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Anstallda har blivit ett allt viktigare konkurrensmedel pa da-
gens arbetsmarknad och darfor behdver foretag arbeta med
att attrahera, utveckla och behalla sin personal. En strategi
for att arbeta med detta & genom employer branding. Upp-
satsen syfte &r att beskriva och analysera hur en organisation
arbetar med employer branding for att attrahera, utveckla och
behalla sin personal. Samt analysera om det finns skillnader
i medarbetare, chefer och HR-chefens uppfattning om orga-
nisationens employer branding arbete. Undersékningen utgar
fran en kvalitativ metod, fenomenografisk metodansats och
semistrukturerade intervjuer for insamling av empiri. Totalt
genomfordes 6 intervjuer i studien. Intervjuerna genomfor-
des med en HR-chef, tre medarbetare samt tva chefer. Resul-
tatet samt analys och diskussion visade pa att foretaget arbe-
tar med employer branding for att attrahera, utveckla och be-
hélla personal. Daremot varierade uppfattningar for hur detta
arbete sag ut och genomférdes inom de olika delarna. Stora
delar av arbetet faller in i varandra och detta innebdr att de
olika delarna paverkar varandra och informanternas uppfatt-
ning for fenomenet. Uppsatsen avslutas med en reflektion dér
forslag for framtida forskning presenteras. Det hade varit in-
tressant att undersdka fler organisationers arbete, for att
kunna jamfora dessa till varandra. Aven att bredare under-
sOka den externa delen, exempelvis att undersoka uppfatt-
ningar om organisationers arbete hos personer utan anstéll-
ning i foretag. Ytterligare en intressant aspekt for framtida
forskning &r att undersoka korrelationen mellan organisato-
risk roll och exempelvis kon eller alder och uppfattning hos
informanter.

Employer brandig, Intern employer brandig, Extern em-
ployer brandig, Utveckling, Attraktion, Kvarhallning, Feno-
menografi
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Forord
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stort tack till samtliga informanter, utan er hade denna studie inte varit mojlig!

Vi vill vidare tacka var handledare Mai Lundemark for alla dina rad, feedback och inputs.
Vi vill dven passa pa att tacka Maria L&fgren Martinsson som véglett oss genom hela var
studietid pa PA- programmet. Att vi valde pedagogik som inriktning tackar vi dig for!

Och slutligen vill vi tacka alla nara och kéra, var fina van Clara Gustafsson, och framfor
allt varandra. Att skriva denna uppsats tillsammans har varit en frojd! Vi ar otroligt stolta
over det samarbete vi haft och den fina vanskapen som blivit sa stark!

Linn Adolfsson & Sofia Frgjelin



1. Inledning

Pastaendet att de anstallda &r den mest betydelsefulla tillgangen for foretag ar ofta fore-
kommande men dven omdiskuterat (Ambler & Barrow,1996). Manga forskare argumen-
terar for att de anstéllda har blivit ett allt viktigare konkurrensmedel och att efterfragan
pa anstallda med ratt kompetens har blivit hogre 6ver tid (Elving, Westhoff, Meeusen &
Schoonderbeek, 2013). Denna utveckling har medfort att vissa grupper av arbetstagare
har blivit mer konkurrenskraftiga pa arbetsmarknaden (Tanwar & Prasad, 2016). Enligt
svenskt naringsliv konkurrerar manga foretag om samma kompetens, vilket ar ett utbrett
problem for vissa foretag. Darmed forsvaras de berdrda foretagens arbete med att rekry-
tera ratt kompetens. Brist pa efterfragad kompetens kan leda till en férlangd rekryterings-
tid och déarmed en férsdmrad I6nsamhet hos foretag (Svenskt Néaringsliv, 2020).

Arbetsgivarvarumarket, ocksa kallad employer branding, ar ett av organisationens viktig-
aste verktyg for att attrahera kvalificerad arbetskraft (Backhaus & Tikoo, 2004). Em-
ployer branding &r ett relativt nytt begrepp som har blivit mer omtalat som konsekvens
av en okad efterfragan pa kvalificerad arbetskraft. Arbetet beskrivs av vissa forskare som
en langsiktig strategi for att bade attrahera och behalla personal, for att darigenom sanka
sina totala utgifter tack vare en minskad personalomsattning (Lenaghan & Eisner, 2006
refererad i Tanwar & Prasad, 2016; Lindeléw 2016). Employer branding kan alltsa ses
som ett tillvagagangssatt for att konkurrera om de mest kvalificerade och kompetenta
arbetstagarna och blir i slutdndan ett sétt att 6ka foretagets lonsamhet. Begreppet syftar
till relationen mellan medarbetare och organisationer (Ulfsdotter Eriksson, 2013). Em-
ployer branding bestar av saval intern som extern branding. Externt employer branding
syftar till att attrahera de mest kompetenta medarbetarna och intern employer branding
fokuserar pa att utveckla och behalla personalen inom foretaget (Backhaus & Tikoo,
2004).

Employer branding &r av dessa anledningar ett aktuellt fenomen att studera for oss som
blivande personalvetare. Darfor har vi valt att genomféra undersékningen i en organisat-
ion som expanderat och erhaller ett mal att fortsatta med det och darmed beho6ver arbeta
for att attrahera och behall personal. Vi vill darmed undersoka hur en organisation arbetar
med att attrahera, utveckla och behalla personal genom employer branding. Vi anser dven
att det ar av vikt att bidra med kunskap inom detta omrade. Detta som konsekvens av dess
okade popularitet och organisationers stravan efter lonsamhet och framgang pa den for-
anderliga arbetsmarknaden. Foljande syfte och fragestallning har darfor formulerats.

1.1 Syfte & Fragestallningar

Syftet med uppsatsen ar att beskriva och analysera hur en organisation arbetar med em-
ployer branding for att attrahera, utveckla och behalla sin personal. Samt analysera om
det finns skillnader i medarbetare, chefer och HR-chefens uppfattning om organisation-
ens employer branding arbete.

- Hur beskriver HR-chefen att organisationen arbetar med employer branding for
att attrahera, utveckla och behalla sin personal?

- Hur uppfattar medarbetare och chefer arbetet med att attrahera, utveckla och be-
halla personal inom organisationen?



Det existerar bade sociologisk och pedagogisk relevans i att genomfora denna studie. Ur
det sociologiska perspektivet ar denna studie relevant genom att vi vill intervjua personer
med olika organisatoriska roller och darmed underséka om och i sa fall hur dess organi-
satorisk position paverkar uppfattningar av employer branding. For det pedagogiska per-
spektivet &r denna studie relevant genom att vi vill undersodka eventuella skillnader mellan
uppfattningarna och darmed kan vi mojligen hitta delar inom arbetet organisationen kan
utveckla. Utvecklingsmojligheterna kan &ven verka i fordel for andra foretag for att for-
béttra sitt arbete med employer branding. Saledes ar denna studie inte bara av relevans
for organisationen som undersoks.

1.2 Bakgrund

Studien har genomforts i en organisation som utgor en fristaende forsakringsgren inom
en storre bankkoncern. Antalet anstallda uppgar till ett antal mellan 100 och 150 personer
inom Norden. Forsékringsbolaget dgs av en internationell bankkoncern och &r beléget i
vastra delen av Sverige men arbetar dven fran andra platser i landet. Forsékringsbolaget
har en internationell styrning, vilket exempelvis innebar att det beslutsfattande arbetet for
storre fragor inte genomfors pa kontoret som ar i fokus i denna studie. Daremot styrs det
dagliga arbetet pa kontoret i fokus for denna uppsats lokalt (Organisationens hemsida,
02-11-21).

Under de senaste aren har foretaget expanderat och erhaller idag ett mal att vaxa ytterli-
gare i Norden. For 20 ar sedan var totalen anstallda endast tio procent av dagens medar-
betare inom organisationen (Intervju HR- chef, 2021). Som konsekvens av detta borjade
foretaget arbeta med employer branding under ar 2019 dar organisationen utvecklade ar-
betet via ett externt konsultbolag, vilket de idag arbetar sjalvstandigt med. Enligt bolaget
ar detta ett satt att mojliggora en fortsatt expansion med mal om att anstélla fler kompe-
tenta medarbetare och behalla befintlig personal, for att méjliggora en fortsatt expansion.
Medarbetarna ska dven kanna en kansla av inkludering och mojlighet till paverkan pa
arbetet och arbetsplatsen (Intervju HR- chef, 2021).

1.3 Avgransningar

Organisationen erhaller sarskilda karaktaristiska drag, vilket sarskiljer dem fran andra or-
ganisationer. Exempelvis innebdr den internationella aspekten att vi inte kommer kunna
applicera denna studies resultat pa andra foretag som inte arbetar internationellt. Vidare
innebar studiens fokusering pa aspekterna attraktion, utveckling och fasthallning, att ett
flertal andra aspekter som ocksa kan anses inga i fenomenet employer branding inte be-
rors, sasom delar inom den externa employer brandingen. Genom att alla informanter
inom studien arbetar pa foretaget har vi inte kunnat undersoka vad en person som inte
arbetar dar har for uppfattning om arbetet med employer branding. Detta innebér att vi
endast har baserat studien pa interna medarbetares uppfattningar och inte pa externa par-
ters uppfattningar. Undersokningen har ddrmed avgrénsats till en specifik organisations
arbete med employer branding i aspekterna av attrahera, utveckla och behalla personal,
utifran olika interna organisatoriska positioner. Darav gar uppsatsens resultat inte att ge-
neralisera pa alla andra foretag. Den man studien &r generaliserbar diskuteras under kva-
litetsaspekter (se punkt 2.3.1.)



2. Metod

Detta kapitel kommer att behandla uppsatsens val av kvalitativ metod. F6ljande present-
eras uppsatsens metodologiska utgangspunkt som bestar av fenomenografi, kvalitativ me-
tod och induktiv ansats. Vidare presenteras studiens urval av intervjupersoner samt grind-
vakts paverkan pa studien. Darefter kommer kapitlet att presentera studiens genomfo-
rande som innefattar semistrukturerade intervjuer, tillvdgagangssatt samt bearbetning och
transkribering av data. Slutligen redovisas kvalitetsaspekter samt etiska 6évervaganden for
undersokningen.

2.1 Utgangspunkter

2.1.1 Kvalitativ metod

Eftersom uppsatsen syftar till att beskriva och analysera hur en organisation arbetar med
employer branding for att attrahera, utveckla och behalla sin personal. Samt analysera om
det finns skillnader i medarbetare, chefer och HR-chefens uppfattning om organisationens
employer branding arbete, ansag vi att en kvalitativ metod var lamplig. En kvalitativ me-
tod ar anvandbar da forskaren vill ta reda pa hur respondenten upplever det fenomen som
undersoks samt nar en studie vill fanga individers uppfattningar, tolkningar och erfaren-
heter (Bryman, 2018; Cohen, Manion & Morrison, 2018). Forskningen kénnetecknas dar-
med vid att forskaren vill ga in pa djupet och na manniskors tankar och reflektioner. Fo-
kuset ligger darmed vid manskliga uppfattningar av den sociala verklighet, samt forstael-
sen for att denna ar foranderlig (Bryman, 2018).

Inom forskning existerar det inte en syn pa kunskap. Var syn pa kunskap kan darmed
skilja sig at fran andra forskare. Vi tog i utgangspunkt att det inte existerar en objektiv
sanning utan att det existerar flera satt att tolka den pa. Bryman (2018) for fram tva stora
vetenskapliga perspektiv, positivismen och interpretivismen. Positivismen forknippas vid
kvantitativ naturvetenskaplig forskning medan interpretivismen star for en kunskapsteo-
retisk stdndpunkt, det vill saga, dar bade tolkning och forstaelse ar synen pa kunskap. Det
interpretivistiska paradigmet borjar med individen, dar syftet &r att forsta deras tolkning
av varlden omkring dem (Cohen et al., 2018). Eftersom denna uppsats &ar en kvalitativ
sadan med syfte att beskriva och analysera individers uppfattningar av ett fenomen sag vi
till det interpretivistiska paradigmet under studiens olika delar.

Arbetet har utgatt fran en induktiv ansats, vilken ofta forknippas med kvalitativ forskning
och att teorin &r resultatet av empirin. Vi har saledes inte skapat eller testat ny teori utan
tagit utgangspunkt i empirin for att sedan koppla denna till befintlig forskning. Vi har
darav arbetat induktiv i uppsatsen genom att forst samla in empiri via vara intervjuer och
darefter utgatt fran empirin for att samla in teorier. Den induktiva ansatsen &r ett forhall-
ningssatt dar forskaren lagger teorier at sidan genom att ambitionen &r att analysera data
Oppet och fordomsfritt (Fejes & Thornberg, 2015). Detta betyder att det ar efter empirin
som slutsatser kan dras och kopplas till aktuell teori (Bryman, 2018). En viktig aspekt
som vi tagit till oss &r dock att induktiva slutsatser inte kan vara helt definitiva, eftersom
ny empiri kan komma att kopplas till annan teori. Det &r dven problematiskt att utesluta
nagon typ av deduktiv paverkan inom forskningen, da det & utmanande for forskaren att



bortse fran sina tidigare kunskaper, erfarenheter, och kompetenser i forskningsansatsen.
Vid kvalitativ forskning anvénds ofta teori som bakgrund, vilket gor att undersékningen
kan tendera att vara induktiv men med vissa deduktiva drag (Bryman, 2018).

2.1.2 Fenomenografi som metodologisk utgangspunkt

Metodansatsen fenomenografi har tillampats inom denna undersékning. | enlighet med
Larsson (1986) innebér detta att vi inte har sokt efter en absolut sanning, utan velat skapa
en forstaelse for en persons upplevelser i fragan. Inom fenomenografi ligger fokus pa
variationen mellan méanniskors uppfattningar av olika fenomen. Utgangspunkten ar dar-
med att storre vikt laggs vid skillnader snarare &n likheter i vart resultat (Dahlgren &
Johansson, 2015). Enligt Dahlgren och Johansson (2015) ar en uppfattning ett satt att
forsta eller erfara nagot. Inom fenomenografin grundar sig manniskors férstaelse av om-
varlden i resultatet av individens larande och att larande ses som en pagadende process.
Fenomenografin har darmed som utgangspunkt att forsta att manniskor har olika uppfatt-
ningar av omvarlden samt att det finns ett begransat antal satt fenomenet kan uppfattas pa
(Dahlgren & Johansson, 2015). For var uppsats ar fenomenografi lamplig da vart syfte ar
att undersoka uppfattningar om arbetet med employer branding for att attrahera, utveckla
och behalla personal. Och skillnader i uppfattningarna utifran informanternas roller.
Dérav anser vi att fenomenografi ar en lamplig metodansats da vi vill fokusera pa skill-
nader snarare an likheter ur informanternas uppfattningar.

Vi forstod att deltagarna i studien sannolikt skulle komma att erhélla olika uppfattning
om fenomenet som undersoktes. Uppfattningarna bildade darav det som inom fenomeno-
grafin kallas for utfallsrummet. En nackdel inom fenomenografi ar att forskaren inte kan
vara helt séker pa att alla uppfattningar om ett fenomen ar upptackta. Det forskaren kan
gora for att utoka antalet uppfattningar ar att intervjua fler personer fran den ursprungliga
gruppen, eller att intervjua en annan grupp (Dahlgren & Johansson, 2015).

2.1.3 Urval

Det forsta urvalet som genomfordes inom denna studie var valet av organisation. Den
valda organisationen var av intresse att undersoka darfor att de expanderat exponentiellt
och i samband med detta arbetat med employer branding sedan ar 2019. Pa grund av
organisationens expansion ar det av relevans att studera organisationens arbete med em-
ployer branding for att attrahera, utveckla och behalla personal, for att kunna fortsétta
expandera pa ett valfungerande sétt.

Eftersom vi inte hade kapacitet att intervjua och underséka hela populationen i den be-
rorda organisationen har vi dven gjort ett urval av intervjupersoner. Informanterna i stu-
dien valdes ut genom ett malstyrt urval, pa grund av dess relevans i att kunna besvara
syftet och forskningsfragorna (Bryman, 2018). Detta i konsekvens av att vi ville under-
soka uppfattningar inom olika befattningar da vi formodar att uppfattningar kan skilja sig
beroende pa roll inom foretaget. Syftet med ett malstyrt urval ar att vélja ut informanter
pa ett strategiskt satt med hansyn till studiens forskningsfragor (Bryman, 2018). Forska-
ren bor ha tva huvudprinciper i atanke vid valet av informanter. Dessa avser representa-
tivitet, som skapar bredd och variation i urvalet samt kvalitetsurval som innebadr att fors-
karen véljer informanter som erhaller egenskaper relevanta for undersokningen. Genom
att ta hansyn till detta kan vi i hogre grad sékerstalla att olika roster far komma till tals



och darmed far paverka resultatet. Pa sa satt kan forskaren minimera risken att en viss
grupp blir 6verrepresenterad och att denna pa sa satt far och formedlar en selektiv bild
(Alvesson, 2011). For att fa en bredd i studien valde vi darigenom att ha en viss bredd i
urvalet baserat pa kon, alder, avdelning och anstallningstid som setts till i det malstyrda
urvalet. Detta for att fa en 6kad insyn i organisationen, mer om spridningen beskrivs ne-
dan.

Genom en personlig relation kunde vi komma i kontakt med féretaget och darigenom fa
atkomst till en kontaktperson i organisationen. Tillsammans med denna kontaktperson
publicerades ett missivbrev pa organisationens intranat for att na ut till potentiella inter-
vjupersoner (se bilaga 9.1). Kontaktpersonen i organisationen ar moéjlig att betrakta likt
en grindvakt, da hen hjalpt till med atkomst till organisationen och till intervjupersonerna.
Denscombe (2018) for fram att en grindvakt ar en person med betydelsefulla kontakter
och att hen darmed kan skapa fOrutsattningar som &r avgorande for forskningen
(Denscombe, 2018). Detta bekraftas av Bryman som menar att det tillsammans med en
grindvakt sker en kontinuerlig 6vervagning och forhandling av vad forskarna bade far
tillatelse till att gora och vad forskarna staller for krav pd undersokningen. En nackdel
med att anvanda sig av en grindvakt ar att denna maojligen kan paverka undersokningen
genom att stalla vissa krav pa vilka fragor som stalls i undersokningen. Vidare kan grind-
vakter avgora vilken tidsatgang forskaren har med deltagarna, vilket i sin tur kan paverka
insamlandet av material (Bryman, 2018). | studien har dock inte grindvakten paverkat
vilka fragor som stillts eller intervjuns utformande, dock har grindvakten mojligen pa-
verkat studien genom tillgang till informanterna och dess tidsatgang.

Totalt svarade tva intervjupersoner deltagandet utifran det publicerade brevet. Darefter
kontaktades fyra andra potentiella intervjupersoner med vidare hjélp av samma kontakt-
person i organisationen. Urvalet bestod till slut av en HR-chef, tva mellanchefer samt tre
medarbetare i organisationen. Intervjuerna bokades darefter in och ett informerat sam-
tycke skickades ut till samtliga informanter (se bilaga 9.2). | det slutliga urvalet har vi,
som namnts tidigare, uppnatt en spridning baserat pa kon, alder, anstéllningstid och av-
delning. Samtliga informanterna i urvalet erh6ll olika aldrar och var fran olika avdel-
ningar pa foretaget. Intervjupersonerna har aven varit anstallda olika lange, fran relativt
nyligen anstalld till anstallda under Iang tid. Det fanns aven spridning i urvalet gallande
kon da intervjupersonerna bestod av 4 kvinnor och 2 man.

2.2 Genomforande

| detta avsnitt presenteras uppsatsens genomforande som innefattar semistrukturerade in-
tervjuer och uppsatsens tillvagagangssatt for hur intervjuerna och data har genomforts
och samlats in. Slutligen redovisas hur den insamlade datan har transkriberats och bear-
betats.

2.2.1 Semistrukturerade intervjuer

For att besvara uppsatsen syfte och fragestéllningar har data samlats in via en kvalitativ
intervjustudie, dar intervjuerna genomfordes under en tvaveckorsperiod. Inom fenome-
nografi som metodansats lampar det sig att anvanda halvstrukturerade och tematiska in-
tervjuer, da hansyn ges till intervjuns olika teman (Dahlgren & Johansson, 2015). Det &r
fordelaktigt att inom kvalitativ forskning anvanda intervjuer for empirisk datainsamling



nar forskaren vill undersoka asikter, uppfattningar, kanslor och erfarenheter (Denscombe,
2018).

Semistrukturerade intervjuer kan aven kallas for halvstrukturerade intervjuer (Dahlgren
& Johansson, 2015). Dessa foljer specifika teman dar fragorna ar 6ppna och ger méjlighet
for intervjupersonen att utforma svaren pa sitt eget satt. Detta innebar att det inom semi-
strukturerade intervjuer existerar givna teman och att intervjufragorna ar utformade i for-
hand, men att fragorna ar 6ppna for olika typer av svar och kan variera i sin ordningsféljd.
Intervjuerna ar darmed anpassade efter varje enskild informant som besvarar det hen vill
och kan, och kan darmed &ndras utefter vilka svar som ges (Cohen et al., 2018). Vidare
hur intervjuerna i studien har genomforts beskrivs i punkt 2.2.2 Tillvagagangssatt.

Alvesson (2011) papekar flera fordelar med semistrukturerade intervjuer. Intervjuperso-
nerna ges framfor allt mojligheten till att sjalva i viss man valja vilka amnen de vill prata
mer om. Det &r darfor viktigt att intervjuaren &r flexibel kring &mnenas ordningsféljd,
detta for att intervjupersonen ska kunna utveckla sina idéer och tankar (Alvesson, 2011).
Nackdel med semistrukturerade intervjuer ar att dessa kan bli for Oppna, vilket kan resul-
tera i att forskaren inte far svar pa samtliga frdgor. Aven om det existerar risker med
semistrukturerade intervjun och utfallet for dessa, ar denna typ av insamling av material
passande nar forskare vill kunna halla sig inom ett amnes ramar men samtidigt vill komma
at informanternas uppfattningar om amnet (Alvesson, 2011). Valet av att anvanda oss av
semistrukturerade intervjuer i uppsatsen grundande sig darfor i att de lampade sig vél mot
uppsatsens syfte och fenomenografiska utgangspunkt.

2.2.2 Tillvagagangssatt

Innan vi genomforde vara intervjuer foljde vi vad Cohen et al. (2018) beskriver angaende
viktiga steg for planering och genomférande infor kvalitativa undersokningar. Forst ska
syfte och forskningsfragor formuleras, vilka ska besvaras under intervjuerna. Darefter
identifierade vi tre teman vilket intervjuerna utgick ifran: attrahera, behalla och utveckla
foretagets personal. Valet av dessa teman gjordes i utgangspunkt mot att kunna besvara
uppsatsen syfte och fragestallning. Darefter utformade vi vara intervjuguider och foljde
Brymans (2018) rad gallande utformning. Dels att forskaren ska formulera fragor som
underlattar for studiens syfte, anvanda ett forstaeligt sprak, dels inte stélla ledande fragor.
I enlighet med Bryman noterade vi inledningsvis fragor om bakgrund, for att kunna sétta
personens svar i ett sammanhang. Utifran varje tema skapades darefter ett antal Gppna
underfragor (se bilaga 9.3-9.5), exempelvis: kan du beskriva det arbetet? eller: hur gick
det till? Vid utformning av vara fragor anvande vi oss dven av inledande fragor, uppfolj-
ningsfragor, sonderingsfragor och preciserade fragor. Vi skapade vidare plats foér tystnad
I intervjuguiden, detta kan vara signifikant i en intervjusituation (Bryman, 2018). Inter-
vjun med HR-chefen fokuserade dven pa organisationens uttalade strategier, for att samla
information till arbetets bakgrund och utformning i foretaget. Intervjuerna hade vidare en
avslappnad stdmning och varade mellan 40-60 minuter, intervjun med HR-chefen varade
dock i 80 minuter i avseende av foregaende information.

Pa grund det geografiska avstandet mellan oss och organisationen samt med hénsyn till
radande Covid-19 pandemi, togs beslutet att genomfora intervjuerna digitalt via plattfor-
men Microsoft Teams. Utférandet av intervjuerna skedde darmed digitalt genom video
och ljudupptagning. Valet av att anvanda oss av Microsoft Teams gjordes i enlighet med
Cohen et al. (2018) som pavisar att det ar fordelaktigt att anvanda sig av en plattform som



intervjupersonerna redan ar bekanta med. Da intervjupersonerna arbetar dagligen med
programmet valdes darmed plattformen. Intervjuernas ljud spelades in med godkannande
av informanterna for att vidare kunna transkriberas. Fordelar med digitala intervjuer dar
videokamera anvands, &r att dessa kan liknas med intervjuer som sker via ansikte mot
ansikte (Bryman, 2018). En vidare fordel med digitala intervjuer beskriver Cohen et al.
(2018) som for fram att intervjuer som sker digitalt kan ha ett bredare urval da tillgang-
ligheten att delta 6kar nar informanterna inte behdver infinna sig pa en specifik plats. Nar
intervjupersonerna far information om att intervjun genomfors digital kan darmed intres-
set och bekvamligheten 0ka (Bryman, 2018). Nackdelar med intervjuer som genomfors
digitalt ar att det kan uppsta vissa tekniska svarigheter och problem, da storningar kan ske
i de digitala programmen (Bryman, 2018). Denna nackdel kunde pavisas under framfor
allt en av intervjuerna dar viss teknisk storning uppstod ett fatal ganger till foljd av in-
ternetuppkoppling, dar det stundtals blev svart att se och héra var informant. Denna nack-
del paverkade dock inte intervjusituationen i hog grad da dessa tekniska stérningar enbart
varande i nagra sekunder.

Under intervjuerna analyserade vi var roll som intervjuare och hade i atanke om vad
Denscombe (2018) beskrev gallande de fardigheter vi bor erhalla. Vi bor vara uppmark-
samma under intervjuerna, stélla foljdfragor och respektera informanterna. Vi anvande
oss aven av sa kallad icke-verbal probing, vilket innefattar att intervjuaren ar uppmarksam
och nickar med i svaren och visar intresse genom kroppssprak (Dahlgren & Johansson,
2015). Vidare foljdes dven vad Cohen et al. (2018) pavisar med att vi som forskare beho-
ver exkludera egna varderingar och fordomar. Vi har darmed forsok att inte paverka in-
formanternas svar. Innan en intervju paborjades presenterade vi oss bada for informanten
och redogjorde for uppsatsens syfte. Sedan presenterade vi den information som infor-
manten fatt ta del av i de informerade samtycket (se bilaga 9.2): konfidentialitet, inspel-
ning och att intervjun ar frivillig. Eisenhardt (1989, I Alvesson, 2011) rekommenderar att
tva forskare deltar eller narvarar i en intervjusituation, varav en av dem staller fragor och
den andra observerar. Vi beslot oss darfor for att enbart en av oss skulle vara synlig pa
skarmen under intervjun och stélla fragor. Detta medan den andra av oss satt bredvid men
inte var synlig pa skarm, dar denna observerade och forde anteckningar, samtliga av in-
tervjupersonerna var informerade om detta. En nackdel med att ha tvd medverkande fors-
karen i en intervju &r att det finns en risk att intervjupersonerna upplever en 6kad social
komplexitet med att sitta ensam tillsammans med tva personer som kan vara en nackdel
for den sociala kontexten (Alvesson, 2011). Dock gick detta att minimera genom att in-
tervjuerna genomfordes digitalt, vilket kan minska maktbalansen mellan den som inter-
vjuar och intervjupersonerna (Cohen et al., 2018).

2.2.3 Transkribering & databearbetning

Alla intervjuer spelades vidare in med informanternas samtycke for att kunna transkribe-
ras. Transkriberingen genomfdrdes i ndra anslutning till intervjuerna, dér vi antecknade
ner all data ordagrant. Malet med transkriberingen var att gora det lattare for oss att koda
och citera intervjuerna och gora det mojligt att skapa en djup analys av den insamlade
empirin (Bryman, 2018). Det &r fordelaktigt att transkribera intervjuer, eftersom det un-
derlattar for jamforelsen mellan data och mojliggor for forskaren att kunna redovisa ex-
akta citat (Alvesson, 2011; Denscombe, 2018). Transkriberingen genomfdrdes noggrant
och grundligt for att minska risker som Bryman (2018) for fram géllande att forskaren
blir trétt och gor misstag i sin transkribering. For att inte ga miste om den ordlésa



kommunikation skrevs &ven vissa pauser och gester ner, som gjordes under intervjun.
Intervjun ar ett socialt mote och for att fa ut sa mycket som mojligt av den ar det av vikt
att notera tonlagen, pauser och kroppssprak i sin bearbetning (Cohen et al., 2018).

Nér transkribering var fardigstalld &r det dags att bearbeta datan. Databearbetningen inom
fenomenografin kan gdras pa olika satt, i var fenomenografiska analys utgick vi i att finna
variationer i uppfattningar. Dessa behdver inte vara direkt uttalade i intervjuerna, utan
kan i stor utstrdckning vara mojliga att utldsa “mellan raderna” under intervjun. Darmed
kan dessa behova tolkas utifran situation och sammanhang. Vidare har vi bearbetat vart
material under flertalet omgangar, for att undvika att dra forhastade slutsatser angaende
intervjupersonernas likheter och skillnader i svaren (Larssons, 1986). Dahlgren och Jo-
hansson (2015) bekraftar denna syn pa fenomenografi och presenterar en analysmodell
bestaende av sju steg for att bearbeta datan vi fatt fram under var undersokning. I likhet
med Larssons (1986) menar forfattarna att vi bor borja med att upprepade ganger lasa
igenom de transkriberade intervjuerna for att skapa oss en bild av de material vi ska ana-
lysera. Vi ska saledes bekanta oss val med materialet. Andra steget innefattar en typ av
kodning, denne bygger pa att finna tydliga uttalanden samt betydelsefulla meningar for
kommande jamforelse i det tredje steget i analysmodellen. Dar sokte vi efter likheter och
skillnader i den data vi plockat ut som extra intressant. Det fjarde steget inkluderar en
sammanstallning av dessa likheter och skillnader och ett forsok till att relatera dessa till
varandra. Femte steget erhaller ett fokus pa de likheter vi tagit fram, dar malet ar att finna
sjalva essensen i de likheter vi funnit. Steg sex innefattar att samtliga av de grupper vi
skapat for olika variationer under denna analysmodell, ska namnges for att kunna utmata
det mest signifikanta i varje grupp. Det sista steget, steg sju i Dahlgrens och Johanssons
(2015) modell, bygger pa en sista jamforelse mellan de olika kategorierna med material
vi tagit fram. Malet ar att samtliga delar av den data som &r framtagen och kategoriserad
endast ska tillhtéra en av de skapta kategorierna. Vidare hur vi anvant oss av denna feno-
menografiska analysmodell presenteras nedan.

Nar transkriberingen av intervjuerna var genomford skrevs dessa ut for att genomgaende
kunna lasas igenom flera ganger. Vi delade darefter in materialet i vara tre teman som
intervjuerna utgatt fran. | konsekvens av att dessa tre teman ar baserade pa fragestallning-
arna. Dérefter gallrade vi ut de mest signifikanta i uppfattningarna. Vi markerade dessa,
som sedan klipptes ut, for att darefter kunna urskilja likheter och skillnader i de uppfatt-
ningarna som sammanstallts. Vi sokte darmed efter kdrnan i de olika temana. Ur empirin
skapades darefter temans undergrupper (se bild 1). Vi dopte underkategorier sa att vi
kunde granska dem. Dar genomfordes en sista jamforelse mellan de olika grupperna med
material vi tagit fram, malet var att det som ar framtaget endast ska tillhdra en av de skapta
kategorierna. Dessa kategorier bildar sedan studiens resultat, eller utfallsrum (Dahlgren
& Johansson, 2015). Kodningen av materialet resulterade i foljande 9 kategorier; attrakt-
ionsstratergier, den internationella aspekten, kdnnedom om foretaget, utvecklingsstrate-
gier, horisontell och vertikal utveckling, intern rérlighet, organisationskultur, aspekter for
langsiktighet och work-life balance. Harifran kunde resultatet analyseras i kapitel 4 Re-
sultat.



Attrahera Utveckla Behalla

Attraktions Internationella Kinnedom Utvecklings- Horisontell och Intern Organisations Aspekter for
strategier aspekten om foretaget strategier vertikal utveckling rorlighet -kultur langsiktighet

Work life
balance

Bild 1: Tre teman och dess underkategorier som grupper.

Vi &r medvetna om att dela in materialet i redan existerande teman inte &r ett helt induktivt
tillvagagangssatt men vi anser att detta var nodvandigt for uppsatsens syfte. Vi ar darav
inte helt induktiva i var indelning, dock i avseende av temans underkategorier som grup-
per ar dessa induktivt indelade.

2.3 Kvaliteé

| detta avsnitt redovisas vilka kvalitetsaspekter studien tagit hansyn till samt vilka etiska
dvervaganden som gjorts.

2.3.1 Kvalitetsaspekter

Det existerar ett antal kvalitetsaspekter forskare bor reflektera éver i en kvalitativ studie.
| studien har vi bland annat erhallit ett kritiskt forhallningssétt till de metoder som vi
anvants oss av (Fejes & Thornberg, 2015). Bryman (2018) menar att kvalitativa studier
bor bedomas utefter alternativa kvalitetskriterier som skiljer sig fran kvantitativa studier.
Déremot bor begreppen ha samma utgangspunkt. Exempelvis, validitet mater om studien
undersoker det den faktiskt avser att studera, daremot ar méatning inom den kvalitativ
forskningen inte ett huvudintresse. Validitet inom var kvalitativa studie ar mojligt att
koppla till intervjudata, daremot &r de en storre utmaning att kontrollera validiteten av en
intervju som utgdr ifran att ta reda pa en individs uppfattningar (Denscombe, 2018). Vi
har darfor forsokt att applicera ett bredare tankesétt kring var studies kvalité genom att se
till de kvalitetsaspekter som Lincoln och Guba for fram (1985, refererad i Bryman, 2018),
vid kvalitativ forskning. Detta genom begreppen tillforlitlighet och &kthet, som har sin
motsvarighet i termerna validitet och reliabilitet.

Tillforlitlighetskriteriet har fyra delkriterier vilka ar trovardighet, 6verforbarhet, palitlig-
het och en mojlighet att styrka och konfirmera. Det forsta kriteriet trovardighet, syftar till
om en studie ska anses trovardig ar det av vikt att forskaren sakerhetsstéller att det som
presenteras i forskningen stammer. Detta kan genomféras genom att lata de personer som
deltagit i studien fa ta del av resultatet, for att sakerstalla att deras uppfattning av den
sociala verkligheten har beskrivits korrekt (Bryman, 2018). | studien har vi darfér kon-
taktat intervjupersonerna vid fragor och funderingar, for att reda ut dessa. Detta benamns
likt respondentvalidering, forskaren atervander da till deltagarna for att kontrollera fyn-
dens validitet (Denscombe, 2018). Kriteriet 6verforbarhet syftar till mojligheten att an-
vanda resultatet i undersékningen i en annan situation eller kontext. Da kvalitativ forsk-
ning syftar till ett djup snarare an en bredd bor kontexten vara fyllig och detaljrik for att
tillforlitligheten ska 6ka. Detta skapas genom nyanserade beskrivningar av det som un-
dersoks (Bryman, 2018). Eftersom var uppsats handlar om en specifik organisations ar-
bete ar det inte mojligt att generalisera i fraga. Dock gar det att genom analytisk genera-
lisering, som innefattar att l&saren gor en valéverlagd bedémning om resultaten i en




undersokning kan galla i en annan liknande situation (Fejes & Thornberg, 2015). Vi me-
nar darfor att resultatet av var studie ar mojligen 6verforbart till en liknande kontext och
sammanhang. Dock &r vi medvetna om att generaliserbarheten ar lag for en storre popu-
lation.

Det existerar saledes en problematik i att generalisera kvalitativa forskningsresultat till
mer &n den kontext som den skapats i. Semistrukturerade intervjuer genomférs enbart
med ett fatal individer, i en specifik situation och darmed blir en storre generalisering i
andra sammanhang omajlig (Bryman, 2018). Palitlighets kriteriet &r ett reliabilitets be-
grepp for kvalitativ forskning. Vilket papekar hur vl forskaren kan redogdra och argu-
mentera for sitt tillvagagangssatt. Arbetet har tagit ett granskande synsétt dar vi redovisat
alla faser av forskningsprocessen, vi har lagt stor vikt vid redovisningen av var metod och
uppsatsens process, detta for att sdkerhetsstélla att samtliga steg i processen finns med
och ger lasaren en god forstaelse. Det sista kriteriet, mojlighet att styrka och konfirmera
innebar att forskaren ska vara medveten om att undersékningen blir paverkad av forska-
rens personliga vérderingar och att detta ska undvikas (Bryman, 2018). | uppsatsen har vi
darfor inte Iatit vara personliga vérderingar lysa igenom eller stallt ledande fragor under
intervjuerna, samtidigt som vi kunnat granska arbetet mot varandra for att undvika per-
sonliga varderingar.

Guba och Lincoln (1994, refererad i Bryman 2018) menar att begreppet ékthet inte erhallit
nagot storre inflytande inom forskning och ofta uppfattas som provokativ. Aktheten be-
handlar forskningspolitiska konsekvenser och &kthetskriterierna ser darmed till konse-
kvenserna for studien. Dessa &r svara att undersoka efter att studien ar genomford, dare-
mot ar de mojligt att genomfora ett resonemang kring dem. Begreppet &r indelat i fem
delkriterier, det forsta kriteriet handlar om en rattvis bild, dér studien ska ge en tillrackligt
rattvis presentation av de olika asikter och uppfattningar som existerar i den grupp som
studerats. | studien ses den réttvisa bilden till genom att fragorna som stéllts i intervjun
foljer studiens syfte mot uppfattningar av arbetet med employer branding. Vi har dven
lagt stort fokus pa att behandla alla informanternas perspektiv for att studien ska ge en
rattvis bild av deras syn pa arbetet med employer branding. Samtliga av intervjuerna foljer
samma teman och darav ges mojlighet for bade HR-chefen, cheferna och medarbetarna
att ge sin uppfattning om arbetet. Vidare handlar ontologisk autenticitet om huruvida stu-
dien hjalper de personer som deltagit att forsta sin sociala situation och den sociala miljo
de lever i. Studien ger méjligen mojlighet till detta i avseende av att samtliga informanter
far mojlighet att fundera Gver sin sociala situation under intervjuerna. Det tredje kriteriet
pedagogisk autencitet bidrar till att deltagarna far en battre bild av andra personers upp-
fattningar i miljon. Studien tar hansyn till detta kriterium da samtliga informanter far ta
del av uppsatsen, darmed ges mojlighet att fundera éver och forstd andras syn. Akthets-
begreppets fjarde och femte kriterium katalytisk autenticitet och taktisk autenticitet, hand-
lar om studien har gjort att de som medverkat kan forandra sin situation eller om studien
skapat mer fordelaktiga mojligheter for att vidta de atgarder som kravs for forandring. |
var studie ar detta svart att avgora, dock ar det majligt att resonera kring. Samtliga infor-
manter kommer fa ta del av uppsatsen nar den ar klar vilket skapar majlighet till att for-
andra sin situation och agera utifran studiens slutsatser och darmed vidta de atgarder som
kravs (Guba & Lincoln, 1994, refererad i Bryman 2018).
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2.3.2 Etik

Under studien ar de av vikt att beakta de etiska aspekterna inom forskning. Det existerar
inte ett genomgaende rétt eller fel i hur en forskare bor stélla sig infor olika fragestall-
ningar. Det &r darfor av vikt att undersoka varje enskild situation for att finna de mest
etiska besluten (Cohen et al., 2018). Under studien har vi bland annat fort ett resonemang
kring en urvalstabell som vi tidigare Gvervagde att presentera i uppsatsen. Detta valdes
dock bort i avseende mot etiken och att det inte skulle vara mojligt att urskilja vem som
sagt vad av informanterna i resultatet. Vi tar i studien hénsyn till forskningsetiska princi-
per som Bryman (2018) for fram genom fyra huvudkrav. Informationskravet innebar att
forskaren ska informera deltagarna i studien om dess syfte. Detta inkluderar information
att deltagandet i studien ar frivilligt, vilka moment som ingar samt att de har ratt att avsta
deltagandet narsomhelst. | uppsatsen féljs detta krav da samtliga informanter fick ett in-
formerat samtycke med skriftlig information skickat till sig med ovanstaende information
samt aterberattat muntligt till sig igen innan intervjuerna paborjades. Vidare innebar sam-
tyckeskravet att informanterna har rétt att styra sin egen medverkan. Deltagande i under-
sOkningar ska ha ratt att bestdmma hur lange de vill delta i en studie samt ha mojlighet att
avbryta sin medverkan utan nagra negativa paféljder. Som tidigare beskrivet fick infor-
manterna ta del av skriftlig information innan intervjuerna dar &ven denna information
var inkluderad. Konfidentialitetskravet innebar att uppgifter om deltagande i studien skall
behandlas med storsta méjliga konfidentialitet. | studien har detta skett genom att vi ge-
nomgaende psynomyserat organisation och intervjudeltagare. Karakteristiska uttalande
fran individerna har utelamnats, vi har dven skapat en bred beskrivning av foretaget dar
irrelevanta detaljer utelamnats for pseudonymiserade. Nyttjandekravet innebar att den in-
formation och de uppgifter som samlats in under studien enbart far anvandas i &ndamal
for forskningen. | var studie anvands den insamlade empirin uteslutande for uppsatsens
syfte och vid fardigstallandet av uppsatsen raderas all information (Bryman,2018). | upp-
satsen har darfor ljudfiler och mailkonversationer raderats efter anvandning. Vid inter-
vjuerna informerades intervjupersonen att forskningsresultaten kommer publiceras vid
Lunds universitet och att den fardigstallda uppsatsen kommer att skickas till organisat-
ionen och deltagarna. Vi har dven granskat var roll som forskare for att garantera god
kvalitet och for att sikerstalla att etiska beslut fattas i studien. Genom att studien genom-
fordes med tva forskare starks kvaliteten, da vi kan kritisera varandras synsétt. Ddrav kan
vi bilda ett reflexivt perspektiv i resonemang om studiens etik.
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3. Teorl

| detta kapitel presenteras forst en genomgang av vara tankar vid sékning, urval och kall-
kritik vid inhdmtandet av kallor i uppsatsen. Darefter presenteras relevant teori mot stu-
diens resultat for att vidare kunna genomfdra en fordjupad analys och diskussion i kapitel
5 Analys & Diskussion. Vi har valt att presentera relevanta teorier innan studien resultat,
da vi anser att det ar till lasarens fordel.

3.1 SOkning, urval och kallkritik

Vid inhamtande av vara kallor har vi sett till fyra dimensioner som é&r viktiga att resonera
utifran nar det kommer till en kallans tillforlitlighet. Dessa dimensioner ar dkthet, tids-
samband, oberoende och tendensfrihet. Akthet avser huruvida kallan ar det som den utger
sig for att vara eller om den &r forfalskad. For att se till aktheten granskade vi vem som
skrivit kdllan samt dess forlag. For att vidare sakerstalla samtliga kéllornas trovardighet
har vi ddrmed granskat vem som publicerat dem och hur dessa har blivit refererade till
(Thurén & Werner, 2019). Tidssamand handlar om publiceringsdatumet for att se om
kallan &r aktuell for anvandning (Thurén & Werner, 2019). | uppsatsen har vi anvant 0ss
av nyligen publicerad forskning for att se till tidsaspekten och déarmed relevansen. Dessa
aspekter berdr aktualiteten pa kallorna. A ena sidan har vi dven anvént oss av éldre killor,
a andra sidan har detta delvis gjorts for att se till primarkallan och déarav har vi valt att
anvéanda oss av dessa. Samt i avseende av dess betydelse for forskningen inom ett, for
oss, relevant omrade. Valet av aldre kallor kan ha paverkat teorikapitlet negativt da en
mojlig nackdel &r att kallorna inte &r lika aktuella i dagslaget. FOr att motverka detta beror
vi dven litteratur som relativt nyligen publicerats i teorin, samt valt att anvanda oss av de
i relevans av att de ar primérkallor. Vidare syftar dimensionen oberoende till om kallan
kan sta sjalv och att den exempelvis inte ar en avskrift eller ett referat av en annan kalla
(Thurén & Werner, 2019). Vi har férsokt att anvanda oss av primarkallor i den man det
ar mojligt. Detta for att sekundarkéllor refererar till andra kallor och bidrar darfor inte till
ny teori (Lunds universitet, 2021). Darfor har sekundarkallor valts bort i stérsta mojliga
man i uppsatsen. Sekundarkallor har tillampats som ett komplement i avseende av de
delar dar priméra kallorna inte varit tillrdckliga. En nackdel &r att nar en tidigare tolkad
kalla upprepat blir omtolkad och skriven pa nytt kan detta bli problematiskt for lasaren.
Detta kan i sin tur leda till felaktig tolkning och/eller missuppfattningar. Sekundarkallorna
har dock bidragit till en bredd av den teorin da de kunnat komplettera primarkallan, ex-
empel vid anvandning av Albert och Whetten (1985, refererad i Hatch & Schultz, 2002).
Vidare har vi sett till dimensionen tendensfrinet som ifragasatts huruvida forfattaren har
ett personligt intresse gallande fragan som kan paverka dess palitlighet (Thurén & Wer-
ner, 2019).

Sokning for framtagandet av studiens kallor har skett genom sokning i databaserna
LUBcat, LUB seacrh och Google scholar. LUBcat &r Lunds universitets bibliotekskatalog
dar litteratur har hamtats. Lubsearch ar databasen fér Lunds universitet som tillhandahal-
ler akademisk litteratur, dar vetenskapliga artiklar och rapporter inhdmtas. Vidare har
aven databasen Google Scholar anvénts, som &r ett verktyg for inhdmtandet av vetenskap-
liga tidskrifter och publikationer. Vid sokandet efter studiens kallor har vi utgatt fran kod-
ningskategorierna for att hitta relevanta kallor for studiens empiri. Vi har anvant oss av
sokord bade pa engelska och svenska. Sokorden bestod av; employer branding, internal
employer branding, external employer branding, organizational culture, organizational
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identity, employer value proposition, work life balance, flexibility, kompetens, kompe-
tensutveckling. Vid s6kningen av vetenskapliga artiklar och rapporter, har vi filtrerat de
vetenskapliga artiklar till dem som &r fackgranskade for att se till vetenskapligheten. Fil-
treringen peer reviewed och academic journals anvandes darav for att filtrera bort kéllor
som inte sags som passande for uppsatsens vetenskaplighet.

3.2 Employer branding

Employer branding som begrepp introducerades ar 1996 av Ambler och Barrow (1996).
Forfattarna definierade begreppet som” the functional, economic, and psychological ben-
efits that are provided by employment and identified with the employing company” (Am-
bler & Barrow, 1996, s.187). Backhaus & Tikoo (2004) diskuterade vidare forfattarnas
definition och menade att begreppet darutéver kunde definieras som”the process of build-
ing an identifiable and unique employer identity, and the employer brand as a concept of
the firm that differentiates it from its competitors” (Backhaus & Tikoo, 2004 s.502). Hi-
storiskt sett har en organisations arbete for att marknadsfora sitt varumarke baserats pa
reklam av dess produkt och logotyp. Efter att fordelarna med att betraktas likt en attraktiv
arbetsgivare och onskvérd arbetsplats har lyfts av olika forskare, arbetar idag fler med
employer branding (Backhaus & Tikoo, 2004; Berthon, Ewing, & Hah, 2005). Trots det,
finns det fortfarande relativt fa studier inom amnet (Elving et al., 2013).

Employer branding kan betraktas som ett strategiskt och langsiktigt arbete for att mark-
nadsfora, rekrytera och behalla arbetskraft i organisationer. Varigenom arbetsgivare for-
soker bli attraktiva for arbetstagare och urskilja sig fran andra foretag. Begreppet bygger
darmed pa ett antagande om att nuvarande och potentiella medarbetare tillfor ett varde till
organisationen, dar foretaget utvecklas genom att investera i dem (Ambler & Barrow
1996; Backhaus & Tikoo, 2004; Berthon et al., 2005; Reis & Braga, 2016). Genom att
marknadsfora de positiva aspekter en organisation erbjuder, exempelvis méjligheten till
karriar, utbildning och utveckling, kan arbetsplatsen betraktas mer attraktiv. Malet ar att
medarbetare och externa parter ska kunna identifiera sig med foretaget och darigenom
attraheras och stanna kvar i organisationen under lang tid (Backhaus & Tikoo, 2004; Hol-
land, Hecker, & Steen, 2002; Elving et al., 2013; Tanwar & Prasad, 2016). Vidare maste
organisationer arbeta med employer branding i konsekvens av den 6kade efterfragan pa
personal med kvalificerad kompetens (Elving et al., 2013). Ambler och Barrow (1996)
for fram att organisationer som har utvecklat modeller for employer branding visat sig
vara béttre pa att attrahera och behalla personal. Berthon et al. (2005) menar att ett for-
delaktigt arbete med employer branding genererar minskade kostnader for anstéllningar,
en lagre personalomsattning, 6kar I6nsamhet och forbéttrar relationen mellan anstéallda
och foretag.

Employer branding kan delas in i tva delar, den interna och externa employer brandingen.
Den interna avser arbetet med att behalla och utveckla anstallda inom organisationen,
genom att skapa tydliga varderingar och mal med strategier och aktiviteter. Dessa ska
genomsyra hela organisationen for att skapa lojala medarbetare som véljer att stanna i
foretaget. Malet med den interna brandingen ar darigenom att medarbetare inom organi-
sationen skall vara engagerade och hangivna mot dess varderingar och mal (Backhaus &
Tikoo, 2004). Genom den interna delen skapas forutsattningar for att anstallda ska kunna
identifiera sig med organisationen och behalla anstéllningen under en langre tid (Khany-
apuss & Wilson, 2011). De innefattar dven de formaner en arbetsgivare kan erbjuda sina
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medarbetare, exempelvis karriarmdéjligheter, utveckling, upplevelser, 16n och status (Bar-
row & Mosley, 2005). Detta mojliggors nar en organisations varderingar gar i linje med
medarbetarnas varderingar (Barrow & Mosley, 2005). Externt employer branding syftar
till att attrahera potentiella medarbetare genom marknadsforing av arbetsgivarerbjudan-
det och ett varumarkesbyggande arbete (Backhaus & Tikoo, 2004; Berthon et al., 2005).
Inom den externa delen skickar organisationer ut information och budskap till sin om-
varld, som aterspeglas i form av att omvérlden far en bild av hur arbetsgivaren &r gente-
mot sina anstéllda. Potentiella medarbetare kan darmed betrakta organisationen som at-
traktiv eller oattraktiv. Om kandidaten uppskattar det budskap som arbetsgivaren signa-
lerar, 6kar darmed intresset for organisationen (Backhaus & Tikoo, 2004).

3.3 Employer value proposition (EVP)

Ett forsta steg i arbetet med employer branding &r att skapa ett employer value proposition
(EVP). EVP ar ett véalkant begrepp inom employer branding och &r de uttalanden en or-
ganisation kommunicerar. Det inkluderar darmed de fordelar och de varderingar som po-
tentiella och nuvarande anstéllda kan ta del av i organisationen (Backhaus & Tikoo,
2004). EVP ar darmed ett foretags uttalade arbetsgivarerbjudande som marknadsfors ex-
ternt till potentiellt kommande medarbetare for att na arbetssokande. Det marknadsfors
aven internt inom foretaget for att framja personalen inom organisationen (Backhaus &
Tikoo, 2004). Forfattarna menar att EVP:t ligger till grunden fér processen med att arbeta
med employer branding. De for fram att det &r en viktig faktor i att skapa attraktion och
att erbjudandet bér marknadsforas externt for att na arbetssokande, samt internt for att
framja den aktuella arbetskraften. EVP:t bor skapas av HR men baseras pa medarbetarnas
upplevelser av kultur och organisation (Backhaus & Tikoo, 2004; Herger, 2007). EVP:t
ska vidare vara en sann representation av vad foretaget erbjuder och bor utvecklas genom
att bland annat sammanfatta information om foretagets kultur, ledningsstil, nuvarande
anstalldas karaktar och arbetsgivarens rykte (Sullivan, 2002 refererad i Backhaus &
Tikoo, 2004). Arbetet med EVP:t bygger pa att personalen foljer forslagen EVP:t presen-
terar, som darmed ska generera formanerna for medarbetarna (Messick & Cook, 1983
refererad i Arasanmi & Krishna, 2019). En organisations EVP dr ett sétt for foretaget att
arbeta for lojala medarbetare och darmed med att behalla personalen. Om en medarbetare
uppfattar andra organisationers EVP som mer konkurrenskraftiga, kommer det resultera
i att medarbetare blir oengagerade, alternativt soker sig till andra arbetsgivare (Herger,
2007).

3.4 Employer branding som process

Backhaus och Tikoo (2004) foér fram hur arbetet med employer branding sker i en tre-
stegsprocess, dar bade den interna och externa delen tar plats. I det inledande steget ut-
vecklar arbetsgivaren inre varderingar, exempelvis i dess EVP, vilka star i linje med or-
ganisationen och som fungerar som ett centralt budskap for dess varumarke. Processens
andra steg innefattar extern branding. Det handlar om att strategiskt marknadsféra orga-
nisationens véarderingar och budskap for att kunna attrahera medarbetare. Detta skapar
forutsattningar for att attrahera ratt malgrupp samt mojliggor for foretag att framhéva sig
som en attraktiv arbetsgivare. Den tredje och sista delen av processen avser intern em-
ployer branding, vilket innebdr att véarderingarna internaliseras av medarbetare och dar-
med blir en del av organisationskulturen.
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| detta steg ar malet att sakerstalla att medarbetarna ar eniga med och arbetar utifran de
varderingar och mal som &r bestamda av organisationens ledning. Malet med processen
ar att skapa en stark lojalitet till arbetsgivarvarumérket, vilket for medarbetarna resulterar
i engagemang och lojalitet for foretaget, som gor att dessa véljer att behalla sin anstéllning
under langre tid (Backhaus & Tikoo, 2004).

Arbetet med employer branding kan vidare kopplas till tva begrepp som blir huvudsakliga
tillgangar for arbetet: employer attraction och employee productivity. Figuren nedan illu-
strerar hur arbetet med employer branding kan genomforas i helhet. Employer brand as-
sociations skapar ett employer image, som i sin tur paverkar organisationens méjlighet
att attrahera potentiella anstéllda. Employer brand associations skapar dérav en bild av
foretaget som i sin tur paverkar hur attraktiv ett foretag ar for potentiella medarbetare.
Denna del tacker darav in den externa delen av employer branding. Ett forsta steg har &r
att hantera de associationer, tankar och kanslor som individen kopplar till organisationen
och forsoka fa dessa att i storsta mojliga man 6verensstamma med vad organisationen vill
associeras med pa arbetsmarknaden. Vidare for Backhaus och Tikoo (2004) fram exempel
pa specifika formaner som exempelvis flextid, ledighet och 16n, vilka speglar foretagets
image och leder till employer attraction, har ingar aven aspekter likt organisations-
kulturen, fredagsfika och kick-off resor.

Employer .| Employer
Brand Image
Associations

o Employer
Attraction

Employer
Branding

Organization

Identity

Organizational

e

Employer
Brand
Loyalty

Employee
Productivity

Culture

Bild 2. Employer branding framework (Backhaus & Tikoo, 2004 s. 505)

Den nedre delen av modellen speglar den interna delen av employer branding. Employee
productivity bygger pa foretagets organisationskultur och organisationsidentitet. Dessa
aspekter speglar employer brand loyalty, vilket beskriver atagandet och fértroendet med-
arbetarna har till sin arbetsgivare. Utifran organisationens identitet och kultur skapas at-
tityder och beteenden fran medarbetarna som utgor samt paverkar hur lojala medarbetare
ar till organisationen. Organisationer med ett starkt employer brand hjalper medarbetare
att identifiera sig med foretagets varderingar, vilket skapar en lojalitet gentemot arbetsgi-
varen att behalla sin anstallning i foretag (Backhaus & Tikoo, 2004).

3.5 Organisationskultur och organisationsidentitet

Genom att skapa en forstaelse for organisationskulturen inom ett foretag, okar forstaelsen
for medarbetarens personliga uttryck pa arbetsplatsen. Saledes okar darfor forstaelsen for
medarbetarens beteende inom organisationen (Schein, 2010). Organisationskultur ar
mojlig att definiera likt: “The culture of a group can be defined as a pattern of shared
basic assumptions learned by a group as it solved its problems of external adaptation and
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internal integration” (Schein, 2010, s.18). Det &r av vikt att personalen ar integrerade i
organisationens varderingar och mal (Backhaus & Tikoo, 2004). Om medarbetaren upp-
lever att de kan identifiera sig med organisationen samt sina kollegor bidrar det till att den
lattare kan forsta de gemensamma varderingarna, vilket skapar en stark kultur (Schein,
2010). For individen innebér en forstaelse for de gemensamma normerna att hen troligtvis
blir mindre irriterad och bekymrad i det dagliga arbetet (Schein, 2010). Forskaren menar
aven att sannolikheten Okar att arbetstagaren stannar kvar i foretaget, da hen kan reflektera
éver den grupp hen tillhor och dess roll inom denna. Schein (2010) papekar aven att in-
dividens karaktdristiska drag paverkar personens uttryck pa arbetsplatsen, &ven om nor-
merna paverkar samtliga medarbetare. Ytterligare fordelar ar att den mellanmanskliga
kommunikationen kan utvecklas och forbattras i konsekvens av en forstaelse for den kul-
tur som rader pa arbetsplatsen. Kulturen finns darigenom bade runt oss och inom oss
(Schein, 2010). Organisationskulturen stodjer arbetet med employer branding och darmed
organisationens arbete med att behalla personal. Den identitet medarbetaren finner inom
organisationen och dess kultur &r en av de grundldggande faktorerna till att personalen
viéljer att stanna inom ett foretag (Arasanmi & Krishna, 2019). “Vi-kénslan” blir ddrmed
en avgorande del i arbetet med att behalla personal. Ut6ver personalens arbetslangd inom
organisationen, paverkas dven dess engagemang for arbetet och organisationskulturen av
det arbetsgivarerbjudande som medarbetare far ta del av (Arasanmi & Krishna, 2019).

Till skillnad fran den individuella identiteten som ett svar pa “vem &r jag inom organisat-
ionen”, bygger organisationsidentiteten pa fragestéllningen “vilka ar vi?”. Svaret fram-
stélls genom mallansmanskig internation och medarbetarens reflektioner éver tid inom
organisationen (Albert & Whetten, 1985 refererad i Hatch & Schultz, 2002). Organisat-
ionsidentitenden grundas i tre delar: kultur, identitet och image, vilka skiljer foretaget
fran dess konkurrenter. Kulturen syftar pa hur organisationskulturen inom foretaget ser
ut. Identitet lyfter personalens syn och uppfattning om organisationen, slutligen belyser
image bade den utomstaende bilden av organisationen, samt den gemensamma uppfatt-
ningen av personalen (Hatch & Schultz, 2002). En stark organisationsidentitet skapar for-
utsattningar for medarbetarna att behalla motivation och engagemang i det dagliga arbe-
tet. Vidare verkar det dven for att skapa en forstaelse for nya medarbetare och externa
parter for organisationens varuméarke och mal (Hatch & Schultz, 2002).

3.6 Intern rorlighet

Intern rorlighet ar mojlig att definiera likt forflyttning eller férandring av befattning och
personal inom ett foretag (Hansson, 2005). Personalomsattningen inom en organisation
kan minska i det fall de arbetar med intern rorlighet. Detta da personalen kan flyttas och
utvecklas inom organisationen, i stéllet for att soka sig bort fran den (Hansson, 2005).
Faktorer for utveckling ar bland annat, mojlighet att paverka sin 16n, kompetensutveckl-
ing samt forflyttning till andra tjdnster inom foretaget. En risk med ett begrénsat arbete
med intern rorlighet, ar att produktiviteten inom organisationen minskar. Dérav kan ocksa
motivationen och foértroendet for organisationen minska hos medarbetaren, vilket gor att
denne presterar samre mot nagon som kanner att den utvecklas och kan paverka sin ar-
betsplats. Trots att den interna rorligheten i forsta hand paverkar medarbetarna inom or-
ganisationen, paverkar ett bristande arbete med intern rérlighet, formagan att attrahera ny
personal. Kénnetecken for att organisationen stéller sig positivt till den interna rorligheten
ar att det ar 6ppna med den informationen foretaget arbetar med internt, samt att samtliga
medarbetare kan ta del av exempelvis nya affarer, (Hansson, 2005).
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Den interna rérligheten ar méjlig att dela in i tva delar, organisationen och individen (Ga-
ravan & Coolahan, 1996). Organisationen syftar pa att det existerar fler faktorer an det
individuella perspektivet som paverkar en medarbetares forutsattningar for intern rorlig-
het. Organisationer bér bland annat kunna erbjuda utbildning, erhalla en storre storlek
samt en fordelaktig struktur (Garavan & Coolahan, 1996). Individen syftar pa att det ex-
isterar flertalet aspekter inom de sociala strukturerna i samhallet som kan paverka en
medarbetares forutsattningar till att rora sig internt pa en arbetsplats. Dessa kan bland
annat paverka den sociala utvecklingen av individen och darmed dess sjélvuppfattning
och karriarval. Vidare kan de sociala strukturerna ligga till grunden for de forutsattningar
medarbetaren har for utbildnings- och yrkesval. Det vill sdga, de tjanster som varit fore-
mal for diskussion under uppvaxten (Garavan & Coolahan, 1996). Schein och Maanen
(2013) presenterade nagot de benamner likt career anchors, dessa innefattar olika sétt en
medarbetare kan karridr utvecklas pa samt hur hen uppfattar denna utveckling. Beroende
pa individens uppfattning paverkas dennes sjalvkansla och val under arbetslivet. Enligt
denna teori delas arbetstagarens mindset in i fem grupper. En medarbetare som kénne-
tecknas av sakerhet och stabilitet stravar generellt efter att utvecklas sa pass mycket inom
organisationen att denne erhaller en ansvarsfull och stabil inkomst. Detta innebér att nar
denna niva ar uppnadd, kommer medarbetaren tacka nej till vidare utveckling eller for-
flyttning. En arbetstagare med ett tekniskt-funktionellt mindset kommer troligtvis éven
tacka nej till vidare forflyttning uppat, i det fall att dennes kompetens inte anvands i tjans-
ten. Schein och Maanen (2013) exemplifierar detta med att en ingenjor med ett tekniskt-
funktionellt mindst sannolikt inte valjer att axla en chefsroll i det fall hen inte langre ar-
betar med den tidigare kompetensen. Saledes skapar dessa fem grupper goda forutsatt-
ningar eller hinder for intern rorlighet. Vidare ar de av vikt att podngtera att rérlighet inom
en organisation inte nddvéandigtvis behdver innebéra vertikal forflyttning, horisontell &r
aven mojlig (Schein & Maanen, 2013).

3.7 Utveckling & kompetens

Utveckling och karriér har blivit mer betydande for individer (Holland et al., 2002). Det
ar darfor av vikt att medarbetare erbjuds utvecklingsmojligheter for att fa dem att stanna
kvar i en organisation, men dven for att attrahera nya medarbetare (Tanwar & Prasad,
2016; Holland et al., 2002). Employer branding framjar medarbetarnas utveckling av kar-
ridren inom organisationen. Om inte moéjlighet till att utveckla en karridr existerar, kan
bade individen och foretaget tappa sin konkurrensfordel (Backhaus & Tikoo, 2004). Ett
mojligt satt att identifiera behov for utveckling inom en organisation &r genom medarbe-
tarsamtal. Via medarbetarsamtal kan foretagets mal kopplas till en individ och vad som
kravs av individen, exempelvis nér det galler kompetens och vad som darmed behover
utvecklas. Medarbetarsamtal kan darmed vara ett satt for foretaget att se till att det alltid
finns ratt kompetens (Lindel6w, 2016).

En medarbetare utvecklas nar den 6kar dess kompetens (Ellstrém, 1992). Ellstrom (1992)
foreslar en allman definition pa begreppet kompetens, det handlar om en individs poten-
tiella handlingsformaga i relation till en viss uppgift, kontext eller situation. Vidare hand-
lar kompetens om att utfora ett arbete och att ha formagan att kunna identifiera, utnyttja
och utvidga det tolknings-, handlings- och varderingutrymme som arbetet erbjuder pa ett
framgangsrikt satt (Ellstrom, 1992). Personal med kvalificerad kompetens erhaller en
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tendens att forflytta sig da de i de flesta fall attraheras av nya jobbméjligheter och i storre
omfattning erbjuds utveckling och utmaningar i det dagliga arbetslivet. Att personal letar
sig vidare efter nya utmaningar kan darfor ses som ett satt att ansvara for sin egen ut-
veckling av kompetens (Holland et al., 2002). Att utveckla kompetensen gar att beskrivas
genom begreppet kompetensutveckling, begreppet beror de olika planerade aktiviteterna
som en organisation anvénder for att utveckla och forbattra sin kompetens. Kompetens-
utveckling kan innehalla atgarder sasom personalrérlighet, befordran, rekrytering, utbild-
ning och traning av personal. Eller icke-formell utbildning, exempelvis i form av arbets-
platstréffar, ”on the job learning” och planerade fordndringar av arbetsuppgifter eller or-
ganisationen i sig (Ellstrom, 1992).

3.8 Work-life balance

Work-life balance gar att beskriva som en upplevd balans mellan arbete och det 6vriga
livet (Guest, 2002). Work-life balance kan betraktas likt en metafor, dar begreppet balans
ar komplext och forutsatter en lika stor tyngd pa bada sidor av ett fenomen. Detta &r dér-
emot inte fallet i forhallandet mellan arbets- och privatliv, dar kan tyngden pa bada si-
dorna efterstravas att vara valdigt stor eller véldigt liten, alternativt av olika tyngd. Work-
life balance betraktas darav individuellt hos individer (Guest, 2002).

Work-life balance kan inom organisationen hjélpa medarbetarna att koordinera och inte-
grera arbetet med andra aspekter av deras liv, for att 6ka trivseln (Felstead, Jewson, Nick,
Phizacklea & Walters, 2002). Vikten av att organisationer verkar for att deras anstallda
ska ha en fungerande work-life balance &r betydande. Ett flexibelt arbete framjar balansen
mellan arbete och privatliv och det skapar darmed fordelar for medarbetarnas héalsa och
vélbefinnande (Casey & Grzywacz, 2008). Work-life balance vérderas darmed hogt av
manga medarbetare pa arbetsmarknaden och gynnar arbetet med att betraktas som en at-
traktiv arbetsplats genom exempelvis flexibla arbetstider. Pa sa sétt gynnar work-life ba-
lance arbetet med att attrahera personal (Tanwar & Prasad, 2016; Barrow & Mosley,
2005). Anstallda presterar som bést ndr det finns balans mellan privat- och arbetsliv, sam-
tidigt som de anstallda upplever en 6kad trivsel och mar battre. Arbetsgivare tjanar dar-
med pa att uppmuntra till balans mellan arbetsliv och privatliv (Barrow & Mosley, 2005).
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4. Resultat

| detta kapitel presenteras den empirin som den fenomenografiska analysen har genererat.
Kapitlet &r uppdelat i uppsatsens tre teman; attrahera, utveckla och behalla. Forst presen-
teras en genomgang av organisationens 6vergripande arbete med employer branding. Re-
sultatet presenterar darefter HR-chefens uppfattning om hur organisationen arbetar med
employer branding for att attrahera, utveckla och behalla sin personal. Tillsammans med
chefer och medarbetares uppfattningar av arbetet, for att besvara uppsatsens fragestall-
ningar. | resultatet bendmns intervjupersonerna likt informant, intervjuperson eller utefter
dess roll inom organisationen.

4.1 Overgripande arbete

| resultatet kommer organisationens EVP att lyftas under ett flertal ganger. Detta ar orga-
nisationens arbetsgivarerbjudande och kan séaledes kopplas till flertalet av de delar som
kommer att berdras i resultatet. | konsekvens av detta och att andra delar inom employer
branding kan kopplas till varandra, &r det utmanande att halla isar de olika temana. Be-
greppen och amnena attrahera, utveckla och behalla hanger darmed ihop och gar in pa
varandra under resultatet. EVP:t presenteras saledes likt ett dvergripande arbete, genom
att denna gar att koppla till flertalet av de delar vi senare beror.

HR-chefen forklarade att arbetet med employer branding i organisationen tagit sin ut-
gangspunkt i ett framtaget employer value proposition dokumentet. EVP:t anvandes bade
som ett valkomst kit innan den anstéallde paborijat sin anstallning och nar den anstéllde
precis borjat i organisationen, samt slutligen nar individen &r anstallda hos dem. Organi-
sationens EVP utgar i fyra beteenden de stravar efter och betraktar sig sjdlva att vara:
experter, engagerade, ansvarstagare och innovativa. EVP:t utarbetades pa en konferens
under 2019 dar organisationen hade en workshop med samtliga medarbetare. Under
workshopen blev deltagarna indelade i grupper dér de fick diskutera och ta fram vérdeord
de betraktade relevanta, samt beskriva hur de arbetade dagligen med detta inom organi-
sationen. HR-chefen papekade att detta var ett effektivt satt for att belysa HR:s dagliga
arbete med employer branding, samt ett sétt att ge de anstallda inflytande pa hur HR bor
arbeta med detta. Hen forklarade hur organisationen fick vara med och paverka: “/...J
definiera vad de innebér att vi ar engagerade, da har vi tagit fram olika aktiviteter och
associationer vad ar de vi faktiskt gor i vart dagliga arbete dar vi visar att vi ar engage-
rade, experter och innovativa och sa vidare.” (IP, 2021). Efter diskussionerna rostades
de mest populéra vérdeorden fram och tillsammans skapade de darmed organisationens
EVP. Vidare definierades vad vardeorden innefattade for organisationen rent praktiskt
och hur dessa erbjuds, arbetas med och syns i organisationen. HR-chefen forklarade att
organisationen &ven fick i uppgift att efter konferensen skapa en employer branding-
grupp bestaende av ledningen och representanter fran respektive avdelning. Dessa be-
namner HR-chefen likt employer branding-ambassadorer. Gruppen skulle verka likt ett
komplement och ett verktyg till organisationens EVP. Inom gruppen skapades fyra
mindre undergrupper vilka fick ett ansvarsomrade var, baserade pa de olika professionella
beteenderna som tagits fram. Darefter var deras uppgift att driva de event som utgick fran
dessa beteenden, som frukostar och personalfester.
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4.2 Attrahera

4.2.1 Attraktionstrategier

HR-chefen forklarar att organisationen maste attrahera personal. En orsak till behovet av
employer branding och att attrahera personal &r den geografiska placeringen av huvud-
kontoret, som inte &r belagen i en huvudstad som liknande foretag ar. Denna paverkar
mojligheten att attrahera och anstélla nya medarbetare. Hen menar att “viss kompetens ar
jattesvar att hitta.” (IP, 2021) och en konsekvens kan darmed bli att rekryteringsproces-
seserna blir langa och kostsamma. Organisationen behdver darfor vara envisa och flexibla
under rekryteringen, samtidigt som arbetsplatsen behover vara attraktiva, enligt infor-
mantens uppfattning. En av de tjanster hen menar & utmanande for dem att tillsatta ar
aktuarier. Hen forklarar att detta ar forsakringsmatematiker, vilket ar en hogt efterfragad
tjanst pa arbetsmarknaden da det existerar fler jobb &n fardigutbildad kompetens.

HR-chefen beskriver vidare hur organisationen arbetar med att attrahera personal. Detta
sker bland annat genom att pa en mindre niva delta pa arbetsmarknadsmassor for univer-
sitetsstudenter inom ekonomi. Malet under dessa evenemang ar att mota potentiella kom-
mande medarbetare, samt att skapa en stérre kunskap for organisationen i allménhet. Hen
forklarar “Och de var manga som inte kande till oss, och att vi hade huvudkontor har i X,
sen var vi med aret efter igen och da var de flera som hade sett oss aret innan, de va ju
lite roligt, bara dar sdg man forsta gangen att det gav effekt.” (IP, 2021) Anledningen till
att organisationen behdver synas pa detta satt, uppfattade informanten ar for att de inte
har mojlighet att arbeta pa samma sétt som andra storre forsakringsbolag. ““/...J vi kanske
inte har som dom stora bolagen mojlighet att ta in utexaminerade utan efterenheter” (1P
2021). Informanten poéngterar darmed sin uppfattning om att deras strategi &r att “/.../
vacka ett intresse langre fram” (IP, 2021) hos studenterna. Under arbetsmarknadsmas-
sorna forsoker organisationen dérfor skapa ett storre nitverk pa sociala medier. “Men
ocksa att addera mig och X pa Linkedin sa vi fick in dom i vart natverk da vi lagger ut
mycket annonser dar sa att vi fick in dom i vart flode” (IP, 2021). Utéver denna strategi
beskriver HR-chefen hur en dvergripande strategi &ven anvénds, daribland via organisat-
ionens narvaro i sociala medier, sasom péa Facebook och LinkedIn. Dessa plattformar an-
vander de dven utanfor dessa méssor, for att marknadsféra och uppmérksamma nya tjans-
ter for att attrahera nya medarbetare. ”Men faktum ar att Linkedin &r valdigt bra. Dar
hittar vi manga, sarskilt da nu nar vi annonserar ut i varlden- det ar valdigt bra att an-
nonsera via Linkedin.” (IP, 2021). HR- chefen forklarar att organisationen driver arbetet
med att attrahera nya medarbetare genom att driva olika aktiviteter och events inom fore-
taget, som valkomstfrukostar, sommar/julfester och workshops som sedan laggs ut och
uppmarksammas pa sociala medier, for att uppmarksamma och marknadsfora vad som
sker samt erbjuds i foretaget.

Bade chefer och medarbetare berattade att de aktivt sokt sig till organisationen pa egen
hand. Detta har daremot skett via olika plattformar och tillvagagangssatt. En medarbetare
berattade att hen sokt efter att en tidigare kollega paborjat en anstallning hos organisat-
ionen och talat positivt om dennes upplevelser. Daremot papekar hen att “Jag skulle vilja
sag att egentligen var de val inte organisationen i sig som gjorde att jag ville arbeta dar
utan det var tjansterna som jag var intresserade av” (IP, 2021). En annan medarbetare
hade sokt efter att dennes tidigare tjanst tagits bort inom en annan organisation och dérav
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sokte de tjanster som fanns utlagda pa Linkedin. En tredje medarbetare sokte aven den
via annons pa en hemsida men detta efter att hen kant igen foretaget fran en av de massor
de stallt ut pa. Detta innebér att uppfattningen om hur organisationen attraherar personal
gar till, till viss del stammer Gverens mellan medarbetare och HR-chefens uppfattning.
Den Gvergripande strategi, att attrahera via sociala kanaler, delade samtliga informanter i
alla roller. Daremot var de endast en medarbetare som berérde uppfattningen om att ar-
betsmarknadsmaéssan legat till grunden for attraktionen och sa foretaget delvis arbetar
med att attrahera personal. En av cheferna delar HR-chefers uppfattning och berattar att
hen uppfattar att organisationen lagger mycket tid pa hur de vill synas i exempelvis soci-
ala medier och darmed na ut attraktion dar. En annan medarbetare forklarar sin uppfatt-
ning om hur arbetet med att attraherar personal ser ut. Hen forklarar att hen egentligen
inte markt av nagra attraktionstrategier fran foretaget utan sag det som en ren tillfallighet
hen hittat och sokt sig till foretaget. Den sista chefens uppfattning om hur organisationen
arbetar med att attrahera personal skiljde sig fran 6vriga informanter. Hen berdrde endast
den internationella aspekten som erbjuds och att det ddrmed ar en “unik mojlighet” (1P,
2021) att paborja en anstallning inom foretaget och att det darmed &r pa det sattet foretaget
attraherar personal.

4.2.2 Den internationella aspekten

Enligt HR-chefen &r en av de faktorerna som gor att personal attraheras till organisationen
och som gor arbetsplatsen attraktiv, det faktum att de &r ett internationellt foretag som
bade ger mojlighet for utlandska personer att arbeta i Sverige samt en infart for svenskar
att kunna arbeta utomlands. Hen forklarar hur organisationen attraherar personal genom
sin internationella aspekt. “dels det internationella som jag varit inne pa, de maste man
vara valdigt inforstadd med.” (IP 2021) Den internationella aspekten redogdrs och syns i
organisationens arbetsgivarerbjudande (EVP) under ett av de fyra professionella betende-
erna och vérdeorden. Under experter lyfts den internationella och mangkulturella exper-
tisen dér anstallda internationellt valkomnas och erbjuds. | konsekvens av detta ar det
talande spraket inom organisationen engelska och mangfalden av olika nationaliteter &r
stor hos personalen. Bade en av cheferna och tva av medarbetare berattade hur dessa sokt
sig till organisationen i anledning av att koncernen och foretaget ar ett stort internationellt
bolag och dar de ser mojlighet till utveckling. Detta stammer darmed dverens med HR-
chefens uppfattning om vad som gor dem attraktiva. En av medarbetarna beréttade: “Jag
tyckte att for att vara ett forsakringsbolag sa kandes de nytankande och internationellt
och flexibelt [...]” (IP, 2021). Resterande av informanterna, en chef och en medarbetare,
delade inte samma uppfattningar géallande huruvida den internationella aspekten attrahe-
rar till arbetsplatsen. De ndmnde inte den internationell aspekten 6verhuvudtaget. Flera
av intervjupersonerna har darmed uppfattningen om att organisationen ar en attraktiv ar-
betsplats och darmed attraherar personal pa grund av sin internationella aspekt som syns,
men denna bild delas inte av alla.

4.2.3 Kénnedom om foretaget

HR-chefen beskriver hur hen uppfattar foretaget som omtalat i utlandet men pa lokal niva
mindre vélkant. Hen menar darfor att manga inte har kinnedom om organisationen innan
de far en anstallning hos dem. HR-chefen for fram kontorets geografiska position som en
paverkande faktor i arbetet med att attrahera personal “I och med att vi ar ett forsakrings-
bolag dr de ovanligt att ha huvudkontor i [...], bank och forsdkringsbolag har oftast sina
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kontor i Stockholm eller i storstaderna, vilket gor att vi har svart att de svart att hitta
kompetens, kunskap inom férséakringsbranschen “(IP, 2021). Intervjuerna tillsammans
med medarbetare och chefer visade daremot olika uppfattningar gallande k&nnedom om
foretaget, bade gentemot varandra samt mot HR-chefens dvertygelse. En av medarbetarna
uttryckte att hen hade viss vetskap om organisationen innan men att ”’De &r en liten spe-
lare i forsakringsbranschen, de ar knappt att folk vet vad X ar” (IP, 2021). Medan en
annan medarbetare berdttade att hen ténkte “Att de var en stor organisation och huvud-
kontor har i X vilket jag tyckte kandes bra for framtiden och karriar att inte behéva flytta”
(IP, 2021). Ett resonemang for organisationens placering, berorde flertalet av informan-
terna under intervjuerna, de sag pa fordel i att inte behova flytta. Den tredje av medarbe-
tarna hade ytterst liten uppfattning om organisationens varumarke och k&nnedom sen in-
nan “Da skulle jag ljuga om jag sa att jag visste nagot om de, de var mer att jag selekte-
rade ut vad for finns de for forsakringsjobb ute just nu och sa lag de ute och sa sokte
[...]7 (IP ,2021). En av cheferna uttryckte att hens tidigare kannedom om foéretaget var
lagt, daremot hade hen sett deras organisations logga tidigare och hade darmed en vag
kannedom om foretaget sedan tidigare. Den andra chefen forklarade vidare hur hen tror
att det mer &r tjdnsterna som attraherar till foretaget snarare &n kdnnedomen om féretaget
och dess varumarke. Hen forklarar “/...] en specifik tjcinst som kanske dr attraktiv for den
som har sokt och jag tror kanske inte sa mycket sjélva foretaget” (IP, 2021) Majoriteten
av informanterna forklarade darmed en 1ag kdnnedom mot organisationen sedan tidigare
samt att informanterna upplever att kannedomen mot foretaget ar lag.

4. 3 Utveckla

4.3.1 Utvecklingsstrategier

Medarbetarna och cheferna uppfattar att utveckling av personal i féretaget, sker genom
bade extern och intern utveckling. HR-chefen forklarar att malet med utvecklingsstrate-
gierna i foretaget ar att medarbetarna ska fa utveckla nya kompetenser och utvecklas inom
organisationen. “Dels att de ska kanna att de lar sig nytt, att de kan ta sig an nya utma-
ningar och nya tjanster inom organisationen. “(IP, 2021). De ser pa stort allvar pa att
deras personal ska fa majlighet till utveckling men &aven att de behéver arbeta med att
behalla den personalen de véljer att lagga resurser pa. HR-chefen beskriver att hen upp-
fattar att arbetet med att utveckla personal bade sker internt och externt inom organisat-
ionen. Hen menar att den interna utbildningsplanen togs fram genom employer branding-
ambassadorerna i foretaget. Dessa internutbildningar ar frivilliga och sker via informella
utbildningar, hen pépekar att det fanns anvindbar kompetens fran personalens sida. “Ja
vi har en enorm kunskap och kompetens inom vaggarna har, och da har vi ju skapat
ndgonting som vi kallar [...] intern utbildning. FOr utbildning innebér ju inte alltid att
aka till Stockholm och bo pa hotell. Vi har ju kunskap och kompetens har.” (IP, 2021)
HR-chefen forklarar hur de olika interna utbildningarna kunde ta olika form och ske pa
olika vis exempelvis genom frukostevent och arbetsplatstraffar dar personalen lar av
varandra. Rorande den externa utbildningen, talar HR-chefen om deras medarbetarsam-
tal. Under dessa for den anstallde och dennes chef en diskussion om behovet av utbild-
ning, om den anstallde uppfyllt sina mal samt vad denne kéanner for behov rérande ut-
veckling. Antalet samtal har dven okat fran ett till fyra per &r “Vi sag i vara medarbetar-
undersokningar att flera saknade mer aterkoppling och mer individuell aterkoppling.
[.../. Dd inférde vi nagot som kallas ‘quartal follow up’ ddr vi tog fram en mall ddr vi
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satter smarta mal varje ar.” (1P, 2021). Erhaller den anstélla ett behov eller vilja till att
utvecklas, undersoker organisationen om de finns mojlighet att utbilda internt. Annars
letar de utbildning externt, vilket 4ven kan innebéra att de hyr in personal. “HR samlar in
och gar igenom alla avdelningar, da ser vi att man exempelvis efterfragar excel utbild-
ning eller powerpoint uthildning. Och i stallet da for att skicka ivag alla pa olika utbild-
ningar gors de en upphandling och tar in en extern ldrare [...]. “(IP, 2021).

Den dvergripande uppfattningen kring organisationens arbete med utveckling av personal
ansags god, enligt samtliga av medarbetarna och en av cheferna. Den andra chefen har
dock en mer kritisk installning till arbetet med utveckling av personal och anser att orga-
nisationen egentligen inte jobbar i nagon vidare stor utstrackning med utveckling av sin
personal. Vidare existerar det vissa skillnader mellan deras uttalanden. Under intervjun
tillsammans med medarbetarna bekréftar dem utvecklingsstrategin for de anstallda och
att denna grundar sig i kommunikation mellan medarbetare och dennes chef. En av med-
arbetarna ser positivt pa detta och menar att >Jag tycker dom arbetar bra med de, jag har
en ganska tat dialog med min chef med vad jag vill férbattra och vad hon kénner ar viktigt
att jag ska forbattra och utveckla.” (IP, 2021). En annan medarbetare papekar dock en
annan uppfattning, hen har sjalv behovt lyfta behovet av utbildning under medarbetar-
samtalen men har fatt mojlighet att ga pa de utbildningarna hen velat och kunnat i man
av tid. Ansvaret ligger saledes till storsta del pA medarbetaren, i dennes uppfattning. Hen
forklarar “da ar det ratt s mycket upp till mig sjalv faktiskt, att ta reda pa vad jag kanner
att jag vill ha och sa far jag ga och fraga om jag far antingen ja eller nej” (IP,2021) En
av cheferna beror aven tidsaspekten, hen papekar bristen av tid till utveckling inom orga-
nisationen, “Det ar svart att vara borta.” (IP, 2021). Vilket hen syftar pa bade chef och
medarbetares mojligheter att vara borta fran ordinarie arbete. En annan uppfattning om
arbetet med utveckling uttryckte den andra chefen, hen menar att det inom organisationen
fanns ett stort intresse av utveckling och medarbetaren blir uppmuntrad till att na sina mal
via interna utveckling. “Men vad ska jag saga man tillats inte sitta still dar, pa ett positivt
satt s blir man valdigt bade pushad och coach att utvecklas”(IP,2021). Den tredje med-
arbetaren uppfattar utvecklingen inom organisationen som delvis utmanande da dennes
mojlighet till att ta del av en utveckling, blivit begransad vid ett tillfalle. Detta forklarar
hen da denna uttryckt och fatt mojlighet till en utbildning for utveckling, men som sedan
aldrig blivit av.

4.3.2 Horisontell och vertikal utveckling

Flertalet av informanterna talar om kopplingen mellan hierarki och utveckling. En med-
arbetare uttrycker att hen ser positivt pa organisationens arbete med utveckling av perso-
nal och deras mojlighet till att klattra inom organisationen: “Det kénns ju valdigt lovande
infor framtiden att kunna plocka pa sig en stérre kavaj inom bolaget” (IP,2021). Diremot
papekar de tva andra medarbetarna att de enligt deras uppfattning existerar en allméan
tanke om att den enda innebdrden av att utvecklas ar att “kldttra uppat” inom organisat-
ionen och darmed utveckling mot att avancera i roll. Bada dessa medarbetare forklarar att
denna tanke sag ut att vid utveckling inom organisationen handlar det om att kunna ta pa
sig en storre roll och avancera i organisationen. De 6verensstimmer ddaremot inte med
deras egen uppfattning av utveckling och ser darfér vérde i att utvecklas inom sin tjanst
och som person, utan att behdva ta en mer senior roll. Medarbetarna erhaller olika upp-
fattning gallande synen pa utveckling. HR-chefen resonerar dven for detta och for fram
att hen har forstaelse for medarbetarnas olika krav och dnskemal. “Det ar viktigt att tinka
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att alla vill inte utvecklas. [ .../ Vi har en klick som dr sd néjda med det dem gor och dem
gor samma sak om och om igen och vi behdver dem ocksa.” (IP, 2021). En av cheferna
uppfattar det som att det inom organisationen finns mojlighet att utvecklas vertikalt, men
att det inom den specifika gruppen ar viss begransat till den horisontella utvecklingen.
Den andra chefen papekar att hen sag relativt goda forutsattningar for att anstallda ska
kunna utvecklas inom foretaget men talade inte vidare om respektive horisontell eller
vertikal utveckling.

4.3.3 Intern rorlighet

HR-chefen forklarar att i organisationens utarbetade arbetsgivarerbjudande, EVP, forkla-
ras hur begreppet experter syftar till att varje medarbetare bor vara prestigelés och darmed
dela med sig av dess kunskaper till resten av verksamheten. For att uppna detta, arbetar
foretaget med interna utbildningar, intranat samt moten vecko- och manadsvis, bade for
respektive avdelning och for hela kontoret. Detta &r ett satt organisationen arbetar och
erbjuder utveckling. Vidare under det professionella beteendet innovativa beskrevs mo-
bility eller den interna rorligheten. HR-chefen menar att de “/...J uppmuntrar till att soka
internt. Vi vardesatter att folk &r lojala, intresserade och ar omtyckta i organisationen.
Da kanner vi att vi vill satsa, aven om de inte kan allt.” (IP, 2021). Vidare forklarar hen
rekryterarnas resonemang vid annonsering av en ny tjinst. “Ar du nyfiken och oradd gar
det att lara sig, till skillnad om du far in nagon med jattebra CV och superbra kompetens
men inte kan tanka utanfor boxen och inte ar sarskilt trevliga och sympatiska, da funkar
de juinte.” (IP, 2021) HR-chefen uppfattar det ddrmed som att HR vérdesatter kompetens
och kunskap de redan besitter inom verksamheten och ser fordelaktigt pa att kompetens-
utveckla redan tidigare anstallda. Detta utgor saledes en av deras utvecklingsstrategier.
Informanten exemplifierar den interna rorligheten genom att redogdra for ett fall dar en
anstalld inom kundtjanst tillsattes pa en mer junior tjanst, trots att denne inte erhall den
ratta kompetensen. Detta skedde genom att hen foljde deras idealmal for medarbetare och
darfor sag HR en langsiktig potential for bade den anstéllde och organisationen i helhet.
Darefter genomgick denne utbildningar for att matcha sin kompetens med kraven pa
tjansten. Den interna rorligheten bygger saledes pa den interna och externa utbildningen
som employer branding-gruppen tagit fram.

Samtliga av medarbetarna och cheferna beréttade hur organisationen arbetar med intern
rérlighet for att utveckla personal. Det dock ingen av medarbetarna som erhaller en per-
sonlig erfarenhet av den interna rorligheten, vilket skapar en okunskap i amnet. En av
medarbetaren forklarar “I och med att jag inte hamnat i den situationen ar de svart att
veta hur de skulle ga till” (IP, 2021). Déiremot for en annan medarbetare, trots detta, ett
resonemang for mojligheterna till att byta mellan avdelningar “Jag tror inte att de ar helt
vattentdta skott utan de finns mojlighet om man mdrker att ‘nu skulle ja vilja utvecklas”
(IP, 2021). Den tredje medarbetaren redovisar en liknande uppfattning, bade till bristen
pa personlig erfarenhet och prognosen for de som onskar rora sig internt. “Man kan ga at
sidan ocksa, alla ser ju inte det som en karriarstege att ga uppat liksom utan man kan
utvecklas antingen genom att utveckla sin egen kompetens eller ga at sidan och gora
nagot helt annat. Det finns ju sakert mojlighet till att gora om man vill.” (IP, 2021). En
av de chefer tar dven den upp faktumet att utveckling kan ske at olika hall via den interna
rorligheten och inte bara hierarkisk “uppét” inom organisationen. Fortséttningsvis poang-
terar hen att hen uppfattar det som att det finns goda moéjligheter att rora sig “inom samma
nivd” men mer utmanande att axla en chefsroll. Den andra chefen berittar att hen tagit
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del av den interna rorligheten genom olika roller inom tjanst samt tagit del av ledarskaps-
utbildningar nér hen avancerade till chef. Dessa ledarskapsutbildningar &r dven en del av
den arliga verksamheten for chefer dar de far majlighet till att traffas och lara sig nya
moment inom ledarskap.

4.4 Behalla

4.4.1 Organisationskultur

HR- chefen forklarar att hen upplever att organisationen generellt ar duktiga pa att behalla
sin personal och arbetar med detta genom sin organisationskultur som ska spegla arbetet.
HR-chefen menar att de fyra professionella beteenden i organisationens EVP fungerar
som vérderingar som genomsyrar organisationen. HR-chefen forklarar hur begreppet en-
gagerade ur deras EVP grundar sig i organisationskulturen och gemene mans trivsel samt
intresse for, och bland, resterande medarbetare. Organisationskulturen frdmjas bland an-
nat genom personalfester for okad sammanhallning, fredagsfika varje vecka samt firandet
av den indiska fargfestivalen Navarati. Navarati anvands aven likt en symbol fér mang-
kultur inom organisationen. Begreppet ansvarstagande behandlar varje individs drivkraft
till att efterfolja organisationens EVP. HR-chefen redogor for hur de brukar beskriva en
idealisk och typisk medarbetare for deras organisation: “Det dr ndgon som [ ...] dr orddd,
nyfiken och har mycket energi. Sa den har personligheten: glad och lattsam men anda
bestdmd.” (IP, 2021). Vidare forklarar hen hur arbetsplatsen praglas av 6ppenhet och hogt
I tak samtidigt som medvetenheten om att medarbetaren inte kommer till ett fardigdukat
bord finns. Resterande informanter delar denna uppfattning av hur de inom organisat-
ionen &r. En chef beskriver att de &r 0ppna men bestdmda i organisationen, en annan chef
beskriver att organisationen har en éppen och konstruktiv kommunikation. En medarbe-
tare forklarar att det inom organisationen finns en 6ppenhet med driv och ansvarskéansla.
De tva andra medarbetarna talar &ven om ett 6ppet och trivsamt klimat pa arbetsplatsen.

En av medarbetarna forklarar att hen tror att organisationen arbetar med att behalla per-
sonalen frimst genom att arrangera olika aktiviteter och events pé arbetsplatsen. “Fran
HRs sida tror jag kanske att man upplever att man arbetar aktivt for att behalla persona-
len genom att man har typ julfest och sommarfest och bjuder pa fika och alla sana saker.”
(IP,2021). Vilket dven det tvd andra medarbetarna for fram. Denna uppfattning delas av
de bada cheferna dar den ena forklarar att organisationskulturen speglas genom de olika
festerna och events som arrangeras. Den andra chefen refererar till organisationens EVP
med vérderingar och dar hen forklarar att arbetet med att behalla personal sker genom
exempelvis olika aktiviteter i foretaget.

HR-chefen forklarar hur organisationen har en 6ppen och trivsam organisationskultur pa
arbetsplatsen, vilket hen tror &r en faktor till att personal stannar i organisationen. Infor-
manten papekar dven sin forstaelse for vikten av en god organisationskultur inom foreta-
get Vi spenderar mer tid pa kontoret med varandra har an med vara familjer och vanner
och nara och kara som vi faktiskt har valt. Sa de &r ju valdigt viktigt att vi kan skratta
tillsammans [...]” (IP, 2021). Samtidigt poéngteras vikten av att medarbetarna ska fa vara
ménskliga och dérmed ha dagar dar de inte behover prestera felfritt socialt. HR-chefen
forklarar “Det &r ett givande och tagande dar man inte bara kan forvanta sig att de ska
stalla upp, staller vi upp stéaller de upp tillbaka.” (IP, 2021). Sammanfattningsvis
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upplever hen ett hogt tempo i arbetet men att stamningen ar god pa arbetsplatsen. Vidare
talar hen flertalet ganger att det inte bor vara “vattentdta skott” mellan avdelningen, utan
att alla bor arbeta for en helhet i organisationen, dar hen syftar pa organisationskulturen
och den interna rorligheten.

Samtliga medarbetare och chefer beréattar att organisationen arbetar med att behalla sin
personal genom organisationskulturen. Intervjuerna med chefer och medarbetare visar att
det existerar delvis olika uppfattningar av organisationens varderingar inom foretaget och
organisationskulturen i helhet. Bada cheferna forklarar och redogér for hur organisation-
ens varderingar gar att se i organisationens EVP. Tva medarbetare forklarar att de vet om
att organisationen har uttalade varderingar och har hort talas om dem men att de inte kan
redogora for dem. En annan medarbetare uttrycker att hen vet om dessa varderingar men
att hen inte marker av dem sa mycket och har svart att redogéra for dess innehall: Vi har
Jju det hdr att vi dr engagerade’ och ‘experter’ och ‘ansvarstagande’ och du vet allt det
har. Och dem har vi ju pa vara vaggar. Men det ar inget man tanker pa i det dagliga
arbetet sa. “(1P,2021).

4.4.2 Aspekter for langsiktighet

Enligt HR-chefens uppfattning har organisationen en lag personalomséttning inom fore-
taget, vilket betyder att personal valjer att stanna linge. Vi har ju valdigt l1ag personal-
omsattning. Vi ligger ju under fem procent.” (IP, 2021). Vilket informanten menar kan
kopplas till bade delar i EVP:t och organisationskulturen i foretaget som faktorer for att
behélla personal. Daremot ser hen viss kritiskt pa en for 1ag personalomséttning “Vi vill
ju inte vara nollprocentiga i omsattningen for de ska ju vara sa att nar nagon sager upp
sig pa en avdelning sa tittar vi pa vad har vi for kunskap kompetens bland de individerna
vi har idag, kan vi rdra runt lite?” (1P, 2021).

Vidare existerar det skillnader mellan informanternas uppfattning av hur organisationen
arbetar med att behalla personal. Vid fraga om hur organisationen arbetar med detta svarar
en av medarbetarna att hen upplever att de ar duktiga pa att anpassa sig till de medarbe-
tarna de ser stort varde i. De fangar da upp dem nar de behover en forandring eller mer
stimulans for att fortsatta se langsiktigt pa dess roll inom verksamheten. En av cheferna
bekriftar detta, “Ndr jag har kdnt att ‘nd nu rdcker de for mig’ [...] har jag blivit erbjuden
nagonting. Kanske en annan roll eller en liten férandring av den roll jag haft.” (IP, 2021).
Arbetsplatsens geografiska position tror HR-chefen ar en av faktorerna som paverkar per-
sonalomséttningen och darmed organisationens arbete for att behalla personal. ”Hade Vi
legat i Stockholm sa hade vi antagligen haft en annan personalomsattning, for dar finns
de fler tjanster att soka for skadereglerare och kundtjanstmedarbetare inom forsakring,
det finns inte sa mycket att vilja pa hér i [...]” (IP, 2021).

Gemensamt for medarbetarna var att de ser positivt pa att stanna under en langre tid, i det
fall deras personliga krav uppfylls. Samtliga medarbetare och chefer lyfter vikten av att
trivas med kollegorna och att organisationskulturen upplevs som god. Vidare sag samtliga
ett behov av en upplevd utveckling, inte nédvandigtvis en hierarkisk klattring utan att
arbetsuppgifterna i dess tjanst ar stimulerande och personligt utmanande. Tva av medar-
betarna upplever dock personalomsattningen inom foretaget som relativt hog. En av dem
uttryckte “Det har anda varit manga som borjat och manga som slutat under den tiden
jag varit har.” (IP, 2021), daremot forklarar informanten att det enligt hen &r en naturlig
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konsekvens av att nigon inom gruppen slutar. Hen forklarar vidare att “Det gar val lite i
cyklar, borjar en hoppa av sa hoppar flera av.” (IP, 2021). Den andra medarbetaren tror
att personalomsattningen grundar sig i att manga av foretagets medarbetare &r relativt
unga. Hen menar att “Det &r blandat och valdigt mycket unga manniskor och de har val
lattare att byta jobb” (IP, 2021). Bada cheferna menar att de uppfattar det som att orga-
nisationskulturen ar en av de tyngsta faktorerna for att personalen ska bli langvariga i
organisationen.

4.4.3 Work-life balance

HR-chefen uttrycker att en del i arbetet med att behalla personal &r att se till personalens
behov pa arbetsplatsen for att de ska bli langvariga. Personalen bor fa utrymme att vara
manskliga och se till andra aspekter av den anstalldes liv. Denna uppfattning delas av
nastintill samtliga informanter men en variation i uppfattningen existerar da flertalet av
dem beskrev att deras upplevelser av en god work-life balance bidrar till att de ser mer
langsiktigt pa organisationen. En skillnad i uppfattningar var att denna aspekt lyfts mer
av medarbetare och chefer an HR-chefen. Vidare paverkar det hur mycket de upplever att
organisationen arbetar med att behalla sin personal. En av medarbetaren forklarar att det
for hen ar de viktigt med flexibilitet, likt flexibla arbetsuppgifter, tider och arbetsformer
for att hens ska trivas pa en arbetsplats. Detta for dven en chef fram och forklarar att “Det
ar viktigt for mig att det ar en flexibel arbetsplats, att inte jag ar for styrd utan att jag kan
styra mitt arbete ganska mycket sjalv”’ (IP, 2021). Vidare for en annan medarbetare ett
liknande resonemang och forklarar att hen efterfragade “En flexibel arbetsplats dar man
kan arbeta pa de sattet man vill arbeta pa, de behover inte vara att sitta p samma plats
9-17 och gora samma saker, sa flexibilitet och fa mojligheten att géra saker sa som man
kanner att man vill géra dom” (IP, 2021). Den andra chefen ber6r &ven relationen mellan
arbete och privatliv “Man far ju en béttre livskvalité med farre pendlingar- lattare han-
tera livspusslet, roligare att ses, sa sddana saker.” (IP, 2021). Vilket syftar p4 att hen sig
med fordel pa mojligheten till att vara flexibel med sin arbetsplats. Den sista medarbeta-
rens uppfattning kring work-life balance skiljer sig till viss del at fran de tidigare infor-
manterna, hen lagger storst vikt vid att kanna sig sedd pa arbetsplatsen och berérde inte
begreppet flexibel under intervjun.
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5. Analys & Diskussion

Foljande kapitel inleds med en metoddiskussion om uppsatsens val av metod. Darefter
analyseras och diskuteras det empiriska materialet som aterfinns i kapitel 4 med stod av
teorier som presenterats under kapitel 3. Analys och diskussion avser att svara pa uppsat-
sens syfte. Kapitlet ar strukturerat efter uppsatsens tre teman samt dess underkategorier
fran resultatet. En sammanslagning mellan kategorierna intern rorlighet och horisontell
och vertikal utveckling har gjorts, pa grund av att dessa aspekter analyseras nara och ar
svara att skilja fran varandra.

5.1 Metoddiskussion

Med bakgrund i uppsatsens metodologiska val och 6vervaganden vill vi nedan lyfta fram
och diskutera ett antal aspekter. Det tillkommer bade for- och nackdelar av studiens valda
tillvagagangssatt, vilka kan ha paverkats studies resultat. Teorin om fenomenografisk
analys uppfattade vi som tydlig i dess sju genomforande steg, i praktiken var detta inte
lika enkelt. Vi ansag att det var svart att samla in olika uppfattningar i olika kategorier,
eftersom manga uppfattningar gar ihop med varandra. A ena sidan kan intervjufragorna
ha varit stallda sa att svaren blivit for lika varandra eller att frdgorna varit for 6ppna, vilket
kan ha paverkat uppfattningarnas kategorisering. A andra sidan kan var roll som forskare
paverkat analysarbetet, eftersom det &r vi som bade bestammer vilka passager som ar
viktiga och bildar kategorier. Pa grund av studiens omfattning genomfordes sex inter-
vjuer. En mojlig kritisk aspekt ar att fler intervjuer hade genererat fler uppfattningar till
utfallsrummet om fenomenet. A ena sidan visade vara intervjuer att informanterna hade
liknande uppfattningar om vissa delar. A andra sidan kan inte empirin utesluta att det kan
existera andra uppfattningar, vilket vi & medvetna om. Vidare hade ett bredare urval moj-
ligen kunnat 6kat generaliserbarheten da ett storre urval hade kunnat generera fler upp-
fattningar och variationer, daremot var vi tvungna att ta hansyn till aspekter sasom tid och
uppsatsens omfattning vilket begrénsade oss i detta fall.

Intervjuerna genomfordes digitalt, vid semistrukturerade intervjuer ar de av stor vikt att
forskaren visar sig intresserad och staller bade foljdfragor samt uppmuntrar informanten.
Detta innefattar att intervjuaren ar uppmarksam och nickar med i svaren for att visa in-
tresse genom kroppssprak under intervjun. Detta kallas icke-verbal probing. Vid digitala
intervjuer var denna icke-verbala probingen stundtals svar att genomfora, da viss fordroj-
ning kunde férekomma pa bilden. En ytterligare nackdel for digitala intervjuer ar de tek-
niska stérningarna som kan uppsta. Under vara intervjuer var detta inget dvergripande
problem men under en intervju blev det stundtals stérningar pa informantens ljud. Detta
blev darmed markbart i transkriberingen som forsvarades. For att kontrollera informan-
tens utsaga atervande vi till hen via mail efter genomgangen av transkriberingen och for-
sakrade oss om att transkriberingen var en korrekt uppfattning av vart samtal. En viktig
aspekt som vi tar med oss i framtiden &r att be informanten upprepa sig vid liknande
handelser for att transkribering ska bli korrekt fran borjan. | en annan intervju stordes
intervjun av stérande ljud fran var sida men informanten tog detta bra och bad oss upprepa
oss vid de tillfallet dar hen inte hort fragan. Vidare en aspekt att diskutera ar att vid ge-
nomfdrande av intervjuer med tva forskare, kan detta betraktas problematiskt da intervju-
situationen &r ett socialt méte och vid flera forskare kan det uppfattas som en obekvam
situation for den som blir intervjuad. Vilket kan ha gjort att vara informanter inte haft
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mod att vara arliga i sina intervjuer. Dock ar detta inget vi upplevt i vara intervjuer och
risken med detta minimeras med tanke pa att intervjuerna skedde digitalt, vilket minskar
maktbalansen mellan oss som forskare och vara informanter. Samt att enbart en av o0ss
var synlig pa bild under intervjun.

Pa grund av att vi har intervjuat olika informanter med olika roller skapas en mer repre-
sentativ bild av organisationen. Dock kan urvalet i detta fall &nda kritiseras, pa grund av
att relativt fa anstallda representerade en storre population. Daremot ar det mojligt att
argumentera for att vi trots detta, skapat de mest fordelaktiga forutséattningarna for var
studies omfang och representativiteten av organisationen da vi tagit hansyn till olika rol-
ler, kon, anstéllningstid och avdelning i urvalet. Vi ar saledes medvetna om att informan-
ternas svar gar att relatera till fler parametrar &n dess roll som HR-chef, chef eller medar-
betare. Andra aspekter som exempelvis anstéllningstid eller avdelning &r parametrar vi
diskuterar i var analys och diskussion i konsekvens av att dessa kan paverka informantens
uppfattning av fenomenet. Pa grund av uppsatsen omfattning och var tidsatgang behand-
las detta i stOrre utstrackning, trots att vi ser det intressant att undersdka detta narmare.
En vidare aspekt att diskutera &r att vi i studien valde bort att presentera en urvalstabell
for att beskriva vart urval. Detta gjordes for att undvika att kunna identifiera och urskilja
informanterna. En nackdel mot detta val &r dock att anvandningen av en sadan tabell hade
mojligen skapat en tydligare bild bade i resultatet, for lasaren och forstaelse for urvalet.

En vidare kritisk aspekt kring vart urval ar att nagra av informanterna togs fram med hjalp
av var kontaktperson. Detta gjordes da enbart tva av intervjupersonerna anmalde sitt in-
tresse efter vart publicerade missivbrev och darigenom behdvde vi assistans for att finna
fler intervjupersoner. Det existerar en risk att detta kan ha paverkat studiens urval och
darmed uppsatsen resultat. Exempelvis kan kontaktpersonen valt ut informanter i relation
till en viss asikt. Eller att intervjupersonerna kant sig pressade att stalla upp i avseende av
kontakt via var kontaktperson. Detta dr dock inget vi anser har skett i studien da det i vart
resultat visat sig varierade uppfattningar dar bade positiva och negativa aspekter lyfts. Vi
vill dven lyfta att det genom kontaktpersonens hjalp mojliggjordes att studien kunde ge-
nomféras och dérav var anvandandet av hens hjalp vérdefullt for oss.

5.2 Attrahera

5.2.1 Attraktionsstrategier

I resultatet framgick det att HR-chefen forde ett likartat resonemang likt forskarna Ambler
& Barrow (1996), Backhaus & Tikoo (2004), Berthon et al., (2005) och Reis och Braga
(2016) for om vad ett arbete med employer branding innebdr. Enligt samtliga parter rym-
mer det bade att attrahera och behalla personal i en organisation. Resultatet visade pa att
HR-chefen uppfattar att organisationen maste arbeta for att attrahera personal, genom att
vissa tjanster var svara att tillsatta. Detta gar att se mot Elving et al. (2013) resonemang
om att det rader hog konkurrens om personal pa dagens arbetsmarknad. Det existerade
daremot skillnader i uppfattningar mellan en av medarbetarna och HR-chefen, angaende
detta. En medarbetare forklarade att hen inte markt av nagra attraktionsstrategier inom
foretaget, en mojlig forklaring vi ser till detta ar den rollen hen besitter kan ligga till grund
for hens uppfattning. Avdelningen hen arbetar pa kan dven paverka uppfattningen, om
avdelningen varken expanderat eller bytt medarbetare under lang tid. Daremot kan denna
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tolkning kritiseras av det faktum att denna medarbetare sjalv under ndgon tid attraherats
av organisationen och séaledes bor hen erhallit nagon typ av erfarenhet av attraktionsstra-
tegierna. I annat fall, skiljer sig hens uppfattning fran HR-chefens angaende arbetet, vilket
pavisar hur det skiljer sig fran dennes roll som medarbetare.

Organisationens arbete med att attrahera personal gar i linje med den externa delen av
arbetet med employer branding for att attrahera personal (Backhaus & Tikoo, 2004; Bert-
hon et al., 2005). Resultatet visade pa hur organisationen arbetar med att attrahera perso-
nal bade pa en mindre niva och pa en dvergripande niva genom marknadsforing, vilket
gar att koppla mot teorin av extern employer branding genom marknadsforing (Backhaus
& Tikoo, 2004; Berthon et al., 2005). Dels genom att synas pa arbetsmarknadsmaéssor,
dar de enligt HR-chefens uppfattning marknadsfor foretaget for potentiellt kommande
medarbetare for att skapa ett vidare intresse. Detta kan kopplas till teorin om den externa
employer brandingen om att visa sig vara en attraktiv arbetsplats for att attrahera anstéllda
(Backhaus & Tikoo 2004). Daremot var de endast en av medarbetarna som talade om
denna méassa och att denne skulle genererat nagon typ av attraktion. Dock &r en mojlig
aspekt att resterande informanter inte talade om denna strategi da de sjélva inte deltagit
pa massan, uppfattningarna om hur foretaget attrahera personal kan darmed skilja sig at i
konsekvens av dess erfarenheter. A ena sidan ar det méjligt att argumentera for att upp-
fattningen kring den externa employer brandingen till viss del stdammer 6verens mellan
de olika anstallda. A andra sidan &r det av vikt att det skiljer sig i uppfattning fran reste-
rande medarbetare och chefer i dess roller. Vidare visade resultatet att chefer och medar-
betare talade betydligt mer om den 6vergripande nivan av att attrahera medarbetare inom
organisationen. Organisationen syntes darmed ofta och val pa sociala medier enligt flera
av intervjupersonernas uppfattning, detta gar att se mot den externa employer brandingen
av EVP:ti enlighet med Backhaus & Tikoo (2004) och Berthon et al. (2005). Dér foreta-
get marknadsfor vad som bade sker och erbjuds i organisationen.

Bade i resultatet och i teorin beskrivs arbetet med EVP:t som en viktig del i en organisat-
ions employer branding arbete och i att attrahera medarbetare (Backhaus & Tikoo, 2004;
Herger, 2007). Backhaus och Tikoo (2004) menar att ett forsta steg i att arbeta med em-
ployer branding ar att utveckla ett EVP, ett arbetsgivarerbjudande. Detta bekraftade HR-
chefen som berattade att deras forsta steg i arbetet var att ta fram ett EVP. Det togs fram
pa en workshop med samtliga medarbetare dar de fick fortydliga vad de betraktade och
stravade efter att vara inom foretaget. Detta gar dven i linje med Backhaus och Tikoos
(2004) resonemang for att EVP:t bor baseras pa medarbetarnas upplevelser av organisat-
ionen och dess kultur. Messick och Cook (1983, refererad i Arasanmi & Krishna, 2019)
menade att arbetstagarna bor folja EVP:ts riktlinjer for att arbetet ska verka fordelaktigt.
Detta innebar att om personalen pa foretaget inte foljer direktiven och uppmaningarna,
kommer arbetet inte att generera nagra fordelar i arbetet med employer branding. Vilket
kan innebéra att det &r engagemanget fran de anstallda och inte utformningen av arbetet
som paverkar dess resultat. Herger (2007) beskrev aven hur en organisations EVP ar ett
arbetsgivarerbjudande som beskriver varderingarna och fordelarna som kommer att er-
bjudas under anstéllningen. Vilket gar i linje med hur HR-chefen beskrev grunden till
EVP:t och dess innehall, dar medarbetare fick diskutera fram vérderingar och hur dessa
bor arbetas med och erbjuds i organisationen. Saledes kan EVP:t anvandas for att attra-
hera personal (Backhaus & Tikoo, 2004; Herger, 2007).
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Forskarna for fram hur extern employer branding syftar till att attrahera potentiella med-
arbetare genom marknadsforing av EVP:t och varumarkesbyggande arbete (Backhaus &
Tikoo, 2004; Herger, 2007). HR-chefen forklarade att de inom organisation arbetar med
detta bland annat pa sociala medier, dar de kan publicera bilder fran exempelvis fredags-
fikan och sommarfester. Detta bekraftas av Sullivans (2002, refererad i Backhaus &
Tikoo, 2004) resonemang om vad ett EVP bor innehalla bland annat vad ett foretag er-
bjuder och sammanfatta information om foretagets kultur. HR-chefen forklarade aven hur
EVP:t anvands i manga andra steg i organisationen. Vi kan konstatera att EVP:t bade
anvands mot den interna employer brandingen med avsikt att behalla personal, som kom-
mer diskuteras vidare under punkt 5.4, och &ven det externa arbetet i att marknadsforing
externt for att attrahera personal. Detta bekraftas av Backhaus & Tikoos (2004) resone-
mang om att ett EVP bor marknadsforas bade internt och externt for att verka fordelaktigt
for organisationer. Det gar aven att koppla mot Backhaus och Tikoos (2004) ramverk for
employer branding som process, vilket rymmer bada delarna. Genom att marknadsféra
innehallet externt gar det att géra en koppling till begreppet employee brand associations
(se bild 2. 5.20), det vill sdga det som marknadsfors fran foretaget, som i sin tur paverkar
hur attraktiv ett foretag &r for potentiella medarbetare. Genom att marknadsfora vad som
erbjuds i organisationen exempelvis sommarfester, skapar det en employee image, det
vill sdga en bild av hur organisationen &r (Backhaus & Tikoo, 2004; Herger, 2007).

Som konsekvens av ovanstaende resonemang ar det mojligt att utlasa det faktum att HR-
chefen erholl en tydlig bild for vad deras EVP innehaller, samt pa vilket satt detta appli-
cerades inom arbetet for att attrahera personal. For att besvara uppsatsens forsta frage-
stallning gar det darmed att saga att foretaget arbetar bade pa en mindre niva och en dver-
gripande niva med att attrahera personal utifran extern employer branding. For att besvara
uppsatsens andra fragestallning skiljer sig uppfattningarna mellan HR-chefen och reste-
rande av informanterna till viss del at rérande foretagets attraktionsstrategier. Det var
enbart var en av medarbetarna som ndmnde den mindre strategin, resterande medarbetare
och de bada cheferna talade om den 6vergripande attraktionsstrategin for hur de attraherar
personal till foretaget. Detta visar pa skillnader i uppfattningarna gallande informanternas
roller som bade chef och medarbetare, vilket vi anser kan visa pa hur det spelar en roll i
uppfattningar géallande vilken organisatorisk befattning informanterna besitter.

5.2.2 Den internationella aspekten

Den internationella aspekten i foretaget lyftes under intervjuerna med alla utom tva av
informanterna, en av medarbetarna och en chef. HR-chefen forklarade hur den internat-
ionella aspekten &r ett satt att attrahera personal till organisationen, vilket besvarar upp-
satsens forsta fragestéllning. Och darmed till viss del likstaller uppfattningen mellan med-
arbetare, chefer och HR-chefen i dess olika roller. Daremot ar det av vikt att poangtera
skillnaden i att tva av intervjupersonerna inte delar denna uppfattning. En mojlig forkla-
ring kan vara att dessa inte finner den internationella aspekten intressant personligen, &ven
om de erhaller en forstaelse for att andra anstéllda kan gora det. Darigenom anser vi att
skillnaden i uppfattningarna kan bero pa hur vi i intervjuerna valde att stélla vara fragor
och &ven olika preferenser hos informanterna, snarare &n skillnad i uppfattning utefter
rollerna de besitter i foretaget. Scheins (2010) resonemang for en medarbetares karaktar-
istiska drag och preferenser kan darmed appliceras har.

31



Ambler & Barrows (1996) resonemang kring att ett fordelaktigt arbete med employer
branding gynnar foretag, kan kopplas till det faktum att HR-chefen beskriver hur organi-
sationen tidigare tagit fram en arbetsplan for arbetet. Medarbetarna och cheferna som
delade uppfattning om att den internationella aspekten attraherar till féretaget, med HR-
chefen, gar att koppla mot Backhaus och Tikoos (2004) resonemang for employer image
(se bild 2. s.20), i exempelvis organisationens EVP dar denna aspekt visar en bild av
organisationen. HR-chefens uppfattning var att den internationella aspekten redogors som
ett satt att attrahera medarbetare, i annat fall kan de sjalva ha attraherats av fenomenet.
Det ar darmed mdjligt att argumentera att detta visar pa hur det oberoende informanternas
roll pavisas. Den internationella aspekten i arbetet med att attrahera personal, gar darige-
nom att se som en av de associationer foretaget vill att individer ska koppla ihop till f6-
retaget (Backhaus & Tikoo, 2004). Det ar saledes majligt att argumentera for vad Back-
haus och Tikoo (2004) menar att organisationen funnit en av de aspekter de fordelaktigt
kan arbeta med for att attrahera personal da uppfattningen delas av flertalet informanter.

A enasidan 4r den internationella aspekten ett tydligt exempel p& hur organisation arbetar
med olika delar av employer branding. A andra sidan anser vi att det &r av vikt att poang-
tera att vi endast har talat med en liten del av organisationens anstéllda och déarav kan
resultatet i detta arbete ha sett annorlunda ut i det fall vi haft andra intervjupersoner. Aven
om majoriteten av informanterna oavsett anstallningstid, kén och avdelning i denna studie
sag det internationella spektrat likt en attraktionsstrategi, existerar det en sannolikhet att
denna uppfattning inte delas av majoriteten pa arbetsplatsen. Emellertid framgick det un-
der resultatet att de informanter som inte betraktade den internationella aspekten likt en
attraktionstrategi, inte berér amnet. Detta kan darigenom ha paverkats av vara fragor,
alternativt att de endast inte delade samma uppfattning som resterande informanter.

Den internationella aspekten ar i konsekvens av ovanstdende resonemang mojligt att
koppla till att besvara fragestallning hur HR-chefen uppfattar att organisationen arbetar
for att attrahera personal, samt hur medarbetare och chefer uppfattar arbetet. Dock skiljde
det sig i uppfattningar i organisationens arbete for att attrahera personal inom arbetet med
employer branding fran en av medarbetarna och en chef gallande den internationella
aspekten. Vi anser darav att det ar mojligt att pavisa skillnad utefter roller i organisationen
men dven att dessa skillnader kan ligga i grund av personliga preferenser eller erfaren-
heter. Daremot gar det att papeka att denna aspekt kan kopplas till fler delar i arbetet med
employer branding. Under utvecklingsstrategier (punkt 5.3.1) kommer darmed detta lyf-
tas och diskuteras pa nytt, utifran mojligheten till att behalla personal.

5.2.3 Kadnnedom om foretaget

Enligt HR-chefen arbetar foretaget med extern employer branding for att attrahera perso-
nal. Bada cheferna, HR-chefen och medarbetare forklarade dock att de uppfattade kanne-
domen om organisationen som lag. Detta & mojligt att koppla till Backhaus och Tikoos
(2004) teori om organisationers arbete for att skapa attraktionskraft genom marknadsfo-
ring och extern employer branding. Med begreppet employer brand associations som
skapar ett employer image, som i sin tur paverkar organisationens attraktionskraft. Det
kan daven kopplas till Berthon et al. (2005) resonemang om att arbetet med externt em-
ployer branding kan attrahera potentiella medarbetare. Det &r daremot mojligt att disku-
tera huruvida starka och vélfungerande detta arbete dr, genom att k&nnedomen om
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organisationen betraktas som lag. Resultatet av arbetet med extern employer branding
genererar darmed inte en kannedom om foretaget, likt forskarna papekar att det bor.

Tva medarbetare och en chef erhdll en viss kannedom for organisationen, innan anstall-
ning. En medarbetare och en chef kunde inte redog0ra for sina associationer kring fore-
taget innan dess anstéllning. Darmed faller det forsta steget i den externa employer bran-
dingen ut ur Backhaus och Tikoos (2004) modell (se bild 2). Ett starkt employer brand
ska bidra till att arbetssokande och anstéllda dkar sin kdnnedom om organisationen och
mojliggor att de kan identifiera sig med den, enligt forskarna. Darmed ar det mojligt att
papeka att arbetet med employer brand association kan utvecklas for att 6ka kannedomen.
En nackdel ar dock det faktum att samtliga informanter redan erh6ll en anstallning i or-
ganisationen, darav kan det existera andra uppfattningar om kdnnedomen mot organisat-
ionen hos externa parter, det gar darmed inte att utesluta andra aspekter medarbetare at-
traheras av. Daremot redogjorde informanterna om deras kdnnedom innan anstéllning
samt hur de uppfattar att denna & mot organisationen nu. Vi anser att en anledning till
den laga kannedomen kan vara att foretaget attraherar personal utifran tjansterna som
organisationen erbjuder och inte utefter dess arbetsgivarvarumérke. Resultatet visade hur
bade en medarbetare och en chef forklarade att det inte var organisationen som attrahe-
rade, utan tjansterna. Informanterna arbetade pa olika avdelningar inom foretaget, vilket
visar pa att denna uppfattning kan existera oberoende vart i organisationen informanten
arbetar och dess roll i organisationen.

5.3 Utveckla

5.3.1 Utvecklingsstrategier

Ur resultatet framgar det att organisationen arbetar aktivt med utveckling av personal for
det individuella och det organisatoriska perspektivet. Detta gar i linje med Holland et al.
(2002) resonemang for vikten av att utveckla medarbetarna inom ett foretag, vilket gar
att koppla till HR-chefens uppfattning att detta ar ett satt foretaget arbetar med att behalla
sin personal. Detta gar vidare att analysera mot Tanwar och Prasad (2016) resonemang
om att det ar viktigt att medarbetare erbjuds utvecklingsmajligheter for att fa dem att
stanna kvar i ett foretag. Aven Barrow och Mosley (2005) resonemang om att erbjuda
utveckling for kvarhallandet av personal gar att applicera. Detta visar darmed hur organi-
sationen arbetar for att tillgodose personalens behov av utveckling for att behalla personal
i foretaget.

Detta gar vidare i linje med Ellstroms (1992) definition om kompetens och att skapa ny
kompetens inom ett foretag. HR-chefen, medarbetare och chefer beskrev hur organisat-
ionen arbetar med att utveckla personal bade internt och extern, som gar att koppla till
vad Ellstrom (1992) for fram, att kompetensutveckling bade kan ske via formell och icke
formell utveckling. Organisationen erbjuder saledes bade interna arbetsplatstraffar och
externa formella utbildningar. Denna uppfattning beskrev dven medarbetare och chefer i
hur arbetet med utveckling av personal gar till. En skillnad mellan uppfattningar hos in-
formanterna ar att samtliga av dem, férutom en chef, ansag att arbetet med utveckling av
personal fungerade val. Hen erholl inte nagon uppfattning av att detta var nagot organi-
sationen arbetar aktivt med. Det kan bero pa chefens tidigare erfarenheter eller dess roll
och att hen méjligen inte far ta del av manga utvecklingsinsatser, da det i resultatet

33



framgick att tidsbrist ar en paverkande aspekt mot utvecklingen. Vilket vi vidare anser
kan analyseras mot att chefer mojligen har svarare att fa tid till utveckling som kan pa-
verka hens uppfattning av arbetet med utveckling i foretaget.

HR-chefen forklarade att arbetet med att utveckla personal tar avstamp i medarbetarsam-
tal. Resultatet visade dérav att utvecklingsstrategin i organisationen grundar sig i kom-
munikation mellan medarbetare och dennes chef. Detta gar i linje med Lindelows (2016)
resonemang om att det ar fordelaktigt att identifiera behov for utveckling genom medar-
betarsamtal. Dock existerade det skillnader i uppfattning for kopplingen mellan medar-
betarsamtal och organisationens utvecklingsstrategi, mellan informanterna. En medarbe-
tare uppfattade att medarbetarsamtalen inte kunde kopplas till ett aktivt arbete fran orga-
nisationens sida utan att hen sjalv behdvde lyfta dialogen kring utveckling under medar-
betarsamtalen. Holland et al. (2002) pavisar dock att utveckling av kompetens ar indivi-
duellt och darav nagot som medarbetare ansvara sjalv 6ver, vilket gar att knyta an till
medarbetarens uppfattning. Detta skulle dven kunna paverkas av vilken chef medarbeta-
ren arbetar med. Detta innebér att det ar det existerar en utvecklingsstrategi men att denna
inte uppfattas helt fardigutvecklad av medarbetare och chefer. En vidare tanke &r att upp-
fattningarna kan paverkas av andra faktorer, exempelvis vilken avdelning och roll perso-
nen arbetar pa, vilket kan avgora mojlighet och tid for utveckling. Det ar darmed av vikt
att poangtera att utveckling &r individuellt beroende pa vad en individ behéver, dar vissa
individer behdver mer stéttning &n andra. Vi anser darmed att organisationen bor ta mer
hansyn till aspekter vid utvecklingsarbetet och dess individuella aspekt.

5.3.2 Intern rorlighet & Horisontell och vertikal utveckling

Samtliga informanter talade om ett arbetade med intern rorlighet inom organisationen, for
att utveckla personal. HR-chefen beréttade att arbetet med den interna rorligheten var
mojligt att lasa sig till i foretagets arbetsgivarerbjudande. Detta betyder att EVP:t anvéands
bade i arbetet for att attrahera personal och utveckla medarbetarna, vilket gar att koppla
till teorin for arbetet med employer branding och EVP. Sasom att arbetsgivarerbjudandet
ska innehalla de fordelar medarbetare kan ta del av, intern rorlighet ar darmed en av dessa
(Ambler & Barrow 1996; Backhaus & Tikoo 2004; Berthon et al., 2005; Reis & Braga
2016). Déarigenom &r det mojligt att konstatera att organisationen genom att arbeta med
intern rorlighet skapar mer fordelaktiga forutsattningar for att arbetet med att behalla per-
sonal.

Den interna rorligheten och den internationella aspekten kan kopplas till varandra samt
till Scheins och Maanens (2013) teori for fenomenet. | konsekvens av foretagets storlek
internationellt, erhaller foretaget goda forutsattningar for medarbetarna att rora sig internt.
Detta fungerar saledes likt ett medel for utveckling av befintlig personal, samtidigt som
de fortfarande arbetar inom samma verksamhet. HR-chefen placerade stort varde i att
medarbetare forblir lojala samt att de utnyttjar den kompetens de redans besitter inom
foretaget. Detta kan kopplas till Hanssons (2005) resonemang for intern rorlighet och att
en organisation har mojlighet att 6ka fortroende for sina medarbetare genom att lata dem
rora sig internt. 1 konsekvens av att ingen av medarbetarna erholl en personlig erfarenhet
av att rora sig internt, hade de svart att redogora for detta. Cheferna kunde beratta om
arbetet, en chef hade personlig erfarenhet av den interna rérligheten och den andra chefen
tog upp att utveckling kan ske at olika hall inom organisationen, via den interna rorlig-
heten. Detta betyder att det skiljer sig i uppfattning beroende pa informantens roll. A ena
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sidan kan detta pavisa en bristande tillgang for den interna rérligheten hos medarbetarna
i jamforelse med cheferna. A andra sidan existerar det en sannolikhet att vetskapen pé-
verkas av andra faktorer, som en for kort vistelsetid inom organisationen eller att medar-
betaren erhaller ett mindset som paverkar deras intresse for detta. Saledes gar detta i linje
med Schein och Maanens (2013) teori for career anchors dar forfattarna papekar att alla
medarbetare drivs av olika mindset for utveckling. HR-chefen bekraftade detta och re-
dogjorde for en forstaelse for att samtliga medarbetare inom organisationen erhaller olika
onskemal for forandring. Emellertid ar det av intresse att koppla HR-chefens uppfatt-
ningar mot Schein och Maanens (2013) redogdrelse. HR-chefen menade att hen férstod
att alla inte vill utvecklas, medan det ar mojligt att utlésa i Schein och Maanens (2013)
resonemang att samtliga vill utvecklas men till olika nivaer. Trots variationer inom denna
uppfattning existerar det en sannolikhet att HR-chefen hade delat Schein och Maanens
(2013) uppfattning under andra forutsattningar. Funderingen blir darmed hur lange och
hur ndra HR-chefen arbetat med medarbetarna hen inte tror vill utvecklas. Medarbetarna
inom organisationen med ett mindset av sakerhet och stabilitet (Schein & Maanen, 2013)
har troligtvis uppnatt deras utvecklingsniva innan de blev tillfraigade av HR-chefen om
utveckling. Detta kan saledes ha skett utan hens vetskap och darigenom paverka dennes
uppfattning.

En medarbetare och en chef sag positivt pa tillgangen for den intern rérligheten och ut-
veckling inom organisationen. Tva av medarbetarna var enade om att utvecklingen inom
foretaget till storsta del grundade sig i vertikal rorlighet och dérmed att personalen bor
“klittra uppét” under sin tid inom organisationen. Tva av medarbetarna uttryckte darfor
att de borde tala mer om den horisontella utvecklingen. Denna uppfattning kan dock pa-
verkas av andra faktorer sdsom medarbetarnas anstéllningstid. A ena sidan blir detta mot-
ségelsefullt i konsekvens av att informanterna erhdll olika anstallningstider och darmed
bér detta endast paverkas av olika uppfattningar. A andra sidan kan andra aspekter, sa
som den anstélldes roll, eventuellt paverka synen dar vi ser hur rollen av medarbetare kan
visa pa skillnader i uppfattningen. En chef uppfattade det som att det existerade goda
forutsattningar for att utvecklas vertikalt men begrénsat horisontellt.

Garavan och Coolahan (1996) menade att det & mojligt att dela in den interna rorligheten
i individen och organisationen, vilket gar att koppla till Schein och Maanen (2013) reso-
nemang for vertikal och horisontell rorlighet. Emellertid papekar forskarna att medarbe-
tarna till stor del paverkas av sociala strukturer i samhallet, vilket paverkar dess forutsatt-
ningar for intern rorlighet inom ett foretag. Genom Garavan och Coolahan (1996) ar det
aven mojligt att argumentera for att foretaget erhaller en fordelaktig storlek for att kunna
arbeta med intern rorlighet. Schein och Maanen (2013) talade om att det existerade tva
olika typer av organisatorisk rorlighet, vertikal och horisontell, vilket &ven kan kopplas
samman med medarbetarnas och chefernas uppfattningar. HR-chefen talade inte uttryck-
ligen i dessa termer, vilket kan ha att géra med att hen betraktade den organisatoriska
rorligheten ur en annan synvinkel. Hen pratade daremot om vikten av att lara sig nytt och
ta sig an nya tjanster inom organisationen, vilket kan kopplas till dessa begrepp. Det &r
det av vikt att poangtera att vi under intervjuerna inte direkt fragade om den vertikala
respektive horisontella rorligheten och saledes kan avsaknaden av detta resonemang fran
HR-chefen, grunda sig i att vi inte lyfte begreppen nér vi talade om den intern rorligheten.
Trots det ar det av intresse att papeka att flertalet av medarbetarna och cheferna talade i
dessa termer.
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5.4 Behalla

5.4.1 Organisationskultur

Organisationen arbetar framst med att behalla personal genom sin organisationskultur,
enligt HR-chefens uppfattning, som delades med resterande informanter. Darigenom &r
organisationskulturen ett fynd i studiens fragestallning huruvida foretaget arbetar for att
behalla sin personal. Detta gar att koppla mot den intern employer branding som avser
arbetet med att behalla anstallda inom organisationen, genom aktiviteter och strategier
(Backhaus & Tikoo, 2006). Organisationskulturen aterspeglas i organisationens EVP och
verkar darav bade internt och externt i syfte att attrahera medarbetare genom marknads-
foring och for att skapa lojala medarbetare som stannar i organisationen, vilket gar att
koppla mot teorin dar Herger, (2007) och Backhaus och Tikoo (2004) pavisar hur EVP
verkar for dessa delar. Darigenom kopplar forskarna samman organisationskultur och in-
tern/extern employer branding. Organisationskulturen berdrs av Backhaus och Tikoo
(2004) i employer branding som en process, inom begreppen employee productivity och
darmed employer brand loyalty. Employee productivity bygger pa ett foretags organisat-
ionskultur och organisationsidentitet som speglar employer brand loyalty, vilket beskri-
ver atagandet och fortroendet medarbetarna har till sin arbetsgivare. Organisations-
kulturen i foretaget speglas och frdmjas darmed inom organisationen av bland annat per-
sonalfester for 6kad sammanhallning, samt firanden av den indiska fargfestivalen Navrati.
Detta har belyst tidigare for att attrahera personal men vi kan darmed se att de verkar i
fler delar i arbetet med employer branding.

En aspekt att analysera ar dock att tva medarbetare inte kunde redogéra for organisation-
ens varderingar som ligger till grunden for dess EVP, samt att trots att den tredje medar-
betaren visste om dem, kunde hen inte tala om dem i ndgon vidare utstrackning. Flertalet
av informanterna berattade att de fatt ta del av EVP:t i sin introduktion men att de trots
detta inte hade mojlighet att i storre utstrackning redogéra for véarderingarna inom den.
Vi anser att detta kan vara en konsekvens av medarbetarens roll i organisationen da bade
chefer och HR-chefen kunde uttrycka detta och mojligen har en battre forstaelse for det
an vad medarbetare har. Medarbetarna redogjorde dock for hur organisationens mark-
nadsforing av EVP:t innehall ser ut under samtal om dess attraktionsstrategier, vilket ar
mojligt att 1asa om i EVP:t. Barrow och Mosley (2005) menar att detta ar en nackdel for
organisationens arbete med att behalla personal, da det gar att diskutera huruvida lojala
dessa medarbetare ar genom att de uppenbarligen inte paverkats tillrackligt av organisat-
ionen for att kunna redogoéra for dess vérderingar. Enligt Backhaus och Tikoos (2004)
modell gallande employer branding ar det organisationens kultur som paverkar hur lojala
medarbetare dr till organisationen. Vidare menar d&ven Khanyapuss och Wilson (2011) att
ett starkt employer brand hjalper medarbetare att identifiera sig med foretagets varde-
ringar, vilket skapar en lojalitet gentemot arbetsgivaren som gor att medarbetare stannar
i organisationen. Som konsekvens av detta ar det mojligt att ifragasatta hur starkt foreta-
gets employer brand ar da medarbetarna méjligen inte kan identifiera sig med organisat-
ionen i nagon storre utstrackning eftersom de har svart att redogora for organisationens
varderingar.

Schein (2010) papekade att kulturen existerar bade runt oss och inom oss, detta innebar
att om medarbetarna kan identifiera sig med organisationen och dess varderingar, okar
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sammanhallning och darmed medarbetarnas trivsel pa arbetsplatsen. Schein (2010) redo-
gor saledes for en organisationskultur som arbetar for att behalla personal inom en orga-
nisation och darigenom employer branding. A ena sidan hade trivseln pé foretaget darmed
kunnat d6ka mer i det fall medarbetarna kunnat identifiera sig mer med organisationens
vérderingar. A andra sidan uppfattade samtliga av cheferna, HR-chefen och medarbetare
att trivseln pa arbetsplatsen &r god, trots att medarbetarna inte kunde beskriva vardering-
arna. Detta bekréftas av Arasanmi och Krishna (2019) som menar att organisations-
kulturen dven paverkar medarbetares engagemang for arbetet och organisationens EVP.
Backhaus och Tikoo (2004) for fram hur det ar utifran organisationens identitet och kultur
som det skapas attityder och beteenden fran medarbetarna som paverkar hur lojala med-
arbetare ar till organisationen. Albert och Whetten (1985, refererad i Hatch & Schultz,
2002) resonemang for organisations identiteten gar att koppla mot att HR-chefen beskrev
hur en typisk medarbetare for deras organisation &r. Denna bild delades 6vergripande av
medarbetare och chefer, vilket pavisar att uppfattningen om organisations identiteten ar
likartad oavsett informantens roll i foretaget. Det &r mojligt att diskutera huruvida de an-
stallda identifierar sig med organisationen och om de darmed kommer vélja att behalla
sin anstallning under langre tid. Vi kan konstatera att denna aspekt &r viktigt vid kvarhal-
landet av personal, dock kan vi aven se att i konsekvens av att organisationen i fraga inte
har ndgon hog personalomsittning ar det mojligt att denna del inte har en paverkande
faktor i organisationen. A ena sidan kan vi inte utesluta att det &r andra faktorer som
paverkar kvarhallandet av personal i organisationen. A andra sidan ser vi i konsekvens av
att organisationen anvander sig av intern employer branding for kvarhallning av personal
som &r av yttersta vikt i organisationens arbete for att behalla personal.

5.4.2 Aspekter for langsiktighet

Ambler och Barrow (1996) for fram att organisationer som har utvecklat modeller for
employer branding visat sig vara béttre pa att attrahera och behalla personal. Detta reso-
nemang gar i likhet med organisationens utarbetade EVP som HR-chefen redogjorde for.
Samtliga av medarbetarna och cheferna delade en positiv syn pa att bli langsiktig inom
organisationen. Trots att de sag organisationens arbete med att behalla personal pa olika
vis. Detta kan darmed vara en konsekvens av organisationens arbete med EVP:t och em-
ployer branding i helhet. Andra fenomen kan dérmed ligga till grunden for att personalen
sag positivt pa att stanna lange pa arbetsplatsen. Hade vi talat med andra medarbetare,
hade utfallet darigenom mojligen sett annorlunda ut. Trots att forskarna Ambler och Bar-
row (1996) troligtvis definierat detta arbete som fordelaktigt.

A ena sidan férde HR-chefen fram hur personalomsattningen pa foretaget ar 1ag vilket
gar att koppla till Berthon et al. (2005) som menar att ett fordelaktigt arbete med employer
branding genererar bland annat minskade kostnader for anstéllningar och en lagre perso-
nalomsattning. A andra sidan delades inte denna uppfattning om personalomséttning av
alla informanter. Bade en chef och en medarbetare uttryckte en uppfattning om att om-
séttningen av personal inom foretaget som hog. En analys har ar darmed om dessa har
blivit extra utsatt for avgaende personal eller om de erhaller olikartad syn pa hog och lag
personalomsattning, gentemot HR-chefen. Det pavisar darav hur det skiljer sig i denna
uppfattning fran informanter i dess roller av medarbetare och chef, fran HR-chefens upp-
fattning. I det fall vi véljer att betrakta arbetet organisationen gér med employer branding
ur Berthon et al. (2005) synvinkel, hade det varit mojligt att sdga att detta arbete genererat
goda fordelar for foretaget. Daremot &r det av intresse att analysera huruvida andra
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aspekter kan ha paverkat den laga personalomséttning. 1 och med organisationens geo-
grafiska position, och att denna betraktades hogst fordelaktig av informanterna, kan aven
detta paverka mangden manniskor som paborjar och avslutar en anstallning inom foreta-
get. Det dr darmed av vikt att poangtera att oavsett ur vilken forskares perspektiv vi véljer
att analysera detta resultat pa, ar sannolikheten stor att det existerar andra aspekter som
paverkat resultatet.

Den internationella aspekten som tidigare analyserats och diskuterats (se punkt 5.2.2)
verkar aven i fordel for personalens langsiktighet inom organisationen. Hansson (2005)
papekar att féretag som arbetar med intern rorlighet, erhaller en lagre personalomsattning.
Den internationella faktorn paverkar saledes bade foretagets formaga att attrahera perso-
nal och deras formaga att behalla sina anstallda. Denna teori gar att koppla till flera med-
arbetares uppfattningar, som menade att den internationella aspekten skapade mojligheter
for personalen och darmed var en av anledningarna till att de valt att stanna och hur or-
ganisationen behaller personal. Saledes ar aspekter som arbetet med EVP:t, foretagets
geografiska position och dess internationella bredd, fynd pa hur organisationen arbetar
for att behalla personal. Ytterligare ett fynd &r att uppfattningarna mellan rollerna delvis
varierade.

5.4.3 Work-life balance

For att knyta an work-life balance till employer branding gar det att koppla begreppet till
trivseln och sinnesstamningen pa arbetsplatsen, genom det resonemang Barrow och Mos-
ley (2005) for. Forfattarna papekar fordelarna kopplat med en god work-life balance och
employer branding. Okar medarbetarnas trivsel pa arbetsplatsen, 6kar dven sannolikheten
att dessa véljer att stanna langre inom organisationen och saledes verkar detta fordelaktigt
for det totala arbetet med employer branding. Genom att medarbetarna och cheferna sag
positivt pa att bli ldngvariga i organisationen och att personalomsattningen var lag, ar det
mojligt att argumentera for att det rader en god work-life balance pa arbetsplatsen. Vilket
verkar for att behalla personal inom foretaget.

Flexibilitet i samtliga delar av det dagliga arbetet ar ett av de tillvagagangssatt forfattarna
Barrow och Mosley (2005) papekar ar ett effektivt satt for att arbeta med work-life ba-
lance. HR-chefen lyfte vikten av en trivsam arbetsplats men talade inte specifikt om be-
greppet flexibilitet. Tva av medarbetarna och bada chefer la dock stor vikt vid detta feno-
men vilket gar i linje med Tanwar och Prasad (2016) samt Barrow och Mosley (2005)
teorier om att work-life balance vérderas hogt av anstallda i foretag. Darigenom &r det till
viss del mojligt att det existerar skillnader mellan HR-chefens och de andra informanter-
nas uppfattning om var vikten vid en trivsam arbetsplats ligger utifran dess roller. Trots
att HR-chefen talade om arbetsmiljon och hélsan inom denna, ar skillnaden kring begrep-
pet flexibilitet intressant att lyfta i konsekvens av att forskarna ser detta som ett effektivt
tillvagagangssatt for arbetet med work-life balance. Emellertid definierar Guest (2002)
work-life balance likt ett samspel mellan privat- och arbetsliv och darigenom ar det moj-
ligt att skapa en forstaelse for att alla medarbetares preferenser och forutséttningar ser
olika ut. Detta innebéar dock att flexibilitet inte nédvéandigtvis behover vara ett av de fe-
nomen en medarbetare vérderar hdgst inom work-life balance.

HR-chefen uttryckte att en del i att behalla personalen inom organisationen &r att se till
personalens behov pa arbetsplatsen. Denna uppfattning delades av bade medarbetare och
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chefer. Majoriteten av informanterna papekade att flexibilitet och en balans mellan privat
och arbetsliv &r av ytterst vikt for att bli langvarig i en organisation. Detta gar att analysera
mot Guest (2002) samt Casey och Grzywacz (2008) resonemang om vikten av balans i
dessa aspekter. Aven i Felstead et al. (2002) tankar om hur work-life balance hjalper
medarbetare i dess langsiktighet i ett foretag. Vi kan darmed konstatera att flexibilitet och
ett flexibelt arbete ar nagot positivt ur ett work-life balance perspektiv da det bidrar till
att medarbetare sjalva kan planera sin tid och déarmed balansen sitt liv. Vilket vi dven
anser gynnar organisationen i sitt arbete med att behalla personal. Darigenom ar det maj-
ligt att konstatera att detta arbete ar en viktig del i organisationens arbete med att behalla
personal som organisationen bor arbeta vidare med. Forslagsvis kan flexibiliteten och
arbetet med work-life balance aven inkluderas i EVP:t for att bade attrahera medarbetare,
i konsekvens av dess popularitet hos medarbetare och chefer, men aven verka for att be-
halla medarbetare genom att i EVP:t lyfta en aspekt de anser viktig i att stanna kvar inom
en organisation.
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6. Avslutande reflektion

| uppsatsens sista kapitel avslutar vi med en reflektion for att knyta an var analys och
diskussion till var syftesformulering och dess fragestallningar. Avslutningsvis halls en
reflektion dver mojlig framtida forskning.

6.1 Slutsats

Av uppsatsens resultat framkommer det att organisationen arbetar med att attrahera per-
sonal genom att arbeta med extern employer branding. Detta gor organisationen bland
annat genom att marknadsfdra sin 6vergripande strategi genom innehallet i sitt arbetsgi-
varerbjudande (EVP) pa digitala forum och dven pa en mindre niva genom att stélla ut pa
arbetsmarknadsmassor. Av resultatet framgick det dock att uppfattningarna om detta ar-
bete, skiljer sig mellan HR-chefen, medarbetare och chefer. Medarbetare och chefer upp-
fattade att det var mer genom den évergripande strategin som organisationen arbetade
med att attrahera personal. Resultatet visade dven att kinnedomen fOr organisationen upp-
fattas som lag, vi anser darmed att organisationens arbete med att attrahera personal moj-
ligen inte natt sin fulla potential. Arbetet med att attrahera personal utifran begreppet em-
ployer associations kan darfor utvecklas.

Organisationen arbetar vidare med utveckling av personal, bade internt och externt. Det
interna arbetet berdr arbetsplatstraffar och medarbetarsamtal, medan det externa perspek-
tivet berdr inhyrd personal for kompetensutbildning. Det existerar skillnader kring upp-
fattningarna om hur utvecklingen av personalen genomférs inom organisationen, samt
hur utveckling bor se ut. En chef uppfattade inte arbetet med utvecklingen av personalen
som valfungerande. En medarbetare uppfattade utformningen av arbetet med utveckling
pa ett annat sétt an resterande informanter. Detta kan bero pa olika preferenser eller att
arbetet inte “natt inda fram” till samtliga medarbetare. Vidare gar det att konstatera att
arbetet med utveckling i organisationen bade sker mot extern och intern employer bran-
ding da den interna rorligheten spelar en stor roll i organisationens arbete med att dels
behalla, dels attrahera personal i sitt arbetsgivarerbjudande. | konsekvens av den teori vi
redogjort for, anser vi att organisationen bor ta mer hansyn till den individuella aspekten,
for att mota de olika uppfattningarna hos medarbetare och chefer.

Den sista aspekten, behalla personal, arbetar organisationen med genom sin organisat-
ionskultur for att skapa lojala och engagerade medarbetare. Som &r mojligt att koppla till
intern employer branding. Denna ar mojlig att ta del av i organisationens EVP och verkar
darav bade genom intern och extern employer branding. HR-chefen, medarbetare och
chefer delade uppfattning om att de genom organisationskulturen foretaget behaller sin
personal. En skillnad i uppfattningar visade pa hur medarbetare inte ar international-
iserade i organisationens varderingar, vilket leder till fragan huruvida lojala dessa med-
arbetare &r mot organisationen. Vi anser darav att organisationen arbetar fordelaktigt med
intern employer branding men kan utvecklas i sitt arbete med att marknadsfora denna
internt for att behalla medarbetare. Vi anser att arbetet &r mojligen mer fokuserat att mark-
nadsfora externt an att marknadsfora och internaliseras internt utifran skillnaderna i upp-
fattningarna fran medarbetarnas hall som bor ses efter. Saledes kan denna studie anvandas
for en fortsatt utveckling av den langsiktiga processen med arbetet med employer bran-
ding for organisationen.
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Avslutningsvis kan vi konstatera att de delarna inom employer branding som vi har un-
dersokt i denna studie, faller in i varandra flertalet ganger under analysen. Detta innebar
att delarna attrahera, utveckla och behalla kan kopplas till varandra och erhaller flertalet
likheter men aven skillnader till varandra. Fenomenen intern rorlighet, den internationella
aspekten och organisationens EVP verkar i delarna attrahera. Utveckla och behalla. Vi
anser att detta mojligen kan vara en kritik till vart arbete da det kan vara svart att halla
isar temana och dess innehall, da det finns tillfallen dar dessa 6verlappar varandra. Emel-
lertid pavisar detta komplexiteten i fenomenet employer branding och en forstaelse for
varfor HR-chefen, medarbetarna och cheferna ofta erhaller olika uppfattningar om arbe-
tet.

6.2 Forslag till framtida forskning

| konsekvens av att denna uppsats baseras pa en organisation arbete och darmed att det
empiriska materialet endast utgors av ett fatal informanternas utsagor, anser vi att det vore
av intresse att undersoka fler organisationers arbete i jamforelse till varandra. Det hade
mojliggjort en jamforelse mellan hur dessa stod i relation till varandra i deras arbete med
employer branding for att attrahera, utveckla och behalla personal. Vi anser dven att det
hade varit larorikt och intressant med en studie som vander sig till externa parter, exem-
pelvis att undersoka uppfattningar om organisationers externa employer branding arbete
hos personer utan anstallning i féretag. Ytterligare en intressant faktor att underséka mer
ar korrelationen mellan bland annat kén eller dlder och uppfattningarna hos informan-
terna.
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9. Bilagor
9.1 Missivbrev

Hej!

Vi ar tva studenter fran Lunds universitet som studerar sista aret pa Personal- och ar-
betslivsprogrammet. Vi har fatt dran att basera var kandidatuppsats pa er organisations-
arbete med employer branding, vilket bland annat innefattar hur organisationer arbetar
med sitt arbetsgivarvarumarke. Syftet med uppsatsen ar ddrmed att undersdka X arbete
med employer branding for att attrahera, utveckla och behalla personal samt hur detta
arbete uppfattas av medarbetare, chef och HR.

Vi soker nu dig, medarbetare eller chef, som vill delta i var undersokning! Intervjuerna
kommer ta ca 30-60 minuter och genomforas via Microsoft Teams. Allt material kom-
mer behandlas konfidentiellt. Vi &r oerhort tacksamma for denna mojlighet och hoppas
att ni vill stalla upp och hjalpa oss i vart examensarbete!

Tveka inte att kontakta oss vid fragor eller funderingar, tack for visat intresse!
Vanligen,

Sofia Frgjelin och Linn Adolfsson

Sofia Frojelin

elle
Linn Adolfsson eller



9.2 Informerat samtycke

Hej! Vi ar tva studenter som studerar personal- och arbetslivsprogrammet pa Lunds uni-
versitet. Vi ska skriva var C-uppsats och fatt mojligheten och dran att gora det i er orga-
nisation. Syftet med uppsatsen ar att beskriva och analysera hur er organisation arbetar
med Employer Branding och hur detta arbete uppfattas av medarbetare, chefer och HR
inom organisationen. Studien kommer att baseras pa kvalitativa intervjuer dar vi vill ta
del av dina uppfattningar inom detta omrade. Intervjun kommer genomféras via platt-
formen Microsoft Teams och kommer ta ungefar att 45-60 minuter.

Intervjuerna kommer behandlas konfidentiellt och i sin helhet endast vara atkomliga for
oss. Citat fran intervjuerna som anvands i uppsatsen kommer psedonymiseras, vilket be-
tyder att detaljerad information av personlig karaktar; exempelvis namn, befattning och
alder kommer att utelamnas, ges andra namn eller pa annat sétt forandras for att skydda
deltagarnas identitet. Informationen som vi far ut av intervjuerna kommer enbart att an-
vandas for uppsatsens syfte, darefter kommer det att raderas. For att kunna gora en for-
djupad analys samt for att undvika felcitering skulle vi gérna, med ditt samtycke, spela
in intervjun. Inspelningen kommer endast vara tillganglig for oss och kommer att rade-
ras nar uppsatsen ar klar.

Att delta i intervjun &r givetvis frivilligt och du kan vélja att inte besvara fragor om du
vill det. Tack for deltagande!

Genom att signera detta dokument bekréftar du att du tagit del av denna information om
studien innan du gett samtycke till att delta. Om du har nagra fragor eller vill avbryta
ditt deltagande, hor av dig till oss!

Sofia Frojelin

eller
Linn Adolfsson elle

Handledare: Phd. Vikarierande lektor i sociologi vid Lunds universitet, Mai Lundemark
Tel: |GG

Stad och datum Deltagarens namn Deltagarens signatur




9.3 Intervjuguide HR-chef

Beratta for informanten vilka vi &r och vad syftet med uppsatsen ér.

Beratta for informanten att all information och intervjun kommer behandlas kon-
fidentiellt och folja vetenskapliga radets etiska krav. Informationen kommer an-

vandas for uppsatsen och kommer dérefter att raderas. Att vara med i intervju ar

helt frivilligt och informanten kan vélja att inte besvara fragor.

Innan vi borjar intervjun vill vi borja med att fraga om det ar okej att vi spelar in
ljudet? Detta for att anvandas vid bearbetning av materialet.

Har du nagra fragor innan vi borjar intervjun?

Intervjun kommer besta av tre teman tillsammans med en inledande och avlutande del.

Bakgrund

Kan du beratta lite om dig sjalv?

Hur lange har du arbetat inom organisationen?
Vad &r din roll?

Overgripande

Vad kannetecknar er som organisation? Vill du beré&tta om ert foretag?
Vad betyder Employer branding for dig?

Kan du beratta lite hur ni arbetar med employer branding?

Internt och externt?

Finns det nagot mal? Vision?

Hur lange har ni arbetat med det?

Finns en strategi? Hur ser denna ut?

Varfor arbetar ni med Employer branding?

Hur har ert arbete med employer branding paverkat organisationen?

Attrahera

Hur arbetar ni for att attrahera personal?

Strategi?

Utifran din roll som HR vad tror du gora att medarbetare soker sig just hit?
Hur gar sokprocessen till for ny personal?

Uppsoker ni medarbetare eller soker de sig till er?

Vad kéannetecknar erat arbete med att attrahera personal?

Vilka utmaningar ser du i ert arbete med att attrahera personal?

Utveckla

Hur arbetar er organisation med utveckling av personal?

Strategi? Program? Kompetensutveckling? Aktivt arbete?

Om ja, hur gar detta till? Om nej, varfor inte?

Vilken effekt vill ni uppna i och med arbete med utveckling av medarbetare? Pa-
verkar de organisationen?



« Hur ser mojlighet for medarbetare att utvecklas eller klattra inom organisationen
ut? Finns det ett intresse att utvecklas bland personalen? Medarbetarundersok-

ningar?
« Ser du nagra forandrings aspekter med det utvecklingsarbetet ni arbetar med
idag?
Behalla

« Arbetar ni for att behalla personal?
Hur jobbar ni med det?
Varfor?

o Hur ser organisationskulturen ut i foretaget?
Hur ser du pa denna?

« Hur ser du pa kopplingen mellan organisationskulturen och langsiktighet hos
medarbetare?

o Vilka aspekter tror du medarbetare vardesatter for att vilja stanna under en
langre tid i en organisation?

o Hur ser personalomséttningen i er organisation?
Finns det nagra trender?

« Finns det nagot er organisation kunnat gora annorlunda for att utveckla arbetet
med att behalla er personal?

Avslutning

Ar det nagonting du vill lagga till som vi missat under intervjun?

Skulle det vara okej om vi kontaktar dig via mail om det ar nagot vi behover komplet-
tera?



9.4 Intervjuguide Medarbetare

o Berétta for informanten vilka vi &r och vad syftet med uppsatsen &r.

« Beratta for informanten att all information och intervjun kommer behandlas kon-
fidentiellt och folja vetenskapliga radets etiska krav. Informationen kommer an-
vandas for uppsatsen och kommer dérefter att raderas. Att vara med i intervju ar
helt frivilligt och informanten kan vélja att inte besvara fragor.

« Innan vi borjar intervjun vill vi borja med att fraga om det ar okej att vi spelar in
ljudet? Detta for att anvandas vid bearbetning av materialet.

« Har du nagra fragor innan vi borjar intervjun?

Intervjun kommer besta av tre teman tillsammans med en inledande och avlutande del.

Bakgrund

Kan du beratta lite om dig sjalv?

Hur lange har du arbetat inom organisationen?
Vad &r din roll?

Intervjun kommer besta av 3 teman:
o Attrahera
o Utveckla
« Behdlla

Overgripande
o Vad kénnetecknar er som organisation?
« Vad betyder Employer branding for dig? Sager det dig nagonting?
Om ja vad?

Attrahera
Vi kommer borja med att berdra forsta temat attrahera

Vad ar en attraktiv arbetsplats tycker du? Respektive oattraktiv?

Betraktar du foretaget som en attraktiv arbetsplats?

o Hur kommer det sig att du sokte till den hér arbetsplatsen?
Vad gjorde dig intresserad av organisationen?

« Hur sag din sokprocess till organisationen ut?
Hur skiljer det sig idag tror du fran nar du rekryterades?

« Vad visste du om organisationen innan du valde att sdka dig till den?
Vad fick dig att vilja arbeta har?

e Vad hade du for bild innan du boérjade? Stammer denna bild éverens med per-
sonliga upplevelser?

« Vilken bild tycker du att organisationen férmedlar pa sig sjalva?

e Hur arbetar organisationen for att attrahera personal?

Utveckla
e Hur arbetar er organisation med utveckling av personal?
Strategi? Program? Kompetensutveckling?



o Upplever du att det finns ett aktivt arbete med utveckling av dig som medarbe-
tare i organisationen?

« Har du blivit erbjuden utveckling av nagot slag inom organisationen? Hur blev
du erbjuden? Vad det nagot du ville? Om nej, ar det nagot du hade velat?

o Ser du att du har mojlighet att utvecklas eller klattra inom organisationen?
Beskriv hur du ser det/hur du inte ser det? Ar det viktig?

Behalla

« Hur ser du pa att stanna langsiktigt i denna organisation?
Vad vikigt for att du ska trivas i en organisation?

« Hur arbetar er organisation idag for att behalla sin personal?

« Vad tanker du nar vi sager organisationskultur? (Har det nagon betydelse for
trivsel?)

o Vad anser du ar en bra organisationskultur?

o Hur ser organisationskulturen ut i foretaget?

« Finns det nagra aspekter inom organisationskultur som du sarskilt vardesatter du
for att du ska vilja stanna under en langre tid i en organisation?

o Hur ser du pa personalomsattningen i er organisation?
Finns det nagra trender?

« Finns det nagot er organisation kunnat gora annorlunda for att utveckla arbetet
med att behalla er personal?

Avslutning

Ar det nagonting du vill lagga till som vi inte har berért under intervjun?

Skulle det vara okej om vi kontaktar dig via mail om det ar nagot vi behover komplet-
tera?



9.5 Intervjuguide Chef

o Berétta for informanten vilka vi &r och vad syftet med uppsatsen &r.

o Beratta for informanten att all information och intervjun kommer behandlas kon-
fidentiellt och folja vetenskapliga radets etiska krav. Informationen kommer an-
vandas for uppsatsen och kommer dérefter att raderas. Att vara med i intervju ar
helt frivilligt och informanten kan vélja att inte besvara fragor.

« Innan vi borjar intervjun vill vi borja med att fraga om det ar okej att vi spelar in
ljudet? Detta for att anvandas vid bearbetning av materialet.

« Har du nagra fragor innan vi borjar intervjun?

Intervjun kommer besta av tre teman tillsammans med en inledande och avlutande del.

Bakgrund

Kan du beratta lite om dig sjalv?

Hur lange har du arbetat inom organisationen?
Vad &r din roll?

Intervjun kommer besta av 3 teman:
o Attrahera
o Utveckla
« Behdlla

Overgripande
Vad kannetecknar er som organisation?
Vad betyder employer branding for dig? Sager det dig nagot? Om ja,vad?

Attrahera
Vi kommer borja med att berdra forsta temat attrahera

o Vad ar en attraktiv arbetsplats tycker du? Respektive oattraktiv?

o Varfor tror du att medarbetare soker sig till just denna organisation?
Vad ar intressant just har?

e Hur arbetar ni for att attrahera ny personal?
Soker sig medarbetare hit? Varfor? Maste ni det?

e Vilken bild tycker du att organisationen formedlar av sig sjalva?

Utveckla

e Hur arbetar er organisation med utveckling av personal?
Strategi? Program? Kompetensutveckling?

o Finns det ett aktivt arbete med utveckling i organisationen?
Hur ser detta ut?

« Har du tagit del av en utvecklingsinsats? Hur har detta gatt till? Finns intresse?

e Hur utvecklar du dina medarbetare?

o Ser du att du har mgjlighet att utvecklas eller klattra inom organisationen?
Hur?Ser du att dina medarbetare har det?



« Ser du nagra forbattringar med utvecklingsarbetet ni har idag jamfort med tidi-
gare?

Behalla

« Hur arbetar er organisation idag for att behalla sin personal?
Kan du beskriva det arbetet?

« Hur ser du pa att stanna langsiktigt i denna organisation?
Vad tror du gor att medarbetare vill stanna i just er organisation? Respektive
inte?

o Vilka aspekter vardesatter du for att du ska vilja stanna under en langre tid i en
organisation for att trivas?

o Hur ser organisationskulturen ut i foretaget?
Hur ser du pa denna? Stammer den éverens med vad du anser viktigt i en orga-
nisationskultur?

« Hur ser du pa personalomsattningen i er organisation? Finns det nagra trender?

« Finns det ndgot er organisation kunnat goéra annorlunda for att utveckla arbetet
med att behalla er personal?

Avslutning

Ar det nagonting du vill lagga till som vi missat under intervjun?

Skulle det vara okej om vi kontaktar dig via mail om det ar nagot vi behéver komplet-
tera?
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