat och utformades med grund i enkitstudiens resultat.

Kvantitativ metod handlar om insamlingen av numerisk data och lidgger stor vikt vid den
deduktiva relationen mellan forskning och teori (Bryman, 2011). En deduktiv metod utgar fran
teori for att skapa hypoteser och sedan testa dessa mot verkligheten (Bryman, 2011). Med
kvantitativ metod gar det snabbt att samla in svar frdn en stor grupp individer och enkelt att
sammanstélla hur minga som tycker vad och om olika grupper skiljer sig &t (Barmark & Djurfeldt,
2015). Flera av undersokningens fragestdllningar handlar om hur olika begrepp (variabler)
relaterar till varandra, for dessa passade alltsd en kvantitativ metod bdst. Det finns ocksa ett
intresse av att kunna generalisera undersokningens resultat till en storre del av populationen 4n det
stickprov som kommer viljas ut, och dd kvantitativ forskning &r ldttare att generalisera dn
kvalitativ var det ett naturligt val i denna undersokning (Bryman, 2011). Dock finns det svagheter
med en kvantitativ design och dirfér kombinerades den i den hir undersokningen med en
avslutande del kvalitativ design. Den kvalitativa delen kom in i slutet av undersdkningen genom
intervjuer med syfte att djup dyka i resultaten frdn den kvantitativa delen och fid en béttre
helhetsbild av dmnet. De kvalitativa intervjuerna var viktiga for att fi en djupare forstéelse for
fenomen som upptacktes i den kvantitativa datan.

3.3. Enkitstudie

I detta avsnitt redogdrs for hur enkdtundersokningen genomforts. Mer specifikt presenteras urval,
enkidtkonstruktion, datainsamling och analys.

3.3.1. Undersokningens urval

Undersokningens population beskrivs under centrala begrepp och definieras som “en person med
utbildningsbakgrund inom data-, elektronik-, informationsteknik eller motsvarande péa
hogskoleingenjors- (magisterexamen) eller civilingenjorsnivd (masterexamen) som i sitt dagliga
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arbete sysslar med arbetsuppgifter som &r relaterade till denna utbildning”. I tabell 3.1 presenteras
en dverblick Over hur stor populationen dr i Sverige, enligt data frin SCB for de tre relevanta
yrkeskategorierna. D4 ingen aktuell data for senare ar finns tillganglig ar siffrorna sjélvklart inte
exakta for nuldget, men ger anda en fingervisning om vilka antal som kan vara relevanta. Men
tanke pd den konstanta 6kningen frdn ar 2014 till 2016, kan vi ana att populationen nu, ar 2019,
har okat i minst lika stadig takt.

Tabell 3.1 - Populationen i Sverige

Antal pers. 2014 2015 2016

2143 “Civilingenjorsyrken inom elektroteknik™ 25519 st 27 544 st 26 644 st
251 “Systemanalytiker och IT-arkitekter m.fl.” 89 199 st 89 784 st 99 698 st
3113 “Ingenjorer och tekniker inom elektroteknik™ 23 429 st 25 557 st 25 888 st
Total population 138 147 st 142 88S st 152 230 st

Data fran SCB éver hur mdanga som ingdr i populationen i hela Sverige 2014-2016.
(“Anstillda 16-64 ar i riket efter yrke...” n.d.)

En utmaning for undersokningar som berdr en véldigt specifik population (i detta fall Data/ IT
ingenjorer) ar att hitta vigar for att nd ut till denna population (Bryman, 2011). Sérskilt med
enkdtundersokningar som kréver ett stort antal respondenter kan detta vara problematiskt. I denna
undersdkning anvdndes en kombination av klusterurval och bekvdmlighetsurval. Klusterurval
innebdr att populationen organiseras utifran olika grupperingar och viljs utifrdn dessa.
Bekvamlighetsurval innebdr att forskaren helt enkelt viljer ett urval som finns tillgénglig
(Bryman, 2011). Malet var att na ut till ett sd stort stickprov (grupp ur populationen) som mgjligt
for att pa sa sitt nd ett resultat som var ndgorlunda generaliserbart, d.v.s. att det sdger nagot om
hela populationen och inte bara urvalet. For att kunna generalisera ett resultat fran urvalet till hela
populationen méste stickprovet vara representativt och en viktig grund till att fi ett representativt
urval dr att anvdnda sig av sannolikhetsurval (Bryman, 2011). Klusterurval rdknas som
sannolikhetsurval enligt Bryman (2011), men som det anvdnts hdr, i kombination med
bekvamlighetsurval kan slutsatsen &dndd dras att urvalet inte dr ett sannolikhetsurval. Utan ett
sannolikhetsurval &r det ocksa svart att {4 ett generaliserbart resultat.

Utifrén de forutséttningar som fanns fungerade urvalsmetoden bra. Hade det gétt att fa tillgang till
alla individer i1 populationen och gora ett mer systematiskt urval hade det sjdlvfallet varit bittre,
men inom ramen for en masteruppsats antogs en pragmatisk instéllning och urvalsmetoden ansags
tillrackligt bra.

3.3.2. Enkitkonstruktion

Det finns bade for- och nackdelar med enkéter jamfort med strukturerade intervjuer. En fordel ér
att enkiter dr litta att administrera till en stor grupp respondenter. Med fler svarande Okar
mojligheten att resultatet i slutindan kommer vara generaliserbart mot en storre grupp (Bryman,
2011). En nackdel med denna metod dr att det t.ex. inte gar att stilla uppfoljningsfragor eller
hjélpa respondenterna och det blir darfor viktigt att enkéten dr vélformulerad och genomarbetad

16



innan den skickas ut (Bryman, 2011). Enkéter har ocksé ett storre bortfall, framforallt post- och
webbenkéter. For att minska bortfallet vidtogs atgirder rekommenderade av Bryman (2011):
utskicket hade en tydlig beskrivning av undersokningen med motiveringar for hur det kunde
gynna respondenterna att svara pa enkéten. Enkéten gick ut till respondenterna via mail med en
direkt ldnk for att underldtta svarsprocessen och pa sa sétt oka svarsfrekvensen. Ocksa att enkéten
inte skickats ut som “massutskick”, vilket kan uppfattas som spam, utan fordelats till specifika
grupper kan ha haft en positiv inverkan pé svarsfrekvensen.

3.3.2.1. Operationalisering

Operationalisering handlar om hur vi gor verkligheten métbar - att genom teori och begrepp gora
fragestéllningar méitbara (Eliasson, 2018). Det man vill méta maste vara mojligt att méta och
begreppen som ér centrala definierar ocksd undersékningens variabler. For vissa variabler kan det
dock behdvas mer dn ett matt. Begreppen som fradmst var av intresse i denna undersokning var
populationen (data- och IT ingenjorer), anstéllningsforméner samt
arbetsgivarvarumarke/arbetsgivarattraktion. Populationen operationaliserades ner till tvd fragor i
enkdten for att se till att svaren som kom in var fran ritt grupp, den forsta handlade om deras
utbildningsbakgrund och den andra om deras nuvarande yrkesroll/titel (se bilaga 1 for alla
enkétfragor). Anstdllningsformaner hanterades pé tva sitt, i forsta hand sammanstélldes en lista pa
31 forméner utifrén litteratur och genomgang av olika foretags formaner. I andra hand
kategoriseras dessa 31 forménerna utifran litteratur i 7 olika kategorier eller index (se avsnitt
3.3.5.2).

Begreppet arbetsgivarattraktion (employer attractivness) var ett viktigt begrepp for
undersokningen da det ger en djupare forstielse for de utmaningar som den rddande situationen pa
arbetsmarknaden for med sig for foretag. Begreppet operationaliserades med hjélp av indikatorer
skapade av Highhouse et. al. (2003), vilka ménga forskare inom omradet anvénder. Skalan bygger
pa tre dimensioner av arbetsgivarattraktion (general attractivness, intention to pursue, prestige),
av vilka de tva forsta har valts ut for denna undersdkning, da den tredje (prestige) inte ar aktuell.

3.3.2.2. Enkiitens uppbyggnad

Enkitenfragorna baserades pd den toeri som presenterats som operationaliseringen av begreppen
som beskrivs ovan. Enkédten bestod av tre delar. Den forsta delen med bakgrundsfrdgor inneholl
fragor om kon, élder, yrke och utbildning, arbetslivserfarenhet inom det aktuella omradet samt om
de Overvégt att byta jobb de senaste 6 manaderna.

Den andra delen fokuserade pa forménerna och hir fick respondenterna forst viardera formanerna
pa en fyrgradig ordinalskala, “inte alls attraktiv” till “ytterst attraktiv”, “Vet ¢j” fanns dven som
alternativ. I nésta steg fick respondenterna ta stillning till varje formén utifran situationen att de
var arbetssokande. Fragan var da hur mycket varje forman paverkar deras val av arbetsgivare.
Detta var en fiktiv situation, men dnda relevant da situationen att vara arbetssokande dr nagot de
flesta varit med om och kan forestélla sig. Varje variabel virderades pé en fyrgradig ordinalskala
fran “ingen pdverkan alls” till “mycket hog paverkan” samt “Vet ej”. Highhouse et. al. (2003)
beskriver i sin undersokning skillnaden mellan en “generell attraktion” och “intentions to pursue”
(att aktivt efterstriva négot), i deras undersokning handlar det om attraktion gentemot en
arbetsgivare men denna skillnad kan &ven vara viktig nir det kommer till forméner. En formén
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som allmint anses vara bra kan ge en positiv bild av ett foretag men det innebir inte att man aktivt
kommer soka sig till foretaget. Av denna anledning var bada dessa fragor relevanta.

Den tredje delen byggde pa de kategorier/index som testades i piloten (se avsnitt 3.3.2.3.). Utifran
beskrivningar av fiktiva foretag som erbjod olika forméner (efter kategorierna som nimndes ovan)
fick deltagarna ta stillning till organisationens attraktion som arbetsgivare utifrdn Highhouse et.
al.’s (2003) indikatorer. Att pd detta sitt anvinda fiktiva case kan vara problematiskt. Hur kan vi
dra nigra sdkra slutsatser baserat pa en hypotetisk situation? Metoden &r dock inte ny, utan har
anvénts i fler undersdkningar tidigare, dér respondenterna blivit ombedda att ta stdllning till
pastaenden utifran en fiktiv situation (Schwoerer & Rosen, 1989; Williams et. al., 2002). Tidigare
upplevelser och den allmédnna bilden av ett foretag har ockséd stor inverkan pa hur attraktivt
foretaget verkar (Highhouse et. al., 2003), genom att anvinda fiktiva organisationer forsvinner
denna forforstdelse och vi far en beddmning av foretaget som bara bygger pd de tva aspekter
denna undersokning vill méta. Genom att ge respondenterna fiktiva organisationer startar alla frdn
“noll”.

3.3.2.3 Pilotstudie

Tva pilotstudier genomfordes pa tva olika grupper och genom att ta in feedback fran dessa grupper
kunde flera fragor och formuleringar fortydligas for att minimera risken for oklarheter och
missforstand i den slutliga enkiten.

Den forsta piloten gjordes pa en mindre grupp (N = 5) for att testa formuleringar och tidsatgang.
Deltagarna i denna pilot fick ge muntlig feedback pé hur de uppfattat frigorna, om det fanns
oklarheter och hur lang tid det tog att svara pd enkédten. Efter denna forsta studie gjordes flera
andringar. Den storsta av dem var att antalet frdgorna i del tre (“fiktiva foretag”) dndrades och fyra
av de ursprungliga tio togs bort, detta pa grund av att enkédten tog for lang tid att svara pa. Med en
lang enkét finns risken att firre orkar besvara den, malet var att enkdten skulle ta ca 15 min att
fylla i for att underldtta for respondenterna. Att pa detta sétt dndra i en validerad skala kan
sjdlvklart orsaka problem med skalans validitet, men végt mot att ha en for 14ng enkit anségs trots
allt detta vara den bésta 16sningen. Noggranna overviganden gjordes ocksé kring vilka fradgor som
togs bort.

Den andra piloten genomfordes pa en storre grupp (N = 64). Denna genomfordes framst for att
testa den interna reliabiliteten inom formanskategorierna, men ocksd for att testa frdgorna och
formuleringarna. Av denna anledning anvéindes bara tva av enkdtens tre delar: del 1 med
bakgrundsfragor, och del 2 med fragor om férménerna. Del 3 med fiktiva foretag uteslots da dessa
byggde pa det index som skulle testas i del 2. Kategorierna testades med hjilp av faktoranalys och
reliabiliteten testades med Kaiser-Meyer-Olkin test (Measure of Sampling Adequacy - KMO)
samt Bartlett's Test of Sphericity. Resultaten frdn den andra piloten ledde till flera dndringar, bl.a.
uteslots vissa forméner fran kategorier dér de inte hingde ithop med dvriga variabler och for flera
forméner utvecklades och fortydligades forklaringarna.

En fordndring som ocksa gjordes till den slutliga enkdten var att alla fragor gjordes obligatoriska.
Detta innebar att respondenterna var tvungna att svara pa alla frdgor innan de kunde skicka in
enkéten. Forhoppningen var att minska det interna bortfallet (saknade svar eller svar som inte gick
att anvénda), och jamfort med bortfallet fran pilotstudierna verkade denna taktik fungera bra.
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Respondenterna hade fortfarande mdjlighet att fylla i alternativet “vet ej” pa alla fragor, utom
bakgrundsfragorna, vilket senare rdknades som bortfall.

3.3.3. Datainsamling

Infor undersokningen kontaktades en mangd olika foretag for att hitta organisationer som ville
skicka ut enkéten till sina anstdllda. En beskrivning av undersdkningens syfte och mal samt
forfragan om intresse skickades ut genom olika kanaler, s som LinkedIn, olika HR nétverk samt
kontakter pa foretag. Detta resulterade i tre foretag som skickade ut enkéten till sina anstillda,
samt tva individer med stora kontaktnétverk som delade enkiten via sociala medier (LinkedIn och
Facebook). Tanken med att samarbeta med relevanta foretags HR avdelningar var att enkéten
skulle kunna distribueras till ménga fler &n genom att séka upp populationen som individer, samt
att enkéten skulle fa mer uppmérksamhet om den kom fran arbetsgivaren. Foretagen valdes ut frén
eget intresse av att delta i studien.

Efter konstruktion och test av enkidten genom pilotstudierna skickades den ut genom HR
avdelningarna pa dessa foretag, men dven genom sociala medier och nitverksgrupper pa LinkedIn
och Facebook. Enkét var webbaserad och jag anvinde mig av ett program som erbjods av
universitetet. Datainsamlingen skedde under tre veckor och under denna period skickades tva
paminnelser ut genom foretagen och spreds vid olika tillféllen till flera grupper och nétverk pd de
sociala medierna for att 6ka svarsfrekvensen.

Malet fran borjan var att fa in 100 svar fran enkédterna. I slutindan hade 74 svar samlats in, nagot
lagre dn den Onskade siffran, men antalet ansdgs dnda vara acceptabelt. Eftersom enkéten delvis
skickades ut genom sociala medier dr det svart att se hur det totala externa bortfallet var (d.v.s. hur
manga som tog del av enkédten utan att svara pa den). Foretagen som skickade ut enkéten hade
ocksa svart att sdga exakt hur manga inom populationen den nétt ut till, men uppskattningsvis gick
enkéten ut till ca 150 personer, och av dessa svarade 44 st (resterande svarande, N=30, kom fran
LinkedIn och Facebook). Hade alla respondenterna kommit fran de foretag som skickade ut
annonsen hade det kanske varit mojligt att generalisera resultaten till dessa foretags anstéllda, men
da stickprovet dven innehaller respondenter som inte jobbar pa dessa foretag gar inte heller det.

3.3.4. Reliabilitet och Validitet

Reliabilitet handlar om hur palitliga de métt som anvéinds for att méta ett begrepp ar (Bryman,
2011). Det kan t.ex. handla om mattets pélitlighet over tid (stabilitet) eller att alla matt i ett index
miter samma sak (intern reliabilitet). Validitet beror istdllet frigan om maétten som anvénds
verkligen méter de begrepp som de dr tinkta att méita (Bryman, 2011). I denna undersdkning
anvindes ett antal matt for att méta de begrepp som var i fokus. Begreppet employer attractiveness
ar kanske det tydligaste, och méttes med hjilp av ett index med sex indikatorer. Detta index var
direkt taget fran Highhouse et. al. (2003). Skalan har anvénds flitigt for att mita employer
attractiveness och flera undersokningar har genomforts med syftet att testa skalan (Arachchige &
Robertson, 2011; Sivertzen et. al., 2013), vilket har starkt skalans validitet och reliabilitet i form
av stabilitet. Det som gar att ifrdgasétta i denna undersokning dr om skalans reliabilitet och
validitet paverkades negativt av att inte alla 10 indikatorer fran den ursprungliga skalan anvéndes.
Att ta bort indikatorer fran ett index é&r alltid riskabelt da det kan paverka bade reliabiliteten och
validiteten 1 mattet (Bryman, 2011). I detta fallet uppskattades dock att denna paverkan var
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minimal, d4 det gjordes noggranna dvervéigningar av vilka indikatorer som togs bort. Resultatet
visar ocksd att den interna reliabiliteten (testad genom Cronbach's alpha) var stark. Nér det géller
madtten som anvénds for att mita anstidllningsformaner och garantera rétt population var de mindre
komplicerade, d4 dessa maétt inte inneholl flera indikatorer. Det som kan ha paverkat sérskilt
validiteten for dessa begrepp ér att respondenterna hir fick vérdera sig sjilva, speciellt géller detta
for formanernas attraktion. Att lata individer uppskatta hur attraktivt nigot ar eller hur mycket de
tror att ndgot skulle paverka dem é&r sjélvklart inte lika sékert som att t.ex. titta pa hur individer
faktiskt reagerar i situationen. Kanske skulle alltsd observationer eller en experimentell design
varit ett mer validativt matt pa forménernas attraktion, men da detta hade varit mer komplicerat i
form av undersokningsdesign var #&ndd sjdlvskattning det Dbésta alternativet for denna
undersokning.

3.3.5. Svarsprocent

Det totala antalet respondenter i studien var 74 st. I termer av generaliserbarhet blir detta stickprov
problematiskt. Med en population pa drygt 150 000 individer och ett stickprov pa 74 individer blir
det svért att generalisera resultatet till den stora gruppen. Dock pekar dndd Bryman (2011) pa
vikten av statistisk signifikans for generaliserbarheten, och alla de resultat som presenteras i
undersokningen har statistisk signifikans. I och med detta finns dnda hoppet att resultatet fran
undersdkningen kan séiga nagonting om populationen i stort.

Av dessa 74 respondenter var 52 st mén (70, 3%) och 21 kvinnor (28,4 %), en person ville inte
ange kon eller definierade sig som annat (1,4 %). Samtliga respondenter hade rétt utbildning for
att tillhora populationen, eller hade erfarenhet motsvarande sddan utbildning. Av respondenterna
angav 45,9% att de dvervigt att byta arbetsgivare under de senaste 12 manaderna, 50 % angav att
de inte dvervigt detta och 4,1 % ville inte ange om de hade 6vervégt det eller inte. Nér det géllde
erfarenhet och alder var respondenterna mycket spridda. Medelaldern var 39,8 ar (medianen 39),
den yngsta respondenten var 24 ar och den éldsta 59. For arbetserfarenhet var medelvardet 13,2 ar
(medianen 13,5), den kortaste erfarenheten bland respondenterna var 1 ar och den lingsta 38 ar.

Variablerna Alder och Arbetserfarenhet omvandlades till en generationsvariabel och en
gruppering av arbetslivserfarenhet for att ldttare jobba med 1 analyserna. Generationerna
sorterades 1 tre olika kategorier: Baby boomers, fodda 1945-1964; Generation X, fodda 1965-
1979; samt Millennials, fodda 1980-1995. Denna uppdelning gjordes efter teorier kring generation
(se punkt 2.1.1.1). 6,8 % av respondenterna tillhorde Baby Boomer-generationen, 41,9 %
Generation X och 51,4 % Millennials. Denna uppdelning av respondenterna pa generationerna kan
verka ojamn, med s& fa Baby Boomers, men med tanke pd att hélften av denna grupp ar i
pensionsélder (6ver 62 &r) kan fordelningen till viss del forklaras. Erfarenheten grupperades i fyra
grupper: Novis, 0-1 &rs erfarenhet; Junior, 2-4 &rs erfarenhet; Erfaren, 5-9 ars erfarenhet; samt
Senior, mer dn 10 ars erfarenhet. Denna uppdelning gjordes efter en analys av vilka aldersspann
som &r vanliga i jobbannonser. Av respondenterna var 1,4 % Novis, 17,6% Junior, 14,9 % Erfaren
och 66,2 % Senior.

3.3.6. Analys av data

I detta avsnitt redogors for vilka analyser som anvénts. Tabell 3.2. presenterar en oversikt dver
dessa samt vilka frigestéllningar, signifikanstester och fragor i enkiten de olika analyserna
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kopplar till. Kvantitativ data kréver viss bearbetning innan de statiska analyserna kan goras. Till
att borja med undersoktes om insamlad data uppfyllde forutséttningarna for parametriska tester.
Normalitet, linjdritet och outliers tittades pd och visade pa godkind data for parametriska tester
(Field, 2013). Normalitet (att svaren &dr jamnt fordelade utifran en forvintad kurva) och linjdritet
(att variablernas relation kan sammanfattas som en rak linje) dr viktiga for att kunna passa in dem
1 statistiska modeller och pé sa sétt forutse samband och fa signifikanta resultat (Field, 2013). Om
normalitet och linjdritet uppfylls kan man anvénda parametriska tester i sina analyser (vilka
bygger pd dessa forutséttningar). Att titta pa outliers (utstickande data) &r ocksd viktigt, da dessa
kan ge snedvridna resultat, sédrskilt i medelvéirdesanalyser (Barmark & Djurfeldt, 2015).

Tabell 3.2 - Oversikt av analysmetoder

Fragestillning Analys Signifikanstest Fragor i enkiiten
Univariat analys, i or. 7
“Vilken typ av Frekvenstabell
anstillningsféormaner ar
eftertraktade av Data- och IT Bivari Oberoende t-test | nr. 1 & 7 index 1
. oy ivariat analys,
ingenjorer: Medelvérdesanalys

Enviags-ANOVA | nr.2,5 & 7 index 1

Univariat analys, p
“Vilken vikt ldgger Data- och IT | Frekvenstabell - nr.

ingenjorer vid de anstéllnings-
formaner som ett foretag
erbjuder vid valet av Bivariat analys,
arbetsgivare?” Medelvirdesanalys

Oberoende t-test nr. 1 & 8 index 1

Enviags-ANOVA | nr. 2,5 & 8 index 1

Stapeldiagram nr. 9-15 index 2
“Hur spelar olika typer av
formaner in i Data- och IT Bivariat analvs .
ingenjdrers bild av foretagets Medelvéirdesgn,al . Oberoende t-test | nr. 1, 6 & 9-15 index 2
arbetsgivarvarumérke?” y

Enviags-ANOVA | nr. 2,5 & 9-15 index 2
3.3.6.1. Index

Majoriteten av analyserna som genomfordes bygger pé att flera variabler satts ihop till ett index.
Ett index dr en sammanstédllning av flera indikatorer som visar pa samma fenomen (Barmark &
Djurfeldt, 2015). Genom att anvinda ett index for att méta ett fenomen blir resultatet mindre
kénsligt for t ex internt bortfall och outliers.

Index 1 - Forménskategorier

Den forsta typen index som anvidndes i undersokningen baserades pd litteratur kring
anstéllningsforméner. Sju index skapades utifrdn kategoriseringar av anstillningsforméner (se
avsnitt 2.1.3.), och varje index bestod av 3-6 olika forméaner som i teori visade pd samma
fenomen. Eftersom varje index hade olika manga virden (olika manga férméner) normerades forst
virdena, dvs medelvirden drogs for varje index, for att kunna jamfora dem med varandra
(Barmark & Djurfeldt, 2015). Den interna reliabiliteten i dessa kategorier testades forst under
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pilotstudien med hjélp av faktoranalys (se avsnitt 3.3.2.1.), och sedan igen efter den slutliga
datainsamlingen. Faktoranalys &r en analys som anvinds for att identifiera om olika variabler ar
underliggande faktorer till samma fenomen (Field, 2013), vilket var en passande metod for att
méta om en uppsattning forméner ingick i samma kategori. Att testa kategorierna en andra gang
var nddvéndigt dven om de forst undersoks i piloten, da piloten var mindre och genomford pé en
grupp som skiljde sig ndgot fran populationen (t.ex. i genomsnittlig alder och i yrkesgrupp). KMO
(Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) och Bartlett's Test of Sphericity var
signifikanta vid alla dessa analyser (KMO>0,5; Barlett’s p<0,001) (Field, 2013). Faktoranalyserna
visade pé en koppling mellan majoriteten formanerna i respektive kategorier, med nigra undantag.
Enligt Kaiser’s kriterium bor faktorer med egenvirde under 1,0 inte anses hora ihop, men Field
(2013) beskriver att detta kriterium kan anses for strikt, och sérskilt vid analys med farre dn 30
faktorer, vilket dr sant for alla vara kategorier. Enligt Jollifee’s kriterium kan istdllet faktorer med
ett eigenvalue (mattet pa hur mycket variablerna samvarierar) hogre &dn 0,7 anses ha en tydlig
koppling till varandra (Field, 2013). Av denna anledning valdes eigenvalue > 0,7 att anvidndas som
grans i undersokningen. I indexet for WLB stack Extra fordldraledighet ut med ett virde under
0,7 (eigenvalue = 0,510). Indexet Hélsa var splittrad, endast tre av de sex forménerna i denna
kategori hade ett virde storre dn 0,7 (Massage pa arbetsplatsen, Betald tandvdrd, Sjuk- och
olycksfallsforsdkring), de Ovriga tre hade virden under 0,7 (Gym pa arbetsplatsen,
Friskvdrdsbidrag, Trina pd arbetstid). 1 Karridr-indexet hingde alla variablerna stabilt ihop,
forutom Internationella karridrmdjligheter (eigenvalue = 0,384). Att denna kategori stack ut pa ett
sadant sdtt skulle kunna bero pé att inte alla individer ar intresserade av en internationell karridr
och att formanen darfor dr hogst individuell. Pension var ytterligare ett index som hdngde ihop
déligt. Endast en forman hade ett virde over 0,7 (Tjdnstepension), denna forman verkade dock
forklara en stor del av kategorins variation dd den hade eigenvalue=2,272. 1 indexet for
Personalvard stack en forman ut fran resten: personalrabatt. Detta &r en svar forman, da dess
attraktion &r beroende av hur attraktiva foretagets produkter dr. Indexet for de monetira
forménerna hinde ihop bra, dock stack Extra ersdttning vid fordldraledighet ut med ett eigenvalue
pa 0,519.

Index 2 - Employer Attractivness

Den andra typen av index som anvidndes var Highhouse et. al.’s (2003) index for employer
attractivness. I enkédten fick respondenterna ta stdllning till 7 case med 6 pastdende (indikatorer)
per case. Dessa pastaenden graderades pa en femgradig ordinalskala fran “haller inte alls med” till
“héller med helt och héllet”. Den forsta indikatorn behdvde vindas infor sammanstéllningen.
Dessa index testades sedan med hjidlp av Cronbach's alpha mot signifikansvérdet o>0,7 (Field,
2013).

3.3.6.2. Univariat analys

For den forsta och andra fragestéllningen analyserades formansvariablerna forst genom univariat
analys med frekvenstabell, vilket ar ett enkelt sitt att titta pa svarsfrekvenserna for variabler pa
ordinalnivd (Barmark & Djurfeldt, 2015). De fyra formaner med hogst respektive ldgst virden
analyseras ocksé djupare 1 detalj.

For alla tre fragestdllningarna (inklusive den tredje) analyserades ocksd formanskategorierna och
employer attractivness-index med stapeldiagram som visade pd hur medelvirdena for varje index
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forholl sig till varandra. Stapeldiagram Over medelvédrden ar ett anvéndbart och tydligt sétt att
presentera data sé att den blir 14tt att jamfora (Field, 2013).

3.3.6.3. Bivariat analys

For samtliga frigestillningar genomfordes oberoende t-test och envigs ANOVA pa medelvéirden
fran forménskategorierna respektive employer attraction-index. Bada dessa tester &r bra for att titta
pa skillnaderna mellan medelvérden, t-testet nir man vill jamfora tvd grupper med varandra och
ANOVA vid fler dn tva grupper (Field, 2013). T-test anvéndes for att titta pa skillnader mellan
konen (man och kvinna) samt for att se eventuella skillnader mellan gruppen som angett att de
funderat pa att byta jobb och de som angett att de inte funderat pa det. Envigs ANOVA anvindes
for att testa skillnaderna i medelvirden mellan generationerna och mellan grupperna med olika
erfarenhet.

3.4. Intervjustudie

Den andra delen av undersokningen bestod av tre intervjuer, baserade pa resultatet fran
enkitstudien. Intervjuerna kompletterar resultaten frdn enkétstudien for de forsta tre
fragestéllningarna och besvarar den fjarde fragestdllningen: “Vad kan organisationer gora for att
mota dessa upplevelser?”. Intervjuer handlar om att samla in individers historier och berittelser
och skapa en djupare forstdelse for individens perspektiv. I intervjuer vill man lata
intervjupersoner rora sig fritt i olika riktningar och pa sa sitt fa en uppfattning om vad just den
individen tycker dr relevant och viktig (Bryman, 2011). Intervjuerna var en viktig del 1 att forstd
den data som samlades in genom enkiterna och for f en djupare bild av populationens tankar och
skapade en virdefull bild av “ménniskorna bakom statistiken”.

3.4.1. Datainsamlingsmetod

Den andra delen av undersokningen bestod av tre intervjuer som genomfordes over telefon.
Intervjuerna var semistrukturerade och tog ca 20-30 min att genomfora. Att halla intervjuer dver
telefon har bade fordelar och nackdelar (Bryman, 2011). Nackdelarna dr att kommunikationen blir
svérare over telefon, da intervjuare och intervjuperson inte ser varandra, det finns ocksé risk for att
intervjuaren missar de finare detaljerna i intervjupersonens svar, eller tolka fundersam tystnad som
ett fardigt svar och dirfor inte later intervjupersonen fi sdga allt den kunnat sdga. En fordel ar att
det pa sa sitt blir enkelt att na sina intervjupersoner, samt att det &r tidseffektivt. D& det ocksé blir
lattare for intervjupersonerna, som inte behdver dka nagonstans eller ligga extra tid forutom
intervju, var forhoppningen ocksa att metoden skulle dka villigheten att stilla upp pa intervju.

Intervjuguiden bestod av tva delar. En inledande del med nagra fi bakgrundsfragor och en
huvuddel. Anmalan till att delta i intervjuerna var helt skilda fran enkiten sa ingen koppling kunde
goras till vad individerna svarat i enkdten. Detta innebar att det var nddvéandigt att samla in viss
bakgrundsdata igen. Den andra delen berdrde begreppet anstéllningsforméner i stort samt fragor
om vissa sdrskilt intressanta forméner (se bilaga 2. Den andra delen byggde pa resultatet frén
enkdtundersokningen och maélet var att fa intervjupersonerna att reflektera djupare kring vissa
begrepp och formaner. Stort fokus lag pé “Vad ar en forméan for dig”, de organisatoriska formaner
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samt hur viktiga férmanerna &r pa arbetsmarknaden och hur de rodde det skulle se ut i framtiden,
men dven fragor kring varfor foretag erbjuder formaner och férmaner i forhallande till alder och
livssituation diskuterades.

3.4.2. Population och urval

For att hitta intervjupersoner till den andra delen av undersdkningen hade respondenterna i
enkdtundersokningen i slutet av enkdten mdjlighet att anmaéla intresse for att delta ytterligare.
Intervjupersonerna anmaélde sjélva att de var intresserade av att delta i en intervju, pa sa sitt var de
redan inforstddda i d&mnet, tillhérde den aktuella populationen och hade ett intresse for fragorna.
Urvalet skedde sedan utifrdn denna grupp med malet att fi en s& blandad grupp som mdjligt.
Genom att anvdnda ett separat formuldr kunde personerna inte kopplas till specifika svar frén
enkdten. Tanken med intervjuerna var inte att forhora respondenterna om deras svar pa fragorna,
utan att fa dem att reflektera 6ver hela enkétstudiens resultat.

Av de 70 som svarade pa enkidten anmdlde 10 att de kunde ténka sig att ocksd delta i
intervjustudien. Av dessa 10 gjordes ett systematiskt urval. Onskemalet var att ha en kvinna och
tvd mén till intervjuerna. Gruppen som svarat delades alltsd upp i tva grupper (kvinnor och min)
och sedan slumpades tre personer fram. Alla tre tackade ja till att delta. Anledningen till att ha en
kvinna och tvd mén var att f en sd representativ grupp for populationen som mojligt, och da IT-
branschen dr mansdominerad togs beslutet om denna uppdelning.

3.4.3. Bearbetning och analys av data

Intervjuerna spelades in och transkriberades infor analys. Materialet analyserades sedan med hjélp
av Kvale och Brinkmanns (2009) version av hermeneutisk meningstolkning, vilket &r en metod for
att analysera text och intervjumaterial. Den hermeneutiska analysmetoden dr en process dir
forskaren hela tiden ror sig mellan delarna och helheten (Kvale & Brinkmann, 2009). Delarna
analyseras mot hela textens mening, men kan ocksd jimforas med andra texter, som andra
intervjuer eller tidigare forskning. Forskaren maste friga sig infor analysen vad syftet 4r med
tolkningen och vad det & som ska tolkas. I denna undersdkning &r det textens anda som tolkats,
snarare an textens bokstav. Med detta menas att malet dr att komma at de inneboende
innebodrderna i intervjupersonernas svar, vilka de ibland kanske inte sjdlva &r medvetna om (Kvale
& Brinkmann, 2009). Detta gors genom att texten analyseras i tre steg. I ett forsta steg analyseras
vad intervjupersonerna sjdlva upplever dr meningen i det de séger, sedan analyseras detta utifran
en kritisk instdllning till det som sdgs, for att slutligen inforliva de teoretiska analyserna i det
totala analysmaterialet (Kvale & Brinkmann, 2009). Detta dr en anvdandbar metod dé det tillater
forskaren att hitta en djupare mening i det som ségs, vilket i denna undersokning &r viktigt for att
fa ett djup 1 det gemensamma materialet. Malet med att kombinera enkdt och intervjuer var, i
enlighet med mixed methods, att fi ett djup bakom den kvantitativa datan, att fa en bild av
“personerna bakom datan. Med detta fokus i atanke ar en hermeneutisk analys mycket anvéndbar i
att verkligen fa till det djup som var malet, men samtidigt ocksa hélla ihop analysen genom att
stdlla specifika fragor till texten.
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3.4.4. Kvalitativa aspekter av intervjustudien

Kvalitetsaspekterna i kvalitativ forskning finns flitigt diskuterade i flera bocker och artiklar. Det
handlar ofta samma eller liknande aspekter som bendmns pé olika sitt. I denna undersdkning
kommer Kvale och Brinkmanns (2009) begrepp att anvindas. De diskuterar kvalitetsaspekterna i
kvalitativ metod utifrdén samma begrepp som anvinds i kvantitativ metod (objektivitet, reliabilitet,
validitet, generaliserbarhet) men med nagot annorlunda tolkningar.

Kvale och Brinkmann (2009) beskriver den kvalitativa objektiviteten som “frihet fran bias” (s.
260). Med detta menas att tolkningarna som gors inte dr snedvridna och att forskaren ldgger sina
fordomar om intervjupersonen &t sidan och ser hen for vem hen dr. I frdga om den hir
undersokningen har denna kvalitetsaspekt inte varit ett storre problem. Med relativt fa fordomar
om undersokningsgruppen har jag dndé jobbat med att halla ett Oppet sina under intervjuerna, att
inte skapa en uppfattning om intervjupersonen som sedan fétt styra intervjun och analysen.

Fragan om reliabilitet &r svar i kvalitativ forskning. Kvale och Brinkman (2009) beskriver att:

“Aven om det dr onskvirt att 6ka intervjuresultatens reliabilitet for att motverka godtycklig
subjektivitet, kan en alltfor stark tonvikt pa reliabiliteten dock motverka kreativiteten och
variationsrikedomen, Det blir mer resultat om intervjuaren frén anvénda sin egen intervjustil
och improvisera, f6lja upp lovande nya infall.” (Kvale & Brinkmann, 2009, s.263-264)

Det dr sjdlvklart svart att garantera att man skulle fa likartade resultat en annan gang, vilket &r
grunden 1 reliabilitet. Flera av intervjupersonerna uttryckte under intervjuns gang att de inte
funderat sa mycket pa fragorna innan, men att de sdkert skulle borja nu, vilket séklart kan innebdra
att om samma fragor skulle stéllas en vecka efter intervjuerna skulle man fa andra svar frén
samma personer. [ intervjuerna lag fokus pa att intervjupersonerna skulle tdnka till och reflektera,
vilket innebar att intervjuguiden inte alltid foljts, utan det fanns en viss frihet att stélla relevanta
uppfoljningsfragor och utforska nya omrdden. Dérfor dr det svart att séga att reliabiliteten var hog,
men & andra sidan var dessa avsteg nddvindigt for att f4 den djupare forstaelse som efterstriavades.

Validitet handlar om giltighet och riktighet. 1 kvalitativ metod ligger fokus pd hur passande
undersokningsdesignen &r och logiska slutaster dr. Kvale och Brinkmann (2009) beskriver
pragmatisk validitet som bygger pa observationer och tolkningar, dir den slutgiltiga riktigheten 1
resultatet handlar om hur det anvdnds. Med denna tolkning 4r det svart att redan nu sdga hur
riktiga slutsatserna dr eller hur de kommer anvéndas, men de slutsatser som dras och de praktiska
tillimpningar som foreslas &r vil grundade i texten. Fokus har ocksa funnits pa att tydliggdra det
logiska resonemang som forts med forhoppningen att {2 ett s& validativt resultat som mojligt.

Nér det giller fragan om generaliserbarhet &r den alltid svar i kvalitativa studier. Kvale och
Brinkmann (2009) papekar skillnaderna mellan den kvantitativa generaliserbarheten, som de kallar
analytisk generaliserbarhet, enligt dem &r formell och explicit och inte tillimpbar i kvalitativ
metod. Istéllet beskriver de naturalistisk generaliserbarhet, som vilar pd personlig erfarenhet och
tyst kunskap, samt analytisk generaliserbarhet, som handlar om en Overlagd bedomning av
resultatet. For bada dessa typer av generaliserbarhet handlar det inte om att kunna forutsiga
fenomen och beteenden, utan snarare att bygga upp en kunskapsbas som gor att man kan forvdnta
sig vissa saker, eller som kan ge vdgledning i vad som kan hdnda i en annan situation. Sa fragan ar
d& om resultatet fran intervjuerna kan ge en végledning for populationen i sin helhet (data- och it
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ingenjorer) och for andra grupper pa arbetsmarknaden. Intervjuresultatet for sig kanske inte ar s&
generaliserbart i slutindan, men tillsammans med enkétstudien far vi ett djup som mycket vil kan
gora att vi kan forvénta oss liknande beteenden frén resten av populationen.

3.5. Etiska overviganden

Undersokningens dmne i sig (anstillningsforméner) kan inte riknas som ett sérskilt kinsligt &mne.
Vilka formaner man har dr ndgon som enligt min uppfattning ofta kan diskuteras Sppet mellan
vénner och kollegor och det finns inga allmédnna stigman eller normer kring det.

Trots detta har en del etiska Overviganden gjorts nir det kommer till undersdkningens
genomforande. En sddan &r valet att distribuera enkéten genom foretagens HR avdelningar. Detta
var, som tidigare forklarats, en frdga om vad som var praktiskt och tillgéngligt men skulle kunna
innebdra en etisk risk. Om enkiten upplevs komma frén foretaget skulle detta kunna innebira att
en del viljer att inte delta for att de inte vill uttrycka missndje gentemot foretaget. For att undvika
detta fanns tydlig information pa flera stéllen i utskicket och i enkéten att undersdkningen var
extern, var en del av en masteruppsats samt att foretagen inte skulle fd tillgang till vad
respondenterna svarat. Detta dr ocksa en viktig punkt ur konfidentialitetssynpunkt. IT-branschen
och ingenjorsyrket ér traditionellt sett mansdominerat och enkétens frdgor om t ex kon, alder och
erfarenhet skulle kunna innebdra att individer skulle kunna identifieras av kollegor eller
foretagsrepresentanter. For att undvika detta fick foretag som sagt inte ta del av de direkta svaren
frén enkdten. Ocksa det faktum att insamlad data kom fran flera olika foretag och sammanstilldes
innan foretagen fick ta del av den innebar att denna etiska risk minimeras.

De forskningsetiska principerna rérande frivillighet, integritet, konfidentialitet och anonymitet
(Bryman, 2011) har ocksa dvervégts genom processens gang. Informationskravet har uppfyllts pa
sa sitt att det funnits tydlig information, bade 1 introduktionsbrevet, i enkéten och infor intervjun
att deltagandet &r helt frivilligt, att ingen kan se om de deltagit eller inte och att de kan vélja att
inte fullfolja enkiten och intervjun. Samtyckeskravet uppfylldes da deltagarna sjilva fick ta beslut
over sitt deltagande, utan att ndgon dvervakade deras beslut eller pressade dem. Kopplat till dessa
tva krav kan diskuteras om det finns etiska problem i insamlingsproceduren, da respondenterna i
enkdten inte har mojlighet att avbryta sitt deltagande efter att de skickat in sina svar. Sjilvklart kan
deltagandet avbrytas utan repressalier under enkétens gang, men da ingen typ av identifikation
samlats in vid datainsamlingen gick det inte att identifiera svarssetet om en individ skulle vilja
avbryta sitt deltagande. Detta ansidgs dock vara en nodviandighet da respondenternas
konfidentialitet vigdes tyngre. Konfidentialitetskravet ar det krav som Overvigts med storst
noggrannhet, for att fa deltagarna att kéinna sig bekviima. Dé enkiten dels skickades ut via foretag,
genom HR avdelningar och chefer ut till de anstéllda, var det viktigt att garantera att bade chefer
och HR personal inte hade tillgang till de anstélldas svar. Genom att endast skicka deltagarldnken
till foretagen hade de ingen mojlighet att se hur méanga, vilka och vad som hade svarats. Genom att
anvinda ett verktyg godkint av Lunds universitetfor datainsamlingen vidtogs ocksa &tgirder mot
att deltagarnas svar riskerade att dgas eller spridas av tredje part. Nyttjandekravet har uppfyllts da
undersdkningens data inte har eller kommer att anvéndas till ndgot annat d4n denna undersokning,
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och nir undersokningen ar fardigstilld och uppsatsen godkénd kommer all data frin enkéten och
intervjuerna raderas. Detta informerades ocksa alla respondenter om i forvag.

3.6. Metodreflektion

Efter genomford undersdkning kunde ndgra reflektioner kring metoden goras. Till att borja med
hade de forméaner som undersoks i enkédten kunnat dvervigas dnnu mer. Visserligen lades stort
arbete ner pa att hitta och vélja ut dessa formaner, men stort fokus lag da pa forméner som manga
foretag redan erbjuder. Om man vill ha en uppfattning om hur forméner kan utvecklas i framtiden
hade det ocksa varit intressant att utreda mer ovanliga forméner, t ex resekort i kollektivtrafik
istillet for tjéinstebil. A andra sidan fanns redan en viss utmaning i att se till att alla respondenter
forstod de forméner som listades, och att ldgga till sddant de inte alls kdnde igen hade kunnat
forsvéra detta. En annan fraga kring utformning av enkéten dr att det hade kunnat ge ett mer spritt
resultat om formanerna hade graderats pd en ordinalskala med fler nivader - kanske sex punkter
istéllet for fyra.

Nir det géller intervjuerna hade det varit intressant att ha tillgéng till intervjupersonernas specifika
svar pa enkiten for att jimfora vilka grupper de tillhérde med deras resonerande i intervjuerna.
Dels hade detta kunnat ge ett mer spritt urval av intervjupersoner, mer relevant &n kon hade t.ex.
kunnat vara erfarenhet inom branschen, men det hade ocksa kunnat ge en djupare forstéelse for
enkétsvaren. Hur detta skulle ga till praktiskt dr dock svart att se. Det dr ocksa mojligt att farre
hade anmélt sig som frivilliga till intervjuerna om de vetat att det gick att koppla deras svar till
namn och kontaktuppgifter. Ocksa fragan om konfidentialitet hade varit svarare att garantera hr.

For att ocksa fi ett mer omfattande resonemang fran intervjupersonerna hade det ocksa varit
intressant att lata dem lésa in sig pd en sammanfattning av resultatet infor intervjun. Detta hade
kunnat gora att de borjade ténka pé frdgorna redan innan intervjusituationen, men det hade 4 andra
sidan ocksé kunnat innebéra att deras uppfattningar paverkades av resultatet. Det dr ocksa svart att
se hur detta hade fungerat tidsméssigt med den tidsplan som fanns. Det hade ocksad kunnat bidra
ytterligare till materialet om det funnits tid for fler intervjuer. Kvale och Brinkmann (2009)
papekar vikten av att ha utforlig data att arbete med for att genomfora en bra hermeneutisk analys.
Tre intervjuer pd 20-30 minuter ger en begransad méngd data och upplevelsen var att det pa vissa
stdllen var svart att komma s& djupt i analysen som maélet var. Kanske hade fler slutsatser kunnat
dras frdn mer material.
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4. Resultat

I f6ljande avsnitt presenteras resultaten fran undersokningen. Under rubrik 4.1 redogors for
resultatet fran enkétstudien, och under rubrik 4.2 finns resultatet fran intervjustudien.

4.1. Enkitstudie

Nedan presenteras resultatet frdn enkédtstudien. Resultatet dr strukturerat utifrdn undersdkningens
tre forsta fragestéllningar.

4.1.1. Attraktiva formdner for Data- och IT ingenjorer

For att svara pa den forsta fragestillningen “Vilken typ av anstillningsforméner dr eftertraktade av
data- och IT ingenjorer” fick respondenterna gradera ett antal forméner pa en fyrgradig
ordinalskala frén “inte alls attraktiv” till “mycket attraktiv”’. Resultaten fran dessa graderingar
presenteras i form av en frekvenstabell i tabell 4.1. och har hir sammanstéllts till tvd varden.
Svaren “Inte alls attraktiv”’ och “N&got attraktiv” syns i tabellen som rdda, medan svaren

“Attraktiv” och “Mycket attraktiv”’ visas som grona.

Tabell 4.1. Enkdtfrdaga: “1 vilken grad dr foljande formaner generellt attraktiva for dig?”

Formaner Inte attraktiv Attraktivt

En stéttande och uppmuntrande kultur |100,0% [ 0%
Bra ledarskap 98,6% [, 1, 4%
Flexibel arbetstid 94,6% |, 5,4 %
Tjanstepension 91,9% — 81%
Kompetensutveckling 91,8% — 8,2%
En innovativ arbetsplats 90,4% — 9,6%
Telependling/Distansarbete 87,8% — 12,2%
Utokad semester 85,1% — 14,9%
Extra pensionsavsittningar 83,6 |, 16, 4%
mobiltelefon/laptop for privat bruk 78,4% |, 21, 6%
Vinstdelning/Bonus 78,4% — 21,6%
Friskvardsbidrag 77,0% |, 23,0%
Sjuk- och olycksfallsforsakring 77,0% _ 23,0%
Betald tandvard 77,0% |, 23,0%
Tréina pé arbetstid 71,6% |, 23,4 %
Grattis kaffe/frukt 67,6% |, 32,4%
f(}gﬁzg}lli‘;ﬁfgftege TG e 67,1% I 32, 9%
Extra ersittning vid forédldraledighet 63,0% _ 37,0%
Lone-/bonusvixling till pension 58,1% — 41,9%
Internationella karridrmojligheter 54,8% | 45, 2%
Subventionerade maltider 54,8% — 45,2%
Gym pa arbetsplatsen 52,7% — 47,3%
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Extra foréldraledighet 50,7% — 49,3%

Restid som arbetstid 48,6% |, 51,4 %

“Fredags fika", frukost eller liknande | 47,3% | 52, 7%

Karridrcoachning/ Mentorsprogram | 42,5% | 57, 5%

Personalrabatt 41,4% |, 53,6%

Massage pé arbetsplatsen 40,5% — 59,5%

Tjénstebil 37,0% |, 63,0%

Volontérarbete pa arbetstid 34,7% — 65,3%

2 D (95T 22,5
Hushallsnéra tjanster % — 77,5%
0

Tabell 4.1 visar formanerna 1 fallande skala, fran mest attraktiv till minst attraktiv. Den enda
forménen som bara har grona (attraktiva) virden ar En stéttande och uppmuntrande kultur.
Overlag kan vi dock se att majoriteten av forméner dr dverlag attraktiva, endast hos 8 av de 32
forménerna kan vi se att den grona attraktiv-stapeln gar under 50 %. 75 % av formanerna anses
alltsd vara overvégande attraktiva.

I diagram 4.1 och 4.2 syns de fyra mest attraktiva och fyra minst attraktiva formanerna i detal;.
Hér kan vi se att trots att En stottande och uppmuntrande kultur har 100 % positiva virden har
Flexibel arbetstid flest “Ytterst attraktiv” i svaren. Hela 86,5 % av de svarande ansig att Flexibel
arbetstid var “Ytterst attraktiv”’, medan motsvarande siffra for En stottande och uppmuntrande
kultur ér 65,8 %. Bland de minst attraktiva forménerna syns Hushdllsndra tjdnster i botten.

Diagram 4.1 - De fyra mesta attraktiva formanerna
B Ytters attraktiv Attraktiv Nagot attraktiv [l Inte alls attraktiv

upprr?lilnﬁgtrﬁg ?{iﬁ%}; 34,2%
Bra ledarskap 22,2%
Flexibel arbetstid I 8,1%
Tjanstepension 28,4% I
0,0% 25,0% 50,0% 75,0% 100,0%
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Diagram 4.2 - De fyra minst attraktiva formanerna
B Ytters attraktiv ] Attraktiv [ Négot attraktiv [l Inte alls attraktiv

Massage pa
arbetsplatsen

Tjanstebil

Volontérarbete pa
arbetstid

Hushallsnira tjanster 5,0%)

0,0% 25,0% 50,0% 75,0% 100,0%

Vissa formaner dr extra intressanta nir man ser till fordelningen av svaren. For majoriteten av
formanerna foljer fordelningen av svaren normalfordelningskurvan, eller en linjir kurva, men
Extra fordldraledighet och Extra ersdttning vid fordldraledighet bryter detta monster. Diagram
4.3. och 4.4. visar svarsfrekvensen for dessa formaner. Varfor fordelningen ser ut som den gor blir
tydligt nidr svaren delas upp per aldersgrupp, diagram 4.5., och 4.6. visar hur ménga fran varje
generation som svarat de olika svarsalternativen. Hér ser vi att Generation X har vérderat bada
forménerna betydligt hdgre dn vad bade Baby Boomers och Millennials gjort.

Diagram 4.3 - Extra fordldraledighet Diagram 4.4 - Extra erséttning vid fordldraledighet
40% 40%
30% 30%
20% 20%
10% 10%
0% 0%
inte alls Nagot Attraktiv Ytterst inte alls Nagot Attraktiv Ytterst
attraktiv attraktiv attraktiv attraktiv attraktiv attraktiv
Diagram 4.3. Svarsfrekvens i procent for variabeln Diagram 4.4. Svarsfrekvens i procent for variabeln
“Extra fordldraledighet” “Extra ersdttning vid fordldraledighet”
Diagram 4.5 - Extra foridldraledighet Diagram 4.6 - Extra erséttning vid fordldraledighet
M Baby Boomers [ Generation X [ Millennials B Baby Boomers [ GenerationX [ Millennials
100% 100,0%
75% 75,0%
50% 50,0%
25% I. 25,0%
inte alls Négot Attraktiv Ytterst inte alls Négot Attraktiv Ytterst
attraktiv attraktiv attraktiv attraktiv attraktiv attraktiv

Diagram 4.5. Svarsfrekvens i procent for variabeln “Extra Diagram 4.5. Svarsfrekvens i procent for variabeln “Extra ersdttning vid
fordldraledighet”, varje generation for sig sjdlv. fordldraledighet”, varje generation for sig sjdlv
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Diagram 4.7 - Medelvirde for forménskategorier
e iy, T
formaner (index)
Haélsofrdmjande
formaner (index)
i s T
forméner (index)
o o
forméner (index) ’
s )
forméner (index)
e, )
forméner (index)
Montra O e
(index) 2

1,00 2,00 3,00 4,00

Medelvirde
Diagram 4.5 - Medelvirden for formdnskategorierna (index)

Formanerna har ocksa delats upp i ett antal forménskategorier/index baserat pé litteratur (se avsnitt
3.3.5.1.). I Diagram 4.7 dr det litt att se kategoriernas medelvirden i forhallande till varandra.
Spridningen &r jamn, med endast tva uppstickare: Organisatoriska formdner (medelviarde (ME)
=3,60) och Pensionsrelaterade formdner (ME=3,21). Ingen kategori har ett medelvirde under 2,5,
dven om de personalvardande formanerna ligger lagst (ME=2,60).

En medelvirdesanalys med hjélp av ett oberoende t-test visade att flera formanskategorier
vérderas olika av mén och kvinnor, men bara tva av dessa olikheter visade sig vara signifikanta.
For kategorin Organisatoriska formdner visade sig kvinnor generellt virdera denna kategori hogre
(M=37,6) 4n vad ménnen gjorde (M=3,53). Denna skillnad var signifikant med p=0,006. Den
andra kategorin var Monetdra férmdner dar mannen generellt tyckte att denna kategori var mer
attraktiv (M=2,86), dn vad kvinnorna tyckte (M=2,33). Ocksé denna signifikant (p=0,001).

En envigs ANOVA genomfordes for att testa skillnader mellan vad generationerna tyckte om
forméanskategorierna. Resultatet visade ett signifikant resultat for kategorin Pension,
F(2;71)=3,965, p=0,23. En Post hoc genomfordes genom Tukey’s test visade att de
pensionsrelaterade formanernas medelvérde var signifikant hogre for Baby Boomers (ME=3,53)
an for Millennials (ME=2,99), men visade ingen signifikant skillnad for Generation X.

En envigs ANOVA genomfordes dven for att titta pa skillnaderna mellan olika erfarenhets nivéer.
Resultatet visade pa att det inte fanns ndgra signifikanta skillnader i hur attraktiva de olika
forménskategorierna ansdgs vara mellan grupperna med olika erfarenhet.

Relationen mellan de fyra forméaner som i teorin markerats som kollektivavtalsbundna formaner
(se avsnitt 2.1.3.) testades ocksd med faktoranalys for att se om de kunde forklara viss variation.
Alla dessa forméner (Sjuk- och olycksfallsforsdkring, tjanstepension, extra pensionsavsittningar
och extra ersittning vid fordldraledighet) hingde ihop (eigenvalue > 0,7) med undantag for extra
ersdttning vid fordldraledighet. Att denna formaner inte hangde ihop hér heller kan bero pa att den
inte har normalfordelad spridning. Dessa formaner har generellt vérderats som attraktiva av
respondenterna. Tabell 4.1.1 visar svarsfrekvenserna i procent. Medelvdrdet for gruppen
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kollektivavtalsbundna forméner (som index) dr 3,17, detta gor att i forhdllande till
forménskategorierna i diagram 4.7 hamnar de kollektivavtalsbundna formanerna pa tredje plats i
generell attraktion.

Diagram 4.1.1 - Kollektivavtalsbundna férméner
B Ytterst attraktiv Attraktiv Nagot attraktiv [l Inte alls attraktiv

28,4% 6,8%

Tjanstepension 1,4%

Extra pensions-

avsittningar 32,9% 12,3%

4,1%

Sjuk- och olycksfalls-
forsdkring

37,8% 18,9% 4,1%

Extra erséttning vid
foraldraledighet 32,9% 13,7%
0,0% 25,0% 50,0% 75,0% 100,0%

Diagram 4.1.2 - Svarsfrekvenser i procent for gruppen Kollektivavtalsbundna formaner.

Sammanfattning.

Resultatet fran enkitstudien visar att En stottande och uppmuntrande kultur tycks vara den mest
attraktiva anstillningsforménen, téitt f6ljd av Bra ledarskap medan Flexibel arbetstid har flest
“Mycket attraktiv’-svar. Bade En stottande och uppmuntrande kultur och Bra ledarskap hor till
kategorin Organisatoriska formaner som ocksd dr den mest attraktiva kategorin. Den minst
attraktiva forménen ar enligt resultatet Hushallsndra tjdnster, som (liksom Flexibel arbetstid)
tillhdr Work Life Balance (WLB) kategorin, men den minst attraktiva kategorin ser ut att vara
Personalvdrd. Resultatet visar ocksa att det finns skillnader mellan vad mén och kvinnor anser &r
attraktivt nir det kommer till kategorierna Organisatoriska formdaner och Monetdra férmdner, dir
kvinnor virderar de organisatoriska forménerna hogre &n mén, och min anser att de monetéra
forménerna dr mer attraktiva dr vad kvinnorna tycker. Olika &ldersgrupper verkar i viss man ocksé
vérdera olika typer av formaner olika. De Pensionsrelaterade formdnerna visar sig 1 testet anses
mer attraktiva av den &ldre generationen (Baby Boomers) dn den yngre (Millennials). Inga
skillnader kunde hittas mellan grupperna med olika erfarenhetsniva. De kollektivavtalsbundna
forménerna kan forklara viss variation som grupp och ansags ocksa vara mycket attraktiva av
populationen.

4.1.2. Formdaner som dr viktiga vid valet av arbetsgivare

For att svara pa den andra fragestillningen “Vilken vikt l4gger Data- och IT ingenjorer vid de
anstillningsforméaner som ett foretag erbjuder vid valet av arbetsgivare?” fick respondenterna
uppskatta hur stor péverkan de ansdg en rad forméner skulle ha pa deras val mellan tva
arbetsgivare. P4 en fyrgradig ordinalskala graderades formaner frin “Ingen paverkan alls” till
“Mycket hog paverkan”. Resultaten fran dessa graderingar presenteras i tabell 4.6.
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Tabell 4.6. Enkdtfrdga: “Hur stor pdverkan har foljande forméaner i ditt val av arbetsgivare?”

Formaner Paverkar Péverkar inte

Bra ledarskap 98,6% _ 1,4%
Flexibel arbetstid 97,3% — 2,7%
En stéttande och uppmuntrande kultur | 95,9% _ 4,1%
Kompetensutveckling 95,9% |, 4, 1%
En innovativ arbetsplats 90,5% — 9,5%
Utokad semester 86,5% _ 13,5%
Telependling/Distansarbete 83,8% — 16,2%
Tjénstepension 83,8% _ 16,2%
Flexibel karridrstege 73,4% _ 26,6%
Extra pensionsavsittningar 68,5% _ 31,5%
Vinstdelning/Bonus 655% | 3/, 2%
Mobiltelefon/laptop for privatbruk 62,29 | 37,5%
Friskvardsbidrag 59,5% — 40,5%
Sjuk- och olycksfallsforsikring 58,9% — 41,1%
Internationella karriirmojligheter 55,.4% | £/, 6%
Tréna pé arbetstid 52,7% _ 47,3%
Léne-/bonusvixling till pension 51,4 |, /5, 6%
Karridrcoachning/ Mentorsprogram 50,0% _ 50,0%
Betald tandvérd 45,9% _ 54,1%
Extra forildraledighet 45,1% |, 54,9%
Grattis kaffe/frukt 44,6% _ 55,4%
Restid som arbetstid 42,5% _ 57,5%
Extra ersiittning vid foréldraledighet | 42,5% | 57, 5%
Subventionerade maltider 41,9% _ 58,1%
Gym p4 arbetsplatsen 37,8% _ 62,2%
Tjénstebil 32,4% — 67,6%
Volontirarbete pa arbetstid 21,9% | 75,1%
“Fredags fika", frukost eller liknande | 21,6% _ 78,4%
Personalrabatt 20,8% | 79, 2%
Massage pé arbetsplatsen 16,2% _ 83,8%
Hushallsnéra tjanster 12,3% _ 87,7%

Precis som i den forsta frigestéllningen presenteras formanerna i fallande skala, fran viktigast till
minst viktig vid valet av arbetsgivare. Bra ledarskap visar sig vara den forman som
respondenterna anser sig ldgga storst vikt vid, vid val av arbetsgivare, f6ljd av Flexibel arbetstid.

Till skillnad fran i den forsta fragestillningen ar bara en knapp majoritet (55 %) av forméner
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overvdgande grona i1 den hédr tabellen. Den formén som verkar vara minst viktig vid valet av
arbetsgivare dr densamma som den minst attraktiva: Hushdllsndra tjcinster.

I Diagram 4.8 och 4.9 visas de fyra forméaner som respondenterna ansag var viktigast respektive
minst viktiga nir de skulle védlja arbetsgivare. Hér gar att utldsa att dven om En stottande och
uppmuntrande kultur var den formén med hogst virde, var Flexibel arbetstid den forman som flest
respondenter svara “Mycket hog paverkan” pa. Hushdllsndra tjdnster ansidgs dven hir minst
viktig, 4&ven om Personalrabatt har ligst antal “Mycket hog paverkan”-svar (1,4 %).

Aven i denna fragestillning har formanerna delats upp i ett antal kategorier/index som sedan
testats med hjdlp av faktoranalys. Resultaten fran faktoranalysen skiljer sig endast marginellt for
vissa kategorier och forméner frén resultaten som gjordes for fragestillning 1. Detta &r att forvéinta
sig da formanerna bor samvariera pé liknande sitt i bada fragestillningarna, och stérker ytterligare
kategorierna. I Diagram 4.10 syns hur jimnt kategoriernas medelvirden ligger. Det tydligt hogsta
medelvirdet har Organisatoriska formaner (ME=3,514), och det ligsta har Personalvdrdande
formaner (ME=1,995).

Diagram 4.8 - De fyra viktigaste formanerna i valet av arbetsgivare
B Mycket hog paverkan Vis péverkan Mycket liten paverkan [l Ingen paverkan alls

Bra ledarskap 37,0%
Flexibel arbetstid 24,3%
uppn];“lilnﬁgtlfgg(li(?ﬂ(’)c%}; 29,7%
Ko
0,0% 25,0% 50,0% 75,0% 100,0%

Diagram 4.9 - De fyra minst viktiga formanerna i valet av arbetsgivare
B Mycket hog paverkan Vis péverkan Mycket liten paverkan [l Ingen paverkan alls

“Fredags fika",

frukost eller liknande Bges 41,9%
Personalrabatt § 1,4% 19,4% 40,3%
Massage pa 0
arbetsplatsen G 39:2%
Hushallsnéra tjdnster 251% 39,7%
0,0% 25,0% 50,0% 75,0% 100,0%
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Diagram 4.10 - Medelvirde for formanskategorier

WLB relaterade
forméaner (index)

Hilsofrdmjande
formaner (index)
Karridrfraimjande
formaner (index)

Penisonsrelaterade
forméner (index)
Personalvardande
forméaner (index)

Organisatoriska
forméner (index)

Montira forméaner
(index)

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Medelvirde
Diagram 4.10 - Medelvirden for formanskategorierna (index)

Genom ett oberoende t-test kan vi se att mén och kvinnor tycks virdera tvd av kategorierna
signifikant olika. Den ena kategorin dr Monetdira formaner, som dven vérderas olika i den forsta
fragestéllningen, hir ser vi dock en storre skillnad i medelviarden. Mén virderade enligt resultatet
denna kategori hogre (ME=2,49) dn kvinnor (ME=1,91) vid valet av arbetsgivare. Skillnaden var
signifikant med p=0,000. Den andra kategorin dr Personalvdirdande férmdner, och dven hir
virderade ménnen den hogre (M=2,13) &n vad kvinnorna gjorde (ME=1,73). Detta var ocksa en
signifikant skillnad (p=0,020).

En ANOVA genomfordes for att testa skillnader mellan vad generationerna tyckte om hur mycket
de olika formanskategorierna kunde péverka deras val av arbetsgivare. Resultatet var signifikant
resultat for kategorierna Hdlsofrdmjande formaner (p=0,014), Pensionsrelaterade formdner
(p=0,014), och Monetira formdner (p=0,042). En Post hoc via Tukey’s test visade att
medelvdrdena for alla tre kategorier ar signifikant hogre for Generation X (MEpzs=2,591,
MEpension=3,108, MEmonetar=2,542) dn for Millennials (MEpasa=2,182, MEpension=2,613,
MEwMoneti=2,114), men visade ingen signifikant skillnad for Baby Boomers.

En ANOVA genomfordes dven for att titta pa skillnaderna mellan de olika erfarenhetsnivéerna.
Resultatet visade pa att det inte fanns nagra signifikanta skillnader i hur respondenterna ansag att
de olika formanskategorierna skulle paverka deras val av arbetsgivare mellan grupperna med olika
erfarenhet.

Sammanfattning

Resultatet fran enkétstudien visar att Bra ledarskap enligt respondenternas egen uppfattning ar den
formén som skulle paverka deras val av arbetsgivare mest, tétt f6ljd av Flexibel arbetstid som fick
flest “Mycket hog paverkan”-svar. Bra ledarskap hor till kategorin WLB, men det ar kategorin
Organisationsrelaterade formaner som respondenterna anser dr den kategori som paverkar deras
val av arbetsgivare mest. Den formin som enligt respondenternas egen uppskattning har minst
paverkan pa deras val av arbetsgivare ar Hushdllsndra tjdnster som (liksom Flexibel arbetstid)
tillhor WLB kategorin, och den formanskategori som ar minst viktig ser ut att vara Personalvdrd.
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En tydlig trend dr ocksa att formanerna generellt har ldgre viarden ndr respondenterna fick ta
stdllning till vilka formaner som skulle spela in vid valet av arbetsgivare, jaimfort med nér de fick
uppskatta hur generellt attraktiva de var. Resultatet visar ocksé att det finns skillnader mellan vad
som paverkar min och kvinnors val av arbetsgivare. Kategorierna med skillnader &r Monetdra
formaner och Personalvardande formdner, och 1 bada fallen anser ménnen att dessa kategorier
paverkar deras val mer @n vad kvinnorna tycker att de gor. Olika aldersgrupper verkar i viss man
ocksd paverkas olika mycket av olika formanskategorier i valet av arbetsgivare. Detta gillde
kategorierna Pension, Hdlsa och Monetdra formdner. 1 alla tre kategorierna angav Generation X
att formanerna skulle paverka deras val mer dn vad Millennials angav. Inga skillnader kunde hittas
mellan grupperna med olika erfarenhet.

4.1.3. Formdanernas betydelse for bilden av arbetsgivarvarumdrket

For att svara pa den tredje fragestillningen “Hur spelar olika typer av formaner in i Data- och IT
ingenjorers bild av foretagets arbetsgivarvarumérke?” fick respondenterna ta stillning till fiktiva
foretag baserade pa de sju formanskategorierna. Efter en kort text om organisationerna och en lista
pa de formaner de erbjod fick respondenterna ta stdllning till vilken attraktion organisationen hade
for dem i sex pastdenden pa en femgradig ordinalskala, fran “haller inte alls med” till héller med
helt och héllet”. Dessa riknades sedan ihop till ett index (se avsnitt 3.3.5.3.). Alla index innehdll 6
indikatorer, och de fiktiva organisationerna doptes frdn A till G. Dessa index testades med
Cronbach’s alpha, vilket var signifikant for alla sju organisationer (0a=0,888; 0ap=0,921;
0c=0,942; 0p=0,922; a=0,928; ar=0,921; 06=0,930). I diagram 4.11 presenteras medelvirden for
respektive foretag, samt vilken formanskategori foretaget representerade i undersokningen. For
foretagens beskrivningar se bilaga 1.

Ett oberoende t-test visade att tvd av de fiktiva foretagen virderas olika av mén och kvinnor,
Foretag B (Hdlsorelaterade formdner) och Foretag G (Organisatorisk formaner). Foretag B var
generellt mer attraktivt for kvinnor (ME=3,78) &n for mén (ME=3,30). Skillnaden var signifikant
med p=0,019. Aven Féretag G visade sig generellt vara mer attraktivt for kvinnor (ME=4,02) &n
for mén (ME=3,55), en signifikant skillnad (p=0,041).

En envdgs ANOVA visade att inga signifikanta skillnader hittades mellan hur de olika
generationerna skattade foOretagens attraktion, inte heller mellan grupperna med olika
erfarenhetsnivéer.

En jamforelse av medelviarden visade att Foretag D (Pensionsrelaterade formdner) vérderades
signifikant olika av de som angett att de funderat pa att byta jobb och de som angett att de inte
funderat pa detta. Generellt ansédg gruppen som inte funderat pa att byta jobb att detta foretag var
mer attraktivt (ME=3,38) 4n vad de som funderat pé att byta ansag (ME=2,98). Denna skillnad var
signifikant med p=0,040. Men om vi delar upp denna grupp och ser hur manga fran varje
generation som funderat pd att byta jobb eller inte, ser vi en tydlig fordelning dér de som inte
funderat pé att byta jobb tillhor de dldre generationerna (diagram 4.12).
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Diagram 4.11 - Medelvarde for Employer Attractivness-index

Firetag A (WLB)
Foretag B (flsa)
Foretag C (karridr)
Foretag D (Pension)
Foretag E (Personalvérd)
Foretag F (Monetar) m
Foretag G (Kultur & Org.)

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
Medelvirde

Diagram 4.11 - Diagram over medelvirden for Employer Attractiveness-index for varje foretag.

Diagram 4.12 - "Har du 6vervégt att byta jobb de senaste 6 man?"

B Babyboomers [ Generation X [ Millennials
100,0%

100,0%

75,0%

50,0%

25,0%

0,0%

0,0%
Nej Ja

Diagram 4.12 - visuell bild av hur mdnga frdn varje generation som funderat pa att byta jobb.

Sammanfattning

Det mest attraktiva fiktiva fOretaget visade sig vara foretag A, med fokus pd WLB. Inga
signifikanta skillnader kunde hittas mellan ndgon av grupperna for detta foretag, vilket skulle tyda
pa att alla grupperna ansag den vara viktigast. De skillnader som gick att se mellan grupperna var
att Foretag B och G var mer attraktiva enligt kvinnorna samt att Foretag D ansdgs mer attraktivt av
de som inte funderat pa att byta jobb. Nir urvalet studerades uppticktes dock att skillnaden mellan
de som funderat pa att byta jobb och de som inte gjort det troligen snarare hade att géra med alder.
Analysen visade att ingen av individerna i den édldre generationen, Baby Boomers, hade dvervégt
att byta arbetsgivare, medan 40 % av Generation X och néstan 60 % av Millennials hade funderat
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pa detta. Detta resultat visar alltsa snarare att de yngre generationerna dr mer benédgna att byta
arbetsgivare, eller 6vervéger i alla fall detta till hogre grad @n den dldre generationen.

4.2. Intervjustudie

Nedan presenteras resultaten frdn intervjustudien, forst i form att en beskrivning av
intervjupersonerna och sedan med citat och analyser.

4.2.1. Deskriptiv Data

Intervjupersonerna valdes med hjdlp av systematiskt urval baserat pa kon. De tre intervjuperson
som valdes ut med denna metod visade sig dven representera olika &ldersgrupper och ha olika
erfarenhet, vilket ger en storre bredd pé resultatet fran intervjuerna.

Intervjuperson 1 ér en édldre man mer ldng erfarenhet av IT-branschen. Intervjuperson 2 ér en
kvinna 1 yngre medeldlder med kortare erfarenhet av ingenjorsyrket, men med tidigare erfarenhet
fran annat yrke. Intervjuperson 3 dr en yngre man som nyligen tagit examen.

4.2.2 Intervjuresultat och kvalitativ analys

Nedan beskrivs resultat och analys fran intervjustudien strukturerade utifran de fyra teman som
framkom i analysen.

4.2.2.1. Bilden av arbetsmarknaden

Flera undersokningar visar att populationen dr eftertraktade pd arbetsmarknaden och har en stark
stdllning (Chhabra & Sharma, 2014; Lindell, 2015). Det mirks ocksa tydligt under intervjuerna att
samtliga intervjupersoner dr medvetna om sin starka stdllning pd arbetsmarknaden. Som
intervjuperson 3 uttrycker det: “Vad manga ndra och bekanta har sagt sd dr det vdl att det soks
mycket folk, sd framtiden kan jag tycka ser véldigt ljus ut for oss”. Man uttrycker ocksé att 4ven
andra inom branschen, bade arbetsgivare och arbetstagare har samma medvetenhet: “Jag tror att
dom som soker jobb har forstaelse kring [vad de kan kréiva], det tror jag foretag ocksd har
forstaelse for och laddar upp med” (IP 1). Det verkar alltsa finnas en forstéelse kring att man
besitter attraktiv kompetens och har en stark stdllning pa arbetsmarknaden, vilket gor att man kan
stdlla hogre krav pd potentiella arbetsgivare.

4.2.2.2. Bilden av formdner och deras betydelse

Hur man ser pa forméner skiljer sig at mellan intervjupersonerna, och pa frdgan om vad en
bra/attraktiv formén ar gar svaren isdr. Hér kan vi se att intervjuperson 1 och 2 ldgger stor vikt vid
WLB nir de pratar om vilka formaner som ér attraktiva och vad som é&r viktigt nir de sdker jobb:
“balansen dr véldigt viktigt kan jag tycka. (...) Jag tittar liksom pa att jag kan ha en balans mellan
privatliv och arbetsliv.” (IP 1); “For mig d& handlar det mycket om balansen mellan arbetsliv och
fritid.” (IP 2). Intervjuperson 3 ldgger mer vid karridren och att f& mgjlighet att vixa: “En formén
som jag tycker ocksa r [viktig] &r hur mycket ett foretag dr beredda att satsa pa sina anstéllda,
dvs. utveckla dem, skicka ivdg dem pa utbildningar eller forse dem med utbildningsmaterial” (IP
3). Tidigare forskning har ocksé pekat pé att man kan forvénta sig att en generation som nirmar
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sig pensionen kommer lagg mindre vikt vid karridren och befordran (Wong et. al.). Detta dr ocksa
nagot som beskrivs av Intervjuperson 1:

“Man ér ju inne i en annan fas nu nér barnen dr vuxna och dir jag dé tycker att det &r viktigt
att jag kan bestdmma sjélv- grundlonen ska kénnas fin men jag strévar inte efter ndgon speciell
siffra. Nyexade i 25-30 &rs alder som ska sétta bo och sd, dir kanske det ar viktigare.”
Intervjuperson 1.

Dock kan man se en rod trdd mellan svaren, dér alla intervjupersonerna pekar pd det individuella
perspektivet, att det dr hogst individuellt vad man tycker &r en bra forman: “(...) det handlar ju mer
om vad som &r virdefullt for mig som person” (IP 1); “Jag tror att [vad vad som &r en bra formén]
beror pé personen.” (IP 2); “[vad som &r en bra forman] beror ju pa hur man ser pé vad en formén
ar. For mig dr det ju nagot som gynnar mig.” (IP 3). Denna instdllning kan mycket vél vara
kopplad till intervjupersonernas kénsla av en attraktiv arbetsmarknad, att man kan krdva mer én
bara grundldggande formaner for att man dr virdefull for arbetsgivaren. Som Saranya (2016)
beskriver dr dagens eftertraktade arbetstagare vana vid att fa vissa formaner, och har litt for att
byta arbetsgivare nér de inte dr ndjda.

Det finns ocksa en tanke om att d&ven formaner som inte dr direkt viardefulla kan vara viktiga dnda,
for att de kan visa pa en organisations underliggande varderingar: “Men formaner kan ju visa pa
det [kulturen]. Alltsa vilken typ av forméiner man har (...) det sidger ndgonting om vilken typ av
ledning man har.” (IP 2). Intervjuperson 2 beskriver ocksa hur avsaknaden av vissa formaner kan
fungera som en varningsklocka “Sa vissa saker 4r mer sa att finns dom inte dd blir det att man
undrar ‘hm.. varfor?’. De hér stora sakerna, de visar att man bryr sig om medarbetaren.”. En del
forméner kan alltsd vara viktiga d4ven om de inte anses attraktiva i sig, detta visar pd att
forménerna kan ha en djupare betydelse dn bara det vardet som anges i enkéten.

Flera av intervjupersonerna uttryckte ocksa en osdkerhet kring sina formaner och tycker inte man
har sa bra koll pa vilka forméner som erbjuds pé arbetsmarknaden: “Egentligen har jag vil kanske
inte superstor koll pd formaner..” (IP 3). Var denna osdkerhet kommer ifran &r inte tydlig, men den
ar sérskilt pataglig bland dem som dr nya i branschen och skulle alltsdé kunna handla om
oerfarenhet. Att det skulle finnas en okunskap kring férméner talar lite emot idén om arbetstagare
som stéller hogre krav pa arbetsgivarna. Hur kan man stilla krav pa en potentiell arbetsgivare om
man inte har koll pd vad som finns pa marknaden? Intervjuperson 1 uttrycker tydligt att han tror
att folk vet vad de kan forvinta sig, men &r detta sant nér det kommer till forméner? Kanske ar de
bara de grupper med ldngre erfarenhet pa arbetsmarknaden som idag har tillrickligt med kunskap
(fran erfarenhet) for att stilla dessa hogre krav pa formaner.

Det finns ocksad en gemensam idé om att formanerna och lonen ar separerade, och man ser dem
inte som en gemensam ersittning utan som nigot separerat:

“I mitt fall s& separerar jag dom dér tva.. Det &r klart jag vill ha en bra 16n som dr réttvis i
forhéllande till det virde jag bidrar med till foretaget. Formanerna &r liksom.. det &r ndgonting
annat” Intervjuperson 1.

39



4.2.2.3. Bilden av vad som riknas som formdn

Samtliga intervjupersoner dr ocksad dverens om att de formaner som i undersdkningen klassats som
organisatoriska formaner enligt dem inte riktigt 4r forméner. Detta gar i linje med delar av den
feedback som kom in i samband med den forsta pilotstudien. Vad man istéllet vill klassa dem som
ar dock oklart. Fler av intervjupersonerna pratar om att dessa faktorer dr mer djupt rotat,
Intervjuperson 3 uttrycker att “Det borde vil egentligen bara finnas i foretaget, jag vet inte om man
ska kalla det formén..”, medan intervjuperson 2 menar pé att det mer handlar om organisationens
viardegrund. Intervjuperson 2 ger istillet sin egen definition av formaner som ‘“jag ser mer
forméner som nagot man kan kdpa for pengar. Sen om det ar faktiska pengar eller om man far det
pa ett annat sitt...”. Daremot dr alla 6verens om att dessa faktorer ar viktiga, oavsett om man
definierar dem som formaner eller inte. Men det finns ocksé en viss tvetydighet. Intervjuperson 1
uttrycker samma sak, att dessa faktorer inte riktig dr formaner, men ger innan det exempel pa bade
kulturen och innovativ arbetsplats pa fragan om vad han tidnker pd ndr han hor ordet formaner och
vad som é&r viktigt:

“Sa kommer de hir faktorerna som jag tycker dr viktiga, men som &r svérare att séitta pengar
pa: den allménna arbetskulturen, hur jobbar man med att utveckla sin personal, hur dr
arbetstraningen, hur férédndringsbendgen dr man” Intervjuperson 1.

Det ir tydligt att ndr intervjupersonerna far frigan om vad som é&r viktigt tinker de genast pa dessa
“storre” faktorer, arbetsmiljo, kultur, stimning etc. Nér de sedan “stills mot viggen” i frigan om
dessa verkligen dr forméner, backar de och tinker om.

4.2.2.4. Bilden av formdnernas betydelse i jobbsokande

Formaner verkar vara relativt viktiga for intervjupersonerna, men inget man aktivt tittar efter nar
man soker jobb, intervjuperson 1 menar att han tittar pd “hela paketet i en omstéllningsprocess”
medan intervjuperson 2 tycker att “Det kommer nog mer med pa kdpet..”. Intervjuperson 2
diskuterar ocksd vikten av forméner som kommer med kollektivavtal: “hade de inte haft
kollektivavtal hade jag ju borjat titta pa de hir sakerna for att se om de levde upp till ungefar
samma niva. Kollektivavtal eller liknande villkor dr viktigt” (IP 2). Det kom dven in skriftlig
feedback fran en annan enkitrespondent pa just denna punkt. I ett mail skrev denna respondent:

“jag saknade en férman, ndmligen ‘kollektivavtal’. Jag tror att det kan vdga tungt i sig sjélv,
dels som ett ‘politiskt’ sdtt att styra arbetsmarknaden, dels for att det signalerar nigot om
foretaget. En formén som normalt ingdr i kollektivavtalet 4r tjanstepension (...) det kan finnas
en tolkning att den rankas hogt inte for pensionen i sig, utan for att den forknippas med
kollektivavtalet.” Enkdtrespondent via skriftlig feedback.

Sammanfattning

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att intervjupersonerna ir ytterst medvetna om sin starka
stdllning, och upplever att de kan stélla krav pa potentiella arbetsgivare utifrdn den. Vad forméner
innebér och vad som &r viktigt, tycks vara mycket individuellt, &ven om en samstimmighet i vissa
saker, t ex att WLB dr viktigt, liksom karridrmdjligheter och de organisatoriska forutséttningarna
(4ven om man inte anser att dessa bor riknas till forméner). Det finns ockséd en allmén idé om att
formaner kan formedla en bild av foretagets vidrderingar och kultur som é&r viktig att vara
uppméirksam p4, och att om vissa forméner saknas bor man fundera pa varfor och stilla fragor. Att
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det finns en osédkerhet kring formaner visar sig ocksa, och det ges uttryck for att man sjélv kénner
att man har for lite kunskap om sina féorméner och férméner i allmédnhet. Man vill inte heller géra
en jimforelse mellan 16n och forméner, utan foredrar att se dem som skilda fran varandra,
samtidigt som man i en jobbsokarsituation séllan tittar pd endast formanerna utan betraktar hela
anstillningserbjudandet som ett “paket”.

5. Diskussion & Slutsatser

Nedan presenteras den diskussion som forts och de slutsatser som dragits utifran undersékning,
med grund i bade enkétstudien och intervjustudien.

5.1 Generellt attraktiva formaner

Undersokningens forsta fragestillning handlade om vilken typ av anstéllningsforméner som &r
eftertraktade av Data- och IT ingenjorer. Resultatet visar att den mest attraktiva forméanen enligt
respondenterna dr En stottande och uppmuntrande kultur som tillhor kategorin Organisatoriska
formaner, vilken ocksé visar sig vara den mest attraktiva kategorin. Men enligt intervjustudien ar
det tveksamt om dessa faktorer ens borde rdknas som forméner, dven om de dr mycket attraktiva.
Om man inte rdknar med de organisatoriska forménerna blir flexibel arbetstid, som &r en av de
WLB-frdmjande forménerna, men wutan kategorin med organisatoriska fOrmaner blir
pensionsrelaterade formanerna de mest attraktiva, foljda av de kollektivavtalsbundna férmanerna.
Att de pensionsrelaterade forménerna hamnar sa hogt kan bero pé att det upplevda ekonomiska
vérdet av en forman har visat sig viga tungt i hur formanen vérderas (Dulebohna et. al., 2009). Att
det skulle kunna vara pa detta sitt syns ocksd i resultatet fran intervjuerna, dir flera
intervjupersoner pratar om forménernas ekonomiska virde. Tjinstepension dr en forman som ar
latt att forsta i form av pengar, och eftersom pensionen dr si viktig for individens ekonomi i
framtiden kan man ocksé tdnka sig att den har ett extra stort upplevt ekonomiskt virde. Dulebohna
et. al. (2009) papekar ocksa att hur forménerna hanteras administrativt ocksa paverkar upplevelsen
av hur attraktiva de dr. Tjdnstepensionen dr en forman som inte bara hanteras av foretaget sjélva,
utan dven av den statliga pensionsmyndigheten. Varje ar far individerna hem ett brev om hur det
gér for deras pension och kan ddr ocksa ldsa om sin tjidnstepension, denna uppmairksamhet och
uppstrukturerade administration kring formanen kan ocksa spela in i hur den upplevs. En annan
viktig faktor for hur forméner vérderas dr tidigare erfarenheter. Att de tidigare erfarenheterna man
har dr si pass viktiga kan hinga ihop med att man kanske inte har s& bra koll pd vilka formaner
som finns, vilket flera intervjupersoner uttryckte. Detta skulle ocksd kunna gora att de formaner
som kénns igen enklare varderas hogt, da individen har en erfarenhet av hur virdefull den varit for
en sjdlv eller for andra tidigare.

Lingst ner i listan hittar vi hushdllsndra tjdnster. Detta ér intressant d& det var denna forman som
enligt tidningen Chefs undersokning (O’Mahony, 2016) chefer dromde om mest. Att det skulle
skilja sa mycket mellan gruppen chefer och data/IT ingenjorer dr inte rimligt att tro. Det dr dock
mdjligt att tinka sig att detta dr en forman som vildigt f& har och att respondenterna dérfor kan ha
haft svért att forestélla sig vad den skulle innebdra for dem. Kanske hade det varit littare att ta
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stdllning till den om den brutits ner i mindre delar (ex. Barnpassning, stddhjilp etc.). Eftersom det
inte gatt att fa tillgang till Chefs ursprungliga undersokning (O’Mahony, 2016) dr det ocksé svart
att sdga om deras frigor stilldes pa ett annat sétt, vilket ocksé kan ha paverkat resultatet, eller om
de formaner de tog upp kategoriseras annorlunda.

De kollektivavtalsbundna forménerna har virderats mycket positivt, trots detta visar litteraturen pa
att andel fackligt anslutna arbetstagare minskar. Kanske har det att géra med att
intervjupersonerna uttrycker att de har dalig koll pd sina formaner? Man vet kanske inte vilka
fordelar man far med kollektivavtal. Alternativt kanske man tycker att dessa formaner ar viktiga,
men det spelar ingen roll om man far dem med avtalet eller har samma fast utan avtal.
Enkitrespondenten resonerar kring att en forman som tjdnstepension virderas hogt pd grund av att
den é&r stark kopplad till kollektivavtalet. Kanske ar detta den forman av de tre
kollektivavtalsbundna formanerna som de flesta har koll pa tillhor kollektivavtalet. Intervjuperson
2 resonerar ddremot kring att det dr formanerna (som tjénstepension) i sig som dr det viktiga, inte
kollektivavtalet, och att s ldnge fOretaget erbjuder motsvarande forméner &r bristen pa
kollektivavtal ett mindre problem. I i studien frdn Arbetsmarknadsekonomiska rddet (2018)
presenteras siffror pa hur farre foretag inom IT-branschen har kollektivavtal, jamfort med andra
branscher. Trots detta tycks gruppen som jobbar inom denna bransch anse att de forméner som
foljer med kollektivavtalet ar viktiga. Siffrorna sdger dock inget om hur méinga foretag som
erbjuder de kollektivavtalsbundna forménerna utan att ha kollektivavtal.

I teorin beskrivs de skillnader som kan finnas mellan olika generationer i fragan om vilka
forméner som anses vara attraktiva. Dessa teorier beskriver hur den dldre generationen, Baby
Boomers, skulle vara mindre attraherade av karridrfrimjande insatser (Wong et. al., 2008), att
Generation X skulle vara sirskilt intresserade av de WLB-frimjande formanerna (Glass, 2007)
samt att Millennials skulle ldgga stor vikt vid utvecklingsmojligheter och nya utmaningar (Glass,
2007). Den enda signifikanta skillnad som kunde hittas mellan grupperna var dock synen pd de
pensionsrelaterade formanerna, dér skillnaden lag i att Baby Boomers virderade dessa hogre én
Millennials. Flera av intervjupersonerna uttrycker ocksa tankar om att just pension dr en formén
som man tinker mer och mer pé ju dldre man blir. Det ar rimligt att anta att denna skillnad mellan
generationerna, snarare dn generationella preferenser, beror péd livssituation och att personer i
borjan av karridr inte funderar lika mycket pad en kommande pension som individer i slutet av
karridren gor. De generationella skillnader som enlig Glass (2007) beror pa det samhélle man
viaxte upp 1 tycks alltsd snarare handla om vilken livssituation man befinner sig i, och
preferenserna varierar med alder. Denna slutsats ligger i linje med Wong et. al. (2008) som ocksa
menar att de uppfattade generationella skillnaderna snarare beror pa alder och livssituation.

5.2 Formaner som ér viktiga vid valet av arbetsgivare

I undersokningens andra fragestdllning undersoktes vilken vikt populationen ldgger vid de
anstillningsforméiner som ett foretag erbjuder ndr de ska vélja arbetsgivare. Generellt kan
konstateras att ndr respondenterna fick vdrdera fOrmédnerna utifrdn situationen att de var
jobbsokande blev resultat mer spritt, och farre forméner fick 6vervigande positiva virden. Detta
kan forklaras med samma diskussion som Highhouse et. al. (2003) for kring arbetsgivarattraktion.
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Generell attraktion visar pd individens emotionella tankar, men &r passiv och innebér inte
nddvindigtvis att individen kommer agera pd dessa emotioner, till exempel vilja en arbetsgivare
over en annan. Den andra dimensionen didremot, som Highhouse et. al. (2003) kallar for “intention
to pursue”, handlar istillet om att det finns en avsikt hos individen att handla, att gora ett aktivt
val. Denna typ av attraktion foreslar Highhouse et. al. (2003) dr begransad till farre objekt, jamfort
med den generella attraktionen. Den forsta fragestillningen, som motsvarar generell attraktion
visar sig hdr folja detta resonemang. Respondenterna virderar fler forméner som generellt
attraktiva jamfort med hur manga forméaner som anses attraktiva i fragestéllning 2 (som hir
motsvarar intention to pursue). Fran detta kan vi dra slutsatsen att det inte ricker att vara generellt
attraktiv om man som organisation vill locka till sig arbetstagare. Det krivs storre anstringning for
att individen aktivt ska soka sig till ett foretag.

De formaner som respondenterna upplever skulle paverka deras val av arbetsgivare mest &r 1 stora
drag desamma som de mest attraktiva formanerna, men med nagot dndrad ordning. Hér finner vi
istéllet bra ledarskap overst, foljt av flexibel arbetstid och med stottande och uppmuntrande kultur
forst pa tredje plats. Denna omkastning av ordning kan bero pa att bra ledarskap ir en littare
formén att “ta pa” an stottande och uppmuntrande kultur, men kanske ocksa att de tva till viss del
hinger ithop som vissa av intervjupersonerna antyder. Att ledarskapet ar viktigt for att attrahera
och behilla personal visar flera studier pa. Dabirian et. al. (2017) visar i sin undersékning att
ledarskapet ér en av de viktigaste faktorerna for att behalla personal men ocksa att ddligt ledarskap
ar en av de vanligaste orsakerna till att en individ véljer att byta arbetsgivare. Har man en gang
haft en dalig chef &r det rimligt att tdnka sig att man i fortsattningen kommer ldgga stor vikt vid
vilken chef man fir ndr man byter jobb. Att ha ett rykte om sig som foretag att man har bra chefer

och ett gott ledarskap kan alltsé vara mycket betydelsefullt for att locka personal.

De organisatoriska forménerna dr uppenbarligen mycket viktiga for valet av arbetsgivare, men i
resultatet ser vi ocksd hur de karridrfrimjande forménerna blir viktigare hdr &n 1 fOrsta
fragestéllningen och hur de personalvirdande formanerna, som dven hér ligger i botten, fir &nnu
lagre varden. Utvecklingsvirde, dvs. faktorer som berdr medarbetarens karridirméssiga och
personliga utveckling, dr enligt Berthon et. al. (2005) en av de viktigaste faktorerna i att vara
attraktiv som arbetsgivare. Aven Sivertzen et. al. (2013) visar pi att ett fokus pa personlig
utveckling &r viktigt for att locka svarfunnen personal. Detta gor att det kanske inte dr forvanande
att de karridrfraimjande forménerna, som beror yrkesmissig utveckling och mojlighet till
avancemang inom organisationen visar sig extra viktig nir det kommer till att vilja en framtida
arbetsgivare. Ocksa inom en bransch som har sa pass hog konkurrens om arbetstagarna blir dessa
faktorer viktiga i att sedan behalla den vérdefulla personalen dven i framtiden.

For denna fragestéllning ser vi ocksa fler skillnader mellan generationerna. Skillnaderna for de
pensionsrelaterade forménerna kvarstar, men hér ser vi en tydligare skillnad i att det &r Generation
X som anser denna viktigast vid valet av arbetsgivare. Aven de monetira och hilsofrimjande
forménerna anses paverka valet av arbetsgivare mer hos Generation X jamfort med de andra
generationerna. Individerna i Generation X ér i &ldrarna 53-40 och kanske mer benégna att kinna
igen sig i situationen att leta nytt jobb dn den dldre generationen och mer medvetna om vilka
faktorer som kan spela in &4n den yngre. Detta skulle kunna forklara skillnaderna mellan
aldersgrupperna. Enligt Wong et. al. (2008) dr Generation X en grupp som har storre benidgenhet
att byta jobb for att fa battre formaner 4n de andra tvd. Resultatet 1 avsnitt 4.1.4 visar dock att
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denna grupp inte funderat mer pé att byta arbetsgivare dn de andra. Millennials visar sig istéllet
vara den grupp i denna undersdkning dir flest Gvervigt att byta jobb. Wong et. al. (2008), som
ifrdgasitter teorier kring generationer, argumenterar for att skillnader mellan olika &ldersgrupper
snarare beror pa vilket stadie i livet man befinner sig i. Om vi ser till detta kan vi konstatera att
Millennial generationen, dar minga nyligen kommit ut pa arbetsmarknaden, kan tdnkas vara mer
benédgna att ta chansen att byta arbetsgivare da de kanske inte riktigt hittat “sin plats” i arbetslivet
dn De kan ocksd tdnkas att de dr mer flexibla da farre har barn, inte har lika mycket 1&n
(exempelvis) och dérfor kan ta fler risker i yrkeslivet.

5.3 Formanernas betydelse for bilden av arbetsgivarvarumérket

Den tredje frigestdllningen handlade om hur olika typer av formaner spelar in i Data- och IT
ingenjorers bild av foretaget, dess arbetsgivarvarumaérke. I resultatet syns tydligt att det fiktiva
foretag med hogst arbetsgivarattraktion var foretag A som representerade WLB kategorin. Detta dr
intressant da denna kategori inte utmirkte sig i de tva tidigare frigestillningarna. Tidigare
undersokning har ocksa visat pd olika resultat for denna typ av formaner, Thompson och
Aspinwall (2009) beskriver hur dessa formaner uppmuntrar potentiella anstillda att soka sig till ett
foretag, medan Dabirian et. al. (2019) menar att de inte har nagon stark inverkan pd att attrahera
och behalla IT kompetens. Trots detta &r det denna fiktiva organisation som skattats ha hogst
arbetsgivarattraktion. Foretag G, som representerade de organisatoriska forménerna, hamnar pa
andra plats med betydligt ldgre siffror. Flera av intervjupersonerna diskuterar kring att vissa
forméner ar viktiga da de ger en bild av foretagets véirderingar, snarare an att formanerna i sig ar
viktiga. Detta skulle kunna vara en forklaring till att WLB organisationen hamnar sa hogt i
employer attractiveness. De fem forméaner som ingar i denna kategori och beskriver
organisationen (Flexibel arbetstid, telependling/distansarbete, restid som arbetstid, hushallsnéra
tidnster, utokad semester samt extra fordldraledighet) ligger vildigt spridda i form av generell
attraktion och hur viktiga de dr for valet av arbetsgivare. Flexibel arbetstid ligger mycket hogt,
medan hushallsnira tjénster ligger lagst. Detta gor att kategorin som index inte haller ihop sd bra
(se avsnitt 3.3.5.1). Som visat i resultatet dr ocksa extra fordldraledighet en forman som splittrar
gruppen (se avsnitt 4.1.2). Listade tillsammans ddremot kanske de ger en bild av ett foretag som
bryr sig om sina anstéllda, tar hinsyn till deras privatliv och vill deras bista. Samma skulle kunna
vara sant for kategorin hélsofrdmjande formaner. Denna kategori ligger ungefér i mitten pd de
bada foregaende fragestillningarna, medan Foretag B som representerar dessa formaner hamnar
nagot hogre 1 arbetsgivarattraktion.

5.4 Vad organisationer kan gora fora att mota dessa upplevelser

Den fjarde fragestillningen (“Vad kan organisationer gora for att mota dessa upplevelser?”)
handlar mer om praktiska implikationer - hur ska informationen tolkas och vad kan organisationen
gora utifran den information som framkommit i undersdkningen.
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Fran undersokningen framkommer tydligt att de viktigaste forméner for att attrahera personal ér de
organisatoriska: Ett bra ledarskap; En innovativ arbetsplats; En stottande och uppmuntrande
kultur. Dessa faktorer anses dock inte av intervjupersonerna vara faktiska formaner och bor
kanske darfor inte heller presenteras som en forman for nuvarande och potentiella anstillda.
Istdllet kan de organisatoriska faktorerna ses som en bild av hur foretaget dr, hur ledning och
chefer agerar och vad organisationen tycker dr viktigt och satsar pd. Manga undersokningar skiljer
ocksé de organisatoriska forutsittningarna frdn formanerna, och riknar snarare formaner som en
del av den ekonomiska ersdttningen. Berthon et. al. (2005) riknar till exempel forménerna till vad
de kallar “ekonomiskt vérde”, tillsammans med marknadsmaéssiga l6ner och anstillningstrygghet,
medan arbetsmiljon, kollegorna och ledarskapet rdknas som “intresseviarde”. Att dessa faktorer
dnda togs med i denna undersékning som forméner motiverades med att det dndd ar nigot
organisationer kan jobba aktivt med i form av policys, utbildningar och riktlinjer. Fran bade enkat-
och intervjustudie ser vi tydligt att dessa delar av anstéllningserbjudandet trots allt & mycket
viktigt, och dven om man inte kallar dem forméner, maste foretag jobba aktivt med att stidrka dessa
delar.

Undersdkningen visar ocksa att de formaner som har hdg arbetsgivarattraktion och pa sé sitt leder
till ett stark arbetsgivarvarumirke (employer brand) ér forméner som i sig sjilv kanske inte ar de
mest attraktiva, men som skapar en positiv bild av hur organisationen behandlar sina anstillda.
Hogst upp pa denna lista dr de WLB frimjande forménerna: Flexibel arbetstid;
telependling/distansarbete; restid som arbetstid; hushdllsndra tjdnster, utokad semester samt
extra fordldraledighet. Dessa formaner tycks visa pé att en organisation dr “a good place to work”,
vilket enligt Backhaus och Tikoo (2004) 4r en kinsla av organisationen som bidrar till att de
anstéllda stannar kvar, men dven att potentiella anstillda blir intresserade av att soka sig till
foretaget. Att av anstdllda och potentiella anstidllda upplevas som en bra arbetsplats &r ocksé
grunden 1 att jobba med extern employer branding och marknadsféra denna upplevelse utat till
dem som inte tidigare haft kontakt med foretaget.

De formaner som foljer med ett kollektivavtal ansags ocksd vara viktiga for data- och IT
ingenjorer enligt respondenterna. Huruvida det &r kollektivavtalet i sig, vilket vissa anser, som dr
det viktiga, eller om det viktigaste dr att man inte missar ndgon viktig formén bara for att man inte
har ett kollektivavtal, som andra anser, dr svért att sdga frdn undersokning. Detta visar hur viktigt
det dr for de foretag som valt att inte teckna ndgot kollektivavtal att se till att &nda erbjuda samma
formaner till sina anstéllda, for att inte tappa konkurrenskraft. Men det visar ocksa att de foretag
som faktiskt har kollektivavtal borde vara tydliga med detta i sitt employer branding arbete, for att
pekar pd vilka fordelar man erbjuder jimfort med andra foretag. P& detta sdtt kan
kollektivavtalsbundna forméner anvindas som ett verktyg i1 att Oka attraktionen 1 ett
anstéllningserbjudande. Av de kollektivavtalsbundna formaner verkar dock pension vara den
viktigaste, och ockséd den som kan anses ha hogst upplevt ekonomiskt virde. Hur mycket man
uppskattar detta varierar mellan aldrarna, kanske mest for att individer i borjan av sin karridr har
mycket annat att tdnka pa, medan de som nirmar sig pensionen lagger stor vikt vid just detta.

Tydligt fran intervjuerna dr ocksa att det i allménhet finns en brist pd kunskap kring férméner, och
det 4r mycket mdjligt att manga fir hogst attraktiva formaner, men inte vet om det. Att redan i
jobbannonser ga ut med vissa forméner kan vara ett sitt jag organisationer att visa pa vad de
erbjuder och pé sé sitt gora sig konkurrenskraftiga. Att formaner ar ett viktigt konkurrensmedel
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visar flera undersokningar (Saranya, 2016; Dulebohna et. al., 2009), och med den kunskapsbrist
som finns, kanske sérskilt hos yngre individer som &r nya pé arbetsmarknaden, skulle bara en si
enkel sak som att informera om vilka formaner man erbjuder kunna fungera som ett
konkurrensverktyg. Flera intervjuperson menar att de inte aktiv letar efter information om
formaner ndr de soker jobb, men som vi kan se i undersokningen tycks de dnda vara viktiga for
bilden av foretaget och dérfor virdefulla att lyfta fram 1 ett tidigt stadium i t ex en
rekryteringsprocess. Men di formanerna dven &r viktiga 1 att behdlla den kompetens man har
(Dulebohna et. al., 2009) &r det ocksa viktigt att det finns tydlig information till nuvarande
anstillda om de forméner som erbjuds av foretaget. Och inte bara de som kanske erbjuds av en
extern partner (sasom friskvardsbidrag och rabatter) utan dven sddant som kan kdnnas mer
“sjalvklart” (t ex tjanstepension och sjukforsakringar).

Man kan ocksd spekulera i var formaner dr pd vdg i framtiden. Hur kommer morgondagens
attraktiva formanspaket se ut? Gar vi mot ett samhille med mer eller mindre férmaner i
anstillningserbjudandet? Flera av intervjupersonerna pratar om den individuella aspekten av
forménerna, vikten av att de ar aktuella for just mig, att de ar véardefulla for min situation. Samma
podng gors av bidde Dulebohna et. al. (2009) och Heneman och Schwab (1985) som pekar pa
vikten av personliga preferenser nir det kommer till virdet av forméner. Kanske gér vi mot en
arbetsmarknad med individuella formanspaket, precis som individuell 16n eller individuell
maélsittning. En annan tanke &r att med allt mer stressade individer kommer utbudet av WLB och
hélsofrdmjande forménen att oka. Att de WLB relaterade forménerna blir allt viktigare visar ocksa
tidningen Chefs undersokning (O’Mahony, 2016) pa, och &ven om resultaten frdn denna
undersdkning i detalj inte gick i linje med dessa resultat (t.ex. skiljde sig resultaten for
Hushallsndra tjdnster stort) kan vi dnda ana en bild av framtiden. Mer hjélp pa fritiden fran
arbetsgivaren, i form av barnpassning eller stidhjidlp, och hélsofrdmjande program for att
motverka stress dr kanske nagot som skulle gynna bide arbetstagare och arbetsgivare, sirskilt
inom en fordnderlig bransch som IT branschen dér arbetstagarna &r fa och jobben manga.

Med tanke pa forménernas vikt i att attrahera och behdlla personal finns, frén respondentarnas
perspektiv, tydliga brister i hur organisationer informerar om och behandlar anstéllnignsférmaner.
For manga organsiationer bor en fordndring ske, ddr man gar fran att se forméner som nagot vid
sidan av” till att behandla dem som viktiga konkurransmissiga insitament. Ett attraktivt
anstillningserbjudande (inkl. bra formaner) &r ockséd viktigt for att organisationerna ska kunna
utvecklas och skapa gemensamma organisatoriska kunskaper och lirande. Med en allt for stor
omsittning av personal blir detorganisatoriska liarandet och utveckling svér att hantera, och det
kan l4tt handa att organisationen star och stampar pa samma stélle. Nilsson et. al. (2011) beskriver
att en forutsittning for organisatioriskt larande &r att det sker en spridning av individens ldrande
eller kunskaper, forst i arbetsgruppen och sedan ut i hela organisationen. Om indivdier inte hinner
sprida sina kunskaper till organisationen innan de ror sig vidare till ndsta arbetgivare himas allts
det organisatoriska larnadet. Utan ett organisatoriskt ldrande for foretagen inom IT-branchen ar det
ocksa svart att se hur professionen Data- och IT ingenjoer ska kunna utvecklas och bli till mer &n
den dr idag. Det organisatoriska ldrandet innebir inte bara att individen lir organisationen, utan
ocksd att organsationen formedlar ny kunskap till individen. Pa detta sdtt bidrar det
organisatoriska kunskap till indivdens utveckling, och genom indivdien dven professionens
utveckling. Att kunna attrahera och sedan behdlla rdtt individer kan alltsd ses som en av
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forutséttnignarna for att organisatationer ska kunna utvecklas, och for att individer ska utvecklas
inom organisationen. Resultatet fran denna undersékning kan ses som ett bidrag till att forsta vad
som &r viktigt for att data- och IT ingenjorer ska vilja komma till och bli del av en organisation
samt utvecklas i, ldra sig av och dela med sig av kunskap till organisationen. Alltsd en del i att
kunna utveckla organisationer och utveckla professionen data- och IT ingenjorer.

5.5. Avslutande diskussion och forslag till fortsatt forskning

Det ar tydligt att arbetsmarknaden for data- och IT ingenjorer &r stark, precis som bade Lindell
(2015) och Chhabra och Sharma (2014) diskuterar. Att yrkesgruppen ocksa sjilva dr medvetna om
den starka stéllning de har dr naturlig och inte sérskilt forvdnande. Med detta foljer ocksa en
mdjlighet att stilla krav och ha hoga forvintningar pd potentiella arbetsgivare, vilket dr vad
“talangkriget” handlar om (Chambers et. al., 1998). I ett krig om talanger finns manga redskap
som kan anvdndas for att vinna fordelar, och alla méste utnyttjas for att organisationer ska kunna
konkurrera. Viktiga verktyg for dessa new-tech foretag, som frimst konkurrerar om populationen
(Chhabra & Sharma, 2014), ar ett gott rykte och ett positivt arbetsgivarvarumirke (Myrden &
Kelloway, 2015). Ett stark arbetsgivarvarumérke dr viktigt, men det handlar inte bara om att
pumpa ut ett budskap, eller ens om hur gott rykte man har som arbetsgivare, man maste ocksa
kunna behélla den personal man attraherat. En trovirdig kultur har visat sig vara den viktigaste
faktorn for att lyckas med sin interna employer branding (Raj & Jyothi, 2011). Att “leva som man
lar” eller “walk the talk” blir alltsa extra viktigt. Formanerna &r viktiga, det ér tydligt bdde i denna
rapport och 1 undersdkningar som gjorts tidigare (Dulebohna et. al., 2009; Heneman & Schwab,
1985; Saranya, 2016; Williams et. al., 2002). Det finns bade en generell attraktion hos férmaner,
vilket kan bidra till ett positivt arbetsgivarvarumirke, men ocksd en direkt attraktion som
uppmuntrar till handling gentemot organisationen, t ex att sdka en tjanst.

I det pagiende “Talangkriget” blir HR funktionen ett strategiskt verktyg for att attrahera och
behélla personal (Chhabra & Sharma, 2014). Ett strategiskt arbete med 16n, formaner, kultur,
arbetsmiljo, rekrytering, employer branding och andra HR frigor &r ett maste for dagens IT-
foretag. Man maste jobba inifran och ut for att kunna leva upp till det varumirke man vill utstréla.
For trots att det &r krig dr inte allt tillatet - fula knep och luftslott med tomma 16ften straffar sig
snabbt i kriget om den eftertraktade IT-kompetensen.

5.5.1. Forslag till fortsatt forskning

Det finns ménga yrkesgrupper pd arbetsmarknaden som det just nu finns en stor brist bland
(Arbetsformedlingen, 2018). Alla dessa grupper ér intressanta att titta pd utifran ett pedagogiskt
och pragmatiskt perspektiv och stélla frigan ‘Hur ska dessa kompetensgap pad arbetsmarknaden
fyllas?” men ocksa hur den nuvarande situationen, dér vi har dessa kompetensgap, bor hanteras av
foretag som behdver anstilla dessa arbetsgrupper.

Utifrn perspektivet formaner, data och IT ingenjorer och denna undersékning finns nagra spar
som fortsatt kan vara intressanta att titta pd. Fragan kring kollektivavtalen dr en av dem. Det dr
tydligt i denna undersokning att de forméner som foljer med kollektivavtal dr sérskilt attraktiva
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och viktiga for individer nér de viljer jobb. Samtidigt visar rapporter att antalet arbetstagare som
sjdlva dr anslutna till facket minskar. Hur ser det fackliga erbjudandet egentligen ut och hur
formanliga ar kollektivavtalen, jamfort med om foretag viljer att ge liknande forméaner men utan
kollektivavtal? Inom IT branschen &r den fackliga anslutningen extra 1ag och man kan ocksa friga
sig hur ménga foretag som faktiskt erbjuder liknande villkor men utan kollektivavtal. Vidare dr
frigan om framtidens forméner i Sverige intressant. Som Saranya (2016) pépekar paverkas
forménerna mycket av hur samhéllet ser ut i dvrigt, s& frigan om vart forménerna ar pa vig
handlar ocksd om var samhillet och den svenska arbetsmarknaden dr pd vig. En aspekt av
formaner som inte tagits upp i denna undersokning, men som ar mycket intressant, dr forhallandet
mellan formaner och 16n. Detta 4r en friga som ocksd togs upp under intervjuerna och
diskuterades flitigt av intervjupersonerna, men som det finns relativt lite forskning om. Det som
forskningen visar pé dr att dessa formaner &r skilda och att den ena inte gar att ersitta med den
andra (Heneman & Schwab, 1985), men man kan fraga sig hur denna relation egentligen ser ut.

Fran det organisatoriska perspektivet hade det varit intressant att tida vidare pa hu
organisationerna ser pa vikten av anstillningsforméner, hur de resonerar kring formanernas roll i
employerbranding arbetet och hur organisationer inom IT sektorn skulle kunna utveckl sitt arbete
med formaner och employer branding.
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Bilaga 1 - Enkat

Tack for att du vill delta i undersékningen!

Enkaten ar en del av min masteruppsats inom HR som handlar om anstéllningsférmaner och vilka
formaner just data- och it ingenjorer vill ha. Syftet med undersokningen ar att forsta om det finns
formaner som ar extra attraktiva och om dessa kan paverka bilden av ett foretag positivt.

For att na ut till s& manga som majligt har enkaten skickats ut pa olika satt, bland annat genom olika

foretags HR avdelningar. Oavsett hur enkaten skickats ut kommer alla svar vara konfidentiella (d.v.s.

dina svar kommer inte kunna kopplas till dig) och din arbetsgivare kommer inte ha tillgang till de
enskilda svaren.

Resultatet fran enkdten kommer presenteras i form av analyser for Lunds universitet samt
samarbetsforetag. Dina svar kommer raderas nar undersokningen ar fardigstalld.

Om du har fragor om enkéten eller undersokningen ar du valkommen att kontakta mig pa
emmaj.jonsson@telia.com .

Enkéaten bestar av tre delar. Den forsta delen behandlar bakgrundsinformation om dig och ditt
nuvarande arbete. Den andra delen handlar om vad du tycker om olika anstéllningsformaner. | den
tredje delen kommer du fa ta stéllning till nagra fiktiva organisationer som beskrivs.

Emma Jonsson
Mastersstudent inom HR
Lunds universitet

DEL 1 - Bakgrundsfragor
Bakgrundsinformation om dig och ditt nuvarande arbete.

L Ange kin

|:] Man
[ ]Kvinna
[ ]Annat / Vill ej ange

2. Ange fddelsear - format 19XX

3. Utbildningsbakgrund
[ ]1. Hogskole- eller civilingenjorsexamen inom data-, elektronik- eller informationsteknik
[ ]2. Hogskole- eller civilingenjérsexamen inom annat amne, ange vilken nedan

[ ]3. Annan examen, men arbetserfarenhet motsvarande Hogskole- eller civilingenjérsexamen inom
data-, elektronik- eller informationsteknik. Ange vilken examen nedan

[:I 4. Inget av ovan

Ange vilken, om du svarade alt. 2 eller 3
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4. Nuvarande roll / titel

5. Arbetserfarenhet inom Data/It omradet - i antal ar

6.  Har du under de senaste 6 manaderna Gvervigt att byta arbetsgivare?

|:|Ja
[ INej

|:|Vill ej ange

DEL 2 - Anstiilllningsformaner

7. I vilken grad iir foljande formaner attraktiva for dig?
Inte alls Nagot Ytterst
attraktiv attraktiv Attraktiv attraktiv Vet ej

Flexibel arbetstid ] ] H ] []

samma svarsalternativ for samtliga nedanstaende formdner:

- Telependling/Distansarbete (mojlighet att arbeta hemifrdn vissa dagar, regelbundet eller vid
behov)

- Restid som arbetstid (betald restid mellan arbete och hem)
- Hushéllsnéra tjdnster (Stddning, Barnpassning, Tvdtt etc.)
- Utdkad semester

- Extra fordldraledighet

- Volontérarbete pé arbetstid (mdjlighet att under arbetstid engagera dig i visst volontdrarbete
godkdnt av organisationen.)

- Sjuk- och olycksfallsforsidkring

- Betald tandvérd

- Massage pé arbetsplatsen

- Gym pé arbetsplatsen

- Friskvardsbidrag

- Tréna pa arbetstid

- Karridrcoachning/Mentorskapsprogram

- Flexibel karridrstege med interna jobbmojligheter (enkelt att rora sig vertikalt och horisontellt i
organisationen)

- Kompetensutveckling

- Internationella karridrmgjligheter

- Tjanstepension

- Extra pensionsavsittningar (allmdn pension grundas pa lon upp till 43 00 kr/man, all I6n éver

denna grdns dr inte pensionsgrundande. Extra avsdttningar innebdr att foretaget ersdtter
arbetstagare for den summa de inte fdr ut i sin allmdnna pension.)

- Lone-/bonusvixling till pension (mojlighet att viixla in delar av [on eller bonus till pension.
Denna del av I6n/bonus dr dd inte skattegrundande)

- Qrattis kaffe/frukt
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”Fredags fika", frukost eller liknande som foretaget bjuder pa
Personalrabatt pé foretagets produkter och tjénster

Bra ledarskap

En innovativ arbetsplats

En stottande och uppmuntrande kultur

Tjanstebil

Mobiltelefon/barbar dator for hemmabruk

Subventionerade maltider (rikskupong)

Vinstdelning/Bonus: Vinstdelning, Bonus, Optioner, Aktier, etc.

Extra erséttning vid fordldraledighet (fordldrapenning betalas ut fér 80 % av lonen, extra
ersdttning innebdra att foretaget ersdtter delar av eller alla de kvarvarande procenten)

DEL 2 - Anstilllningsformaner

Forestill dig foljande situation och svara pa fragan.
Du &r arbetssokande och blir erbjuden tva liknande jobb med liknande 16n hos olika arbetsgivare.

8.

Hur stor paverkan har foljande formaner i ditt val av arbetsgivare?

Ingen
paverkan  Mycket liten Viss Mycket hig
alls paverkan paverkan paverkan Vet ef

Flexibel arbetstid |:| D D D D

samma svarsalternativ for samtliga nedanstdende férmdner:

Telependling/Distansarbete (mdjlighet att arbeta hemifian vissa dagar, regelbundet eller vid
behov)

Restid som arbetstid (betald restid mellan arbete och hem)
Hushallsnéra tjanster (Stddning, Barnpassning, Tvditt etc.)
Utokad semester

Extra fordldraledighet

Volontérarbete pa arbetstid (mdjlighet att under arbetstid engagera dig i visst volontdrarbete
godkdnt av organisationen.)

Sjuk- och olycksfallsforsdkring

Betald tandvard

Massage pa arbetsplatsen

Gym pa arbetsplatsen

Friskvardsbidrag

Tréna pa arbetstid
Karridrcoachning/Mentorskapsprogram

Flexibel karridrstege med interna jobbmojligheter (enkelt att rora sig vertikalt och horisontellt i
organisationen)

Kompetensutveckling

Internationella karridrmojligheter

Tjanstepension

Extra pensionsavséttningar (allmdn pension grundas pd l6n upp till 43 00 kr/mdn, all [on over

denna grdns dr inte pensionsgrundande. Extra avsdttningar innebdr att foretaget ersdtter
arbetstagare for den summa de inte fdr ut i sin allmdnna pension.)
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- Lone-/bonusvixling till pension (mojlighet att viixla in delar av [on eller bonus till pension.
Denna del av I6n/bonus dr dd inte skattegrundande)

- Qrattis kaffe/frukt

- "Fredags fika", frukost eller liknande som foretaget bjuder pa

- Personalrabatt pé foretagets produkter och tjénster

- Bra ledarskap

- En innovativ arbetsplats

- En stottande och uppmuntrande kultur

- Tjanstebil

- Mobiltelefon/barbar dator for hemmabruk

- Subventionerade méltider (rikskupong)

- Vinstdelning/Bonus: Vinstdelning, Bonus, Optioner, Aktier, etc.

- Extra ersittning vid fordldraledighet (fordldrapenning betalas ut for 80 % av lonen, extra
ersdttning innebdra att foretaget ersdtter delar av eller alla de kvarvarande procenten)

DEL 3 - Fiktiva organisationer

I kommande sju fragor kommer du fa ett foretag beskrivet for dig. Lés beskrivningarna och svara
sedan pé frdgorna utifran din upplevelse av foretaget.

9. DEL 3 - Foretag A
lav7

Foretag A dr méana om att deras anstdllda ska ha tid med bade arbete och privatliv och visar
forstdelse for att livet ibland kriver flexibla arbetssituationer. Med detta i atanke erbjuder de
foljande forméner till sina anstillda:

- Flexibel arbetstid (flex-tid)

- Telependling/distansarbete (mdjlighet att arbeta hemifrdan vissa dagar, regelbundet eller vid
behov)

- Restid som arbetstid

- Hushallsnéra tjanster (Stddning, Barnpassning, Matlagning, Tvdtt etc.)

- Utdkad semester

- Extra fordldraledighet
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Forestill dig detta foretag och uppskatta hur viil du instimmer med féljande pastaenden:

Instimmer
verkligen Instimmer
inte Varken eller fullstindigt

“Det har foretaget ar inte
intressant for nig, forut []
som som en sista utvag.”

[] L]

“For mig hade det har
foretaget varit ett bra
stille att jobba pa.”

“Ett jobb hos det har

foretaget ar valdigt []
attraktivt for mig.”

“Jag skulle anstranga mig |:|

hart for att fa en tjanst pa
det har foretaget.”

O o o O
O o oo O

[] L]
[] [
[] [

“Det har foretaget hade
varit ett forstahandsval
for mig som
jobbsokande.”

“Jag skulle

rekommendera det hir D [:| D D D

foretag till en van som
soker jobb.”

]
[
]
]
[

10. DEL 3 - Foretag B

11.

2av7

Foretag B 4r mana om sina anstélldas hilsa och uppmuntrar sina anstéllda till att ta vara pa sin hélsa.
Med detta i atanke erbjuder de foljande forméner till sina anstéllda:

- Sjuk- och olycksfallsforsdkringar
- Betald tandvérd

- Massage pé arbetsplatsen

- Gym pé arbetsplatsen

- Friskvardsbidrag

- Tréna péa arbetstid

Forestill dig detta foretag och uppskatta hur vil du instimmer med foéljande pastaenden:
Samma svarsalternativ som frdaga 9.

DEL 3 - Foretag C
3av7

Foretag C har stor fokus péd karridr och erbjuder sina anstillda mdjligheter att utvecklas, vixa och
klattra inom organisationen. For att skapa forutséittningar for en karridr erbjuder de foljande
formaéner till sina anstéllda:

- Karridrcoaching/ Mentorskapsprogram

- Flexibel karridrstege med interna jobbmojligheter (enkelt att rora sig vertikalt och horisontellt i
organisationen)

- Kompetensutveckling

- Internationella karridarmojligheter
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12.

13.

14.

15.

Forestill dig detta foretag och uppskatta hur vil du instimmer med foéljande pastienden:
Samma svarsalternativ som frdaga 9.

DEL 3 - Foretag D
4dav7

Foretag D har fokus pa livet efter karridren och tycker det &r viktigt att deras anstdllda ska fortsétta
ha det bra nédr de slutar jobba. Med pensionen i &tanke erbjuder de sina arbetstagare foljande
forméner:

- Tjanstepension
- Extra pensionsavsittningar
- Lone-/bonusvéxling till pension

Forestill dig detta foretag och uppskatta hur vil du instimmer med foljande pastaenden:
Samma svarsalternativ som frdaga 9.

DEL 3 - Foretag E
Sav7

Foretag E tycker trivsel dr viktigt pa arbetsplatsen och anser att uppskattning ligger i detaljerna. Med
detta i atanke erbjuder de foljande formaner till sina anstillda:

- Qratis kaffe och frukt

- Frukost varje dag

- Fredagsfika

- Personalrabatt pé foretagets produkter och tjénster

Forestill dig detta foretag och uppskatta hur vil du instimmer med foljande pastaenden:
Samma svarsalternativ som frdaga 9.

DEL 3 - Foretag F
6av7

Foretag F vill med sina forméner ge de anstillda lite extra i planboken varje manad och fokuserar
déarfor pd forméner som kan underlétta for de anstéllda ekonomiskt. Med detta i atanke erbjuder de
foljande formaner till sina anstillda:

- Tjanstebil

- Mobiltelefon/barbar dator for hemmabruk

- Subventionerade méltider (rikskupong)

- Vinstdelning/Bonus: Vinstdelning, Bonus, Optioner, Aktier, etc.

- Extra erséttning vid fordldraledighet (fordldrapenning betalas ut for 80 % av lonen, extra
ersdttning innebdra att foretaget ersdtter delar av eller alla de kvarvarande procenten)

Forestill dig detta foretag och uppskatta hur vil du instimmer med foljande pastaenden:

Samma svarsalternativ som frdaga 9.

DEL 3 - Foretag G
7av7

Foretag G lagger stor vikt vid kulturen och organisationens underliggande strukturer. Med detta i
atanke erbjuder de foljande forméner till sina anstallda:
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- Bra ledarskap
- En innovativ arbetsplats
- En stottande och uppmuntrande kultur

Forestill dig detta foretag och uppskatta hur vil du instimmer med foljande pastaenden:
Samma svarsalternativ som frdaga 9.

Tack for ditt deltagande!
Klicka pa "Skicka nu" for att skicka in dina svar.

Tack!
Ditt svar ar skickat.

Som nésta steg i undersdkningen kommer jag under april halla ett antal djupdykande intervjuer om det
resultat som framkom i den hér enkdtundersdkningen. Om du skulle vara intresserad av att delta i ett
telefonsamtal om 20-30 min med mig och prata om resultatet frdn undersékningen och férméner i
allménhet kan du klicka pé ldnken nedan.

Observera att detta samtal inte kommer handla om dina specifika svar, utan om resultatet fran hela
undersokningen. Nér du foljer linken kommer du hamna i ett nytt formulér som inte pd ndgot sétt &r
kopplat till detta och det kommer pa sa sitt inte finns nagra kopplingar till dina specifika svar.

Om du dr intresserad av att ta del av den slutliga rapporten dr du valkommen att fylla i dina
kontaktuppgifter i formuldret nedan sé skickar jag en sammanfattning av rapporten till dig ndgon gang i

sommar.

Jag hoppas att du kan tinka dig att delta ytterligare!

59



Bilaga 2 - Intervjuguide

“Tack for att du tar dig tid och vill delta i min undersdkning. Som du fick information om i
enkiten s dr detta en del av min masteruppsats inom HR och syftet &r att undersoka data- och
IT ingenjorers uppfattningar kring anstéllningsforméner. Den hér intervjun kommer ta ca 30
min och om du under den tiden kénner att du vill avbryta ditt deltagande sé& ar det helt oke;j.
Om du av ndgon anledning inte vill svara pd nagon av frdgorna jag stéller dr det ocksa helt
okej, och du behdver inte forklara varfér om du inte vill. Om det kénns OK for dig s kommer
jag spela in den hér intervjun. Det &r bara for mitt eget bruk och s fort uppsatsen ar godkénd
och inldmnad kommer inspelningen raderas.”

Bakgrundsinfo
1. Beritta lite om ditt nuvarande jobb.

2. Berditta lite om din erfarenhet 1 branschen
— Vad har du gjort tidigare? (haft minga olika jobb/bytt ofta?)

Formaner
3. Vad tanker du spontant nér du hor “anstéllningsférmaner”?

4. Vad ér en forman for dig?
— Finns det mer och mindre “férménliga” anstédllningsférméner? Hur tinker du?
(— Hur ser du t ex pa gratis kaffe, frukost eller fredagsfika som férmaner? Viktiga?
oviktiga? tagna for givet? hygienfaktorer?)

5. Ténk dig att du ska soka ett jobb, vilka forméner/vilken typ av forméner ar relevanta for dig i den
situationen?

— Hur viktiga ér de i forhallande till andra saker? (I6n/arbetsplatsens lige etc.)

(— Finns det andra férmdner som dr viktigare i andra situationer?)

6. Vad tanker du ar anledningen till att féretag erbjuder forméner till sina anstéllda?
Olika anledningar for olika typer av formaner?

7. I enkédten fanns det ett ging forméner som kanske inte sjialvklart &r forméner och jag skulle vilja vet hur
du tidnker kring dem.

— Stottande och uppmuntrande kultur

— Bra ledarskap

— Innovativ arbetsplats

— Vad innebér det for dig? Ska det rdknas som en formén?

8. Tror du att &lder spelar in for hur man ser pé forméner? pd vilket satt?
— Arbetslivserfarenhet d4?

— Kon?

9. Ar forméner viktiga pd dagens arbetsmarknad och for dagens arbetstagare om du ser till din egen
yrkesgrupp?
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10. Hur tror du anstéllningsférméner (och synen pd dem) kommer fordndras i framtiden (bade langt- och

kortsiktigt)?
Avslutande information
“Det var min sista fraga, har du ndgot annat du funderat p4?

Tack for att du ville delta! Det som hidnder nu &r att jag kommer titta pd svaren jag fatt frin de
intervjuer jag gjort och jaimfora med resultatet fran enkdtundersdkningen. I juni kommer jag
lagga fram uppsatsen och om den blir godkénd kommer den publiceras pd Lunds universitets
hemsida. Om du kommer pé ndgonting eller har fragor s &r det bara att hora av sig till mig.”
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