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Sammanfattning

Denna uppsats undersoker vad arbetsgivare fokuserar pa i arbetet med att attrahera och
behalla personal, samt vilka utmaningar som finns. Detta besvaras med hjalp av tva
fragestallningar: “vilka metoder anvénds i organisationer for att attrahera och behalla
personal pa dagens arbetsmarknad? ” och vad for uppfattningar och utmaningar finns i
arbetet med att attrahera och behalla personal? . Det insamlade datamaterialet bygger
pa sju intervjuer med medarbetare fran sju olika organisationer bade inom den offentliga
och privata sektorn, dar alla ar insatta i arbetet med att attrahera och behalla personal.
Den teoretiska utgangspunkten ar Anthony Giddens struktureringsteori som hjalper oss
forsta samspelet mellan arbetsmarknadens uppbyggnad och det ménskliga handlandet. Da
metoderna som anvands for att attrahera och behalla personal faller inom Employer

branding sa anvands detta begrepp som en teoretisk ram.

Studiens resultat visar att transparens, trygghet, utveckling och ledarskap ar viktiga
aspekter. Aven att det interna arbetet ar viktigt for att attrahera personal. Generellt fanns
en god instéllning till employer branding men vissa utmaningar belystes, framst inom IT-
yrken dar det skett en stor inflation i I6nerna. Till foljd av hybridarbete fanns ocksa
utmaningar i ledarskap och arbetsmiljo. Det fanns en positiv instéllning till employer
branding, men ett organisatoriskt motstand belystes ocksa da metoderna &r svara att mata
i effektivitet. Studien bidrar till forskningsfaltet genom att ge en djupare forstaelse i
problemen som finns pa dagens arbetsmarknad samtidigt som arbetstagarnas makt

belyses.

Nyckelord

Employer branding, attrahera personal, behalla personal, organisationer, strukturering,
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1. Inledning

Svarigheterna med att attrahera ratt kompetens och behalla de som finns anstéllda &r ett problem
som kvarstar pa arbetsmarknaden. Bade Arbetsgivarverket som foretrader de statliga
arbetsgivarna och Svenskt naringsliv har under 2022 rapporterat att bristen pa kvalificerad

arbetskraft ar rekordstor.

Enligt Arbetsférmedlingen (2022) uppgav 4 av 10 arbetsgivare i den privata sektorn att de har
brist pa arbetskraft och i den offentliga sektorn uppgav 60% samma problematik. Andelen i den
privata sektorn &r rekordhtg, medan problematiken i den offentliga sektorn funnits sedan
tidigare (Arbetsformedlingen 2022: 20). Arbetsgivarverkets kompetensbarometer hésten 2022
visar att tre av fyra av deras medlemmar upplever svarigheter med just IT-kompetens, vilket &r
en fordubbling fran varens matning. De ser aven en distinkt forandring pa tillgangen pa HR-
och personalarbetare, som numera ocksa &r en kompetens som det finns brist pa. Bristen pa HR-
kompetens tros bero pa ett 6kat behov av den typ av kompetens nar efterfragan pa arbetskraft

ar sa pass hog (Arbetsgivarverkets kompetensbarometer 2022).

| enkatundersokningen rapporterade arbetsgivarna att de haft stora problem med att hitta ratt
kompetens. Den svenska ekonomin tros ga in i en lagkonjunktur under 2023 och séledes
bedéms arbetslésheten 6ka, men trots detta sa formodas bristen pa ratt kompetens kvarsta.
Dessa svarigheter leder till att arbetsgivarna lagger mer arbete pa att behalla den befintliga
personalen genom att exempelvis forbattra arbetsvillkoren. Enligt rapporten behdvs det &dven
satsas pa kompetensutveckling for att framja kontinuerligt larande (Arbetsféormedlingen 2022).
Kompetensutveckling ar ett av de omradena inom employer branding som Backhaus och Tikoo
(2004) menar att det maste satsas pa for att behalla och attrahera ratt kompetens, samt locka
med exempelvis formaner och 16n (Backhus och Tikoo 2004: 506). Att arbetsgivare arbetar
med employer branding bade externt och internt i organisationen blir allt mer viktigt. Den
externa anvands for att attrahera och rekrytera ratt kompetens och sta ut bland konkurrenter,
den interna handlar om att bevara den kompetens som finns och att vérderingar efterlevs av
medarbetare (Backhaus och Tikoo 2004: 503).



Denna uppsats undersoker hur arbetsgivare arbetar med employer branding bade externt och
internt, vad de ser som storsta och minsta utmaningen, samt vilken instéllning de har till det
hela. Da bade den statliga och privata sektorn upplever brist pa kvalificerad personal &r vi
intresserade av att undersoka de bada sektorerna sa brett som mojligt for att fa en bredare
forstaelse. Detta ar sociologiskt relevant for att employer branding ar nagot som vuxit fram de
senaste aren, en trend som organisationer arbetar utefter for att vara konkurrenskraftiga pa

arbetsmarknaden.

1.1 Syfte & fragestallningar

Syftet med studien &r att undersoka vad arbetsgivare satsar pa i arbetet med att attrahera och
behalla personal pa nuvarande arbetsmarknad. Studien undersoker saledes vad for metoder som
just nu anvands, om det finns nagot som ar extra attraktivt inom det arbetet och vad det finns

for generella installningar och utmaningar till arbetet.
Forskningsfragor:

Vilka metoder anvands i organisationer for att attrahera och behalla personal pa dagens

arbetsmarknad?

Vad for uppfattningar och utmaningar finns i arbetet med att attrahera och behalla personal?

1.2 Disposition

Uppsatsen fortsatter med teorier och tidigare forskning. Efter det foljer metodavsnittet dar val
av metod redovisas, urval av respondenter, datainsamling och analys samt tillforlitlighet och
etiska Overvaganden. Vidare redovisas resultaten fran intervjuerna som analyseras utifran tre
teman, metoder for att attrahera personal, metoder for att behalla personal och begransningar
och utmaningar. Studien avslutas med diskussion dar slutsats framstélls utifran

fragestallningarna samt forslag pa vidare studier.



2. Teori

| detta avsnitt presenteras de teorier som anses passande for att komma narmre forstaelsen av
arbetsmarknadslaget och de metoder som anvéands for att attrahera och behalla personal.
Huvudteorin ar Anthony Giddens struktureringsteori ar relevant for att forsta och undersoka
hur grunden av struktureringen i organisationer och i samhéllet skapas och foréandras. Darefter
presenteras en definition av employer branding som begrepp, vidare presenteras tidigare

forskning kopplad till teorin.

2.1 Struktureringsteorin

Genom Anthony Giddens (1984) struktureringsteori kan vi enklare forstd oss pa hur
struktureringen pa arbetsmarknaden ser ut. | denna teori antar han att strukturer och manniskors
sociala handlingar ar starkt sammanlankade da strukturer bara kan leva vidare om vi manniskor
utfor dem, efterfoljs dem inte sa kommer de sa smaningom férsvinna. Utifran detta kommer vi
senare beskriva det som Giddens kallar strukturens dualitet (Giddens 1984: 24). Strukturer
menar han bestar av regler och resurser och ar nagot som bade kan begransa och skapa
mojligheter till social handling (Giddens 1984: 25). Giddens (1984: 16-24) gor en lang
framstéllning pa vad han menar nar han pratar om regler och Johansson (2015) beskrev det
kortfattat och tydligt som att det Giddens avser med regler &r de implicita regler som dagligen
skapas i interaktionen mellan manniskor, samt att resurser ar nagot som kopplas till makt da
manniskor har en férmaga att sjalva paverka de sociala skeenden som hen utsatts for (Johansson
2015: 425-426). Manniskan som aktor har saledes mojlighet att vélja mellan olika typer av
handlingsalternativ vilket ar det som ger oss makt (Giddens 1984: 9). Utformandet av olika
strukturer &r darfor ett resultat av de regler och resurser som genom maénniskors handlingar
bidrar till skapandet. Med det sagt skapas och aterskapas strukturer dagligen da den sociala
interaktionen pagar konstant (Johansson 2015: 426). Om vi ska applicera detta pa
arbetsmarknaden sa betyder det att alla arbetstagare pa arbetsmarknaden har makt att férandra
de strukturer som rader. Exempelvis kan arbetstagarna pa dagens arbetsmarknad valja mellan
olika tjanster och vélja den organisation som har det som hen efterfragar. Pa sa vis kan detta

skapa nya strukturer i form av att organisationerna anpassar sig for att locka till sig personal.



For att nu komma ater till begreppet strukturens dualitet som namndes ovan sa Gverlever
strukturer bara om dem aterskapas. Giddens (1984) beskriver detta med hjélp av strukturens
dualitet, vilket innebdr att manniskor behdver social struktur for att kunna utfora sina handlingar
samtidigt som strukturen &ar beroende av oss manniskor. Konstitutionen av dessa tva ar med
andra ord en dualitet och inte en dualism, da de inte ar skilda fran varandra (Giddens 1984: 25).
Detta kan kopplas till dualiteten pa arbetsmarknaden dar arbetstagare ar beroende av en
arbetsgivare for att kunna utféra sina arbetsuppgifter och arbetsgivaren &r beroende av
arbetstagarnas handlande for att kunna driva verksamheten. Dar emellan kan samtliga i och

utanfor organisationen paverka de regler och resurser som rader.

Vidare sa menar Giddens (1984) att vi manniskor utvecklat en kanslighet mot andra manniskors
behov och lart oss hur vi ska agera och bete oss i olika situationer, detta for att vi i vardagslivet
ska undvika angest och kanna oss trygga i var omgivning. Att vi i forutsagbara situationer pa
rutin vet hur vi ska bete oss, ar det som utgor grunden for det begrepp som kallas ontologisk
trygghet (Giddens 1984: 50). Johansson (2015) menar vidare att Giddens asyftar att méanniskor
ofta handlar pa sa satt att de vill uppna en kénsla av trygghet och vill kunna lita pa sin omgivning
for att ta sig an de utmaningarna som de utséatts for. Manniskor vill ha en god kénsla for hur de
ska hantera livet och med hjélp av rutiner skapas struktur at manniskor, strukturer som vi kanske
inte & medvetna om men om de &ndras eller forsvinner kan ké&nslan av den ontologiska
tryggheten forsvinna (Johansson 2015: 423-424). Vi kan exempelvis tdnka oss att kultur och
varderingar pa en arbetsplats utgor viktiga strukturer som skapar ontologisk trygghet hos
medarbetarna och om dessa da andras eller om nagot bryter mot dem kan vi kénna oss hotade,
att var ontologiska trygghet ar hotad.

Manniskors handlande lagger alltsa grund till mycket och ett central antagande som Giddens
(1984) antar i sin struktureringsteori ar att manniskor alltid har en formaga att reflektera 6ver
sina handlingar och ge nagon typ av forklaring pa hens handlande (Giddens 1984: 3). Att
manniskor har denna formaga kallar han det diskursiva medvetandet (Giddens 1984: 26). Han
menar dock samtidigt att mycket som vi gor i vardagslivet gar pa rutin och gors mer eller mindre
omedvetet, vilket i stallet bendmns som det praktiska medvetandet (Giddens 1984: 4). De
problem som finns pa arbetsmarknaden kraver alltsa ett diskursivt medvetande for att na en
I6sning. Om det finns problem med att behalla och attrahera rétt kompetens sa behdvs reflektion
over sitt handlande, man behover forslagsvis fundera pa om de metoder som anvénds ar

tillrackliga.



For att namna samhallsbegreppet sa kan de strukturella egenskaperna i sociala system, likt
namnt innan bade vara begransade och majliggorande (Giddens 1984: 162). Samhallen &r nagot
Giddens (1984) liknar med just sociala system och menar att dessa sticker ut i bakgrunden av
manga grupperingar av relationer. Varfor han menar att de sticker ut ar for att det finns
strukturerade principer som grupperar institutioner och detta anser han vara den mest
igenkdnnande egenskapen hos ett samhalle (Giddens 1984: 164). Han antyder dven att de
sociala systemen inte kan existera utan mansklig handling och tillagger ocksa att det inte &r
méanniskor som skapar dem, dock &r det méanniskor som reproducerar eller transformerar de
sociala systemen (Giddens 1984: 171). Enligt struktureringsteorin ar saledes de strukturella
egenskaperna i sociala system inbaddade i liknande handlingsfrihet som ndmnts ovan (Giddens
1984: 174). Sociala system kan darfor liknas arbetsmarknaden dar olika grupperingar av
relationer ar det som utgdr individerna i organisationer och dar arbetsmarknaden sticker ut i

bakgrunden av organisationen.

2.2 Definition av Employer branding

Organisationer &r nagot som ingdr i det Giddens (1984: 171) benamner som sociala system och
employer branding &r nagot som anvands av organisationer for att attrahera och behalla
personal. Metoderna som anvénds inom employer branding kan ses som en form av struktur
som finns i organisationer och dessa kan enligt Giddens (1984: 25) bade mdjliggéra och
begransa det manskliga handlandet. Definitionen av employer branding hjalper oss darmed att

forsta arbetet organisationer gor nar de ska attrahera och behalla personal.

Employer branding har blivit allt viktigare for foretag att arbeta med pa dagens rorliga
arbetsmarknad. Generationer byts ut och stéller nya krav pa arbetsgivare samt arbetsgivares
behov av kompetens dndras och utvecklas 6ver tid (Parment et al. 2017: 10-11). Parment, Dyhre
och Lutz (2017) menar att arbetsgivare externt behdver sticka ut for att attrahera den bésta
kompetensen och saker man lockar med ar ofta det arbetsgivare har internt. Det som dem
erbjuder for sina medarbetare i form hur de kan utvecklas och vad foér kultur och vérderingar
som finns, ar saker som é&r viktiga bade for att attrahera och behalla personal. Sedan &r det
viktigt att detta stammer och féljs av medarbetare internt sa att det inte blir falska rykten for de
nya som rekryterats dit (Parment et al. 2017: 24). Detta visar pa ett viktigt samspel mellan det
interna och det externa employer branding arbetet. Parment et al. (2017) visar pa att



framgangsrika arbetsgivare arbetar med det interna for att visa det externt och att kunna vara
sanningsenliga. Det moderna samhallet och digitaliseringen gor att medarbetare latt kan sprida
sin asikt om arbetsgivare och den interna miljon vilket kan hjalpa eller stjalpa (Parment et al.
2017: 28). Viktigt for arbetsgivare att tanka hallbart genom att de med tydlighet attraherar ratt
kompetens (Parment et al. 2017: 36). Det har blivit allt vanligare att arbetsgivare vill att
anstallda anammar en viss struktur i form av vérderingar och kultur vilket de menar kan vara

svart om medarbetare inte haller med arbetsgivaren i hur det ska vara (Parment, et al. 2017: 40).

2.3 Tidigare forskning

2.3.1 Institutionell isomorfism

Employer branding har som vi ndmnt blivit en kand strategi i organisationer for att attrahera
och behalla personal. Med hjélp av begreppet institutionell isomorfism som Paul J. DiMaggio
och Walter W. Powell (1983: 147) myntat kan vi enklare ge oss pa att forsta hur det kommer

sig att detta spridit sig mellan organisationer och blivit sa vélkant och etablerat satt att arbeta

pa.

DiMaggio och Powell (1983: 147) vill forklara varfor det ar sa att struktureringen av
organisationer som befinner sig i samma félt tenderar att bli mer lika och menar att det finns
olika anledningar till detta. Begreppet som bast beskriver denna process ar den institutionella
isomorfismen (DiMaggio och Powell 1983: 149). De menar att de olika
organisationsférandringarna ar ett resultat av olika processer som gor organisationerna mer lika,
nddvandigtvis inte mer effektiva (DiMaggio och Powell 1983: 147). Mekanismer som leder till
den institutionella isomorfism delas in i tre olika kategorier vars benamning &r tvangs-,
mimetisk- och normativ isomorfism (DiMaggio och Powell 1983: 150). DiMaggio och Powell
(1983) beskriver tvangsisomorfism som bade formella och informella patryckningar, vilka kan
vara lagar eller andra krav fran staten och samhaéllet. Ett foretag maste kanske anlita en revisor
for att uppna kraven som finns i skattelagstiftningen och ett tillverkningsforetag kanske maste
anta nya tekniska metoder for att uppfylla miljobestammelserna i utsldppen (DiMaggio och
Powell 1983: 150). Nasta patryckning kallar DiMaggio och Powell (1983) mimetiska vilket ar
sadana som kommer fran osakerheter dar organisationer tar efter andra organisationers
framgangsrika strukturering for att sjalva klara av sina problem och utmaningar. DiMaggio och

Powell menar ocksa att organisationer anammar andra organisationers framgangsrika



innovationer for att starka sin legitimitet, eller att de atminstone vill framsta som att de forsoker
forbattra exempelvis arbetsvillkor. Ju storre eller ”bredare” organisationen dr desto starkare blir
trycket pa arbetsgivaren att erbjuda specifika tjanster och program till sina anstallda som de kan
fa av andra arbetsgivare (DiMaggio och Powell 1983: 151). Inom den sista kategorin hittar vi
de normativa patryckningarna som kan leda till institutionell isomorfism, detta harror enligt
DiMaggio och Powell (1983) fran professionalisering, vilket innebér att det pa senaste tiden
skett en stor tillvaxt och férandring i de flesta yrken. Mer kvalificerad personal efterfragas och
nya tjanster har tillkommit. Aven fast det kan finnas olika typer av tjanster i olika organisationer
s kan man se mycket likheter i motsvarande roller i andra organisationer. Yrken ar alltsa ocksa
nagot som pa samma satt som organisationer paverkats av patryckningar fran omgivningen
(DiMaggio och Powell 1983: 152). Giddens (1984) menar att sociala system ar inbaddade av
handlingsfrihet vilket innebér att individerna i organisationerna kan reproducera eller
transformera det. Till foljd av de olika patryckningarna ovan kan individerna vélja om de vill
reproducera eller transformera exempelvis olika metoder inom employer branding,

yrkeskategorier eller diverse lagar.

| detta sammanhang menar Stern (1999) institutioner som olika normer, regler och rutiner som
finns i samhallet och kallar det samhéllets spelregler. De akttrer som finns i samhéllet &r i detta
fall individer vilka paverkas av spelreglerna (Stern 1999: 77). Inom den institutionella teorin
betonas samspelet mellan dessa, hur individer beter sig paverkar utformandet av spelreglerna
och spelreglerna kan dven paverka individernas beteende (Stern 1999: 78). Utformandet av
spelreglerna ar det som formar olika strukturer i samhallet. Detta kan ses som en niva under det
Giddens (1984) benamner som struktureringsteori och sociala system, dar det & ménniskor i
organisationen som har makten att reproducera och forandra strukturerna i organisationen. |
detta fall menar Stern (1999) att individerna i samhéllet kan paverka spelreglerna. Det kan &ven
ses som det Giddens kallar strukturens dualitet, att individerna och spelreglerna pa

arbetsmarknaden &r i en konstant symbios med varandra.

Anlesinya et al. (2022) studie tyder pa att organisationer genom att proaktivt svara pa de olika
krav och forvantningar som kommer fran de intressenter som befinner sig i samma miljo kan
leda till legitimitet som langsiktigt kan vara avgorande. Ofta ar det storre organisationer med
storre resurser som enklast kan investera i dessa metoder som det innebdr. Mindre
organisationer kan sakna ekonomiska resurser och kan vara radda att misslyckas och da anvant

sina begransade resurser i onddan. De anser vidare att deras slutsatser bekréftar fordelarna av



interna mimetiska tryck, att organisationer med exempelvis bra attityder i ledningen kan
forbattra sina formagor internt. Pa sa sétt minskar ocksa riskerna att fa ett daligt rykte och de
kan enklare fa samhillets legitimitet som kan stodja den langsiktiga konkurrenskraften
(Anlesinya et al. 2022: 70).

2.3.2 Employer branding

Backhaus och Tikoo (2004) tar upp vikten av det interna och externa arbetet och diskuterar
employer branding. Enligt dem maste arbetsgivare vara attraktiva och sticka ut pa
arbetsmarknaden for att attrahera ratt kompetens, samt att det ar viktigt att det som sdgs ar
legitimt och stdmmer dverens med verkligheten i organisationen. De interna employer branding
strategierna kan skapa en unik struktur som ska vara svar for konkurrenter att ta efter. Det
externa arbetet bendmner de som marknadsforing av arbetsgivarvarumarket och menar att detta
framst ar utformat for att attrahera personal, samt for att ge stod eller starka produkten eller
arbetsgivarvarumarket. De beskriver aven hur employer branding kan starka arbetsgivare med
hjalp av medarbetarnas kompetens, en arbetsgivare kan ha modern utrustning och attraktiva
lokaler men finns inte ratt kompetens pa plats spelar dessa saker ingen storre roll. De menar att
malet med employer branding &r att skapa ett unikt och attraktivt arbetsgivarvarumarke och
med hjalp av metoder sa som visioner och varderingar kan man na ut externt och locka till sig
ratt kompetens. Det som sags och gors maste sedan efterlevas av medarbetarna internt som i sin
tur efterlever strukturen hos arbetsgivaren. Darfor ar det viktigt att bygga upp och forvalta den
interna employer brandingen kontinuerligt for att de medarbetare som arbetar dar ska kanna
motivation och efterleva den kultur som satts i organisationen. Om man lyckas med detta menar
dem att det kommer kannas sanningsenligt mot de nya medarbetarna som fatt ta del av den
externa employer brandingen vid rekryteringen (Backhus och Tikoo 2004: 502-503). Kulturen
i organisationen ar nagot de ocksa menar har en stor betydelse, samt att det &r viktigt att vara
arlig med hur denna ser ut ndar man kommunicerar den externt (Backhus och Tikoo 2004: 508).
Mot denna asikt presenterar Backhaus och Tikoo (2004) att forskning visat just detta, att
arbetsgivare som engagerar sig och tydliggor sin struktur i form av kultur och vérderingar
internt kommer framja organisationen, samt att detta da vagleder alla hur de ska bete sig och
vilka krav som stalls. Nya och gamla medarbetare kommer enklare kunna anamma
organisationskulturen om den finns tydligt kommunicerad (Backhus och Tikoo 2004: 509).

Kopplat till Giddens struktureringsteori maste individerna i organisationen folja den kultur och



de varderingar som skapats for att de ska kunna leva vidare i organisationen och aterspegla det

som organisationen efterstrévar.

Som forskning ovan visar ar det externa och interna employer branding arbetet av stor vikt nar
man ska attrahera och behalla personal. Men hur sambandet mellan organisationskulturen,
arbetsgivarattraktionskraften och den organisatoriska attraktionskraften faktiskt ser ut ar nagot
som Maria Corina Barbaros (2020) tar upp i sin studie. Hon menar dven att det ar viktigt att
utformningen och implementering av employer branding strategier gors i ett samarbete mellan
HR-, marknads- och kommunikationsavdelning for att skapa béasta mojliga verktyg till att
attrahera och behalla personal. (Barbaros 2020: 87). Detta kan kopplas till Giddens teori om
strukturer dar regler kan liknas de strategierna som HR-, marknads- och
kommunikationsavdelning skapat, som de sedan vill att samtliga resurser i organisationen ska
folja sa strukturen faster sig i organisationen. Arbetstagare som resurser har enligt teorin alltid
en makt att sjalv bestdamma Gver sitt satt att handla och om employer branding arbetet sker
bredare i organisationen kan vi da tanka oss att det far battre slagkraft. Barbaros (2020) kom
aven fram till att det ar viktigt for organisationer att ha en holistisk uppfattning om deras image
och attraktionskraft, att strategierna inom employer branding maste vara konsekventa och
genomtankta. De interna omstandigheterna sa som att ha ett bra ledarskap, goda medarbetare
och utvecklingsmajligheter ansag respondenterna i denna studie som viktigt. Hon belyste ocksa
att hur personalen talar om arbetsgivaren ar en oerhort viktig aspekt for att attrahera ny personal
(Barbaros 2020: 104-107). Precis som Giddens menar att manniskor vill utveckla en kansla av
ontologisk trygghet och kunna lita pa sin omgivning, ser Barbaros i sin studie att respondenterna
anser att bland annat bra ledare och kollegor &r viktigt, vilket &r saker som kan tankas stérka

deras kansla av ontologiska trygghet.

Om employer branding faktiskt har inverkan pa medarbetarnas uppfattning om sin arbetsgivare
och vilka delar i arbetet som ar viktigast ar nagot som Kalinska-Kula och Staniec (2021)
undersoker i sin studie. De understker hur det interna och externa employer branding arbetet
paverkar de anstalldas uppfattning om sin arbetsgivare, hur det paverkar
arbetsgivarevarumarket och hur attraktiv arbetsgivaren uppfattas, samt vilket av det interna och
externa arbetet som har mest inverkan (Kalinska-Kula och Staniec 2021: 583). Kalinska-Kula
och Staniec (2021) menar ocksa som tidigare forskning vi tagit upp att malet med employer
branding ar att foretaget ska bli en valfri arbetsgivare som arbetstagare vill arbeta hos.
Arbetsgivarvarumarket ar nagot som inbegriper bade foretagets varderingar, policy, olika
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system och aktiviteter mot att motivera och behalla personal. Fordelarna med employer
branding menar dem bland annat ar att det ger bade funktionella, ekonomiska och psykologiska
fordelar. I detta inkluderas exempelvis utvecklingsmojligheter, beléningar av olika slag och
diverse kanslor, sa som tillhdrighet (Kalinska-Kula och Staniec 2021: 587-588). De antyder att
deras forskning bekraftar att employer branding leder till att foretaget far en béttre image och
blir mer attraktivt (Kalinska-Kula och Staniec 2021: 597). Har finns bevisningar pa att employer
branding ar nagot som kan starka en individs kénsla av ontologisk trygghet da de bland annat
uttrycker att det gett psykologiska fordelar sa som kanslor av tillhérighet, vilket kan leda till en

kénsla av trygghet.

Vidare sa gor Behrends, Baur och Zierke (2020) kritiska analyser pa de grunder som finns i
employer branding (Behrends et al. 2020: 1). De fragar sig ar vad hypen kring employer
branding egentligen handlar om, ar det verkligen effektivt eller &r det bara ett ytterligare
ledningsmode som sa smaningom kommer att forsvinna likt andra ledarstilar som i olika
perioder ar populéara att félja. En grundsten menar dem &r att malen och strategierna i employer
branding arbetet maste anpassas sa det passar in i organisationen (Behrends et al. 2020: 3).
Aven har anses det viktigt att organisationerna som marknadsfor en viss typ av
arbetsgivarvarumarke och faktiskt beter sig sa som det utlovas. Detta for att undvika att ryktet
sprider sig, vilket da kan leda till att organisationen ses som en mindre attraktiv arbetsgivare
(Behrends et al. 2020: 14). De askadliggor dock att effekterna av metoderna som anvands inom
employer branding ofta dr empiriskt svara att mata, samt att egenskaperna inom employer
branding &r i stdndig férandring, darmed ar tolkningen vad som menas och vad som inkluderas
stor (Behrends et al. 2020: 15). Med bakgrund av detta blir Ionsamheten av employer branding
svart att utvardera da det ofta innefattar en kostnad. Detta leder till att avdelningarna inom
samma organisation konkurrerar om resurser pa samma satt internt som externt pa
arbetsmarknaden (Behrends et al. 2020: 17). Utifran sina resultat sa menar dem att employer
branding i sjalva verket bara ar ett managementmode och en uppdatering pa det vi tidigare
kallade intern marknadsforing (Behrends et al. 2020: 20).
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4. Metod

Syftet med denna studie &r att underséka hur organisationer arbetar med att attrahera och behélla
personal pa nuvarande arbetsmarknad. Utifran Giddens struktureringsteori har vi undersokt hur
organisationer strukturerar sig i employer branding arbetet. For att samla in data anvéndes
kvalitativ metod da det ger forstaelse for hur respondenter upplever och tolkar handelser, samt
erfarenheter (Bryman 2018: 455). Det var dven viktigt att fa ett visst djup och resonemang i
studien vilket en kvalitativstudie gor till skillnad fran kvantitativ. Precis som Barley och
Kunda’s kritik mot kvantitativa studier sa kan inte denna studie bara utga fran kvantitativa fakta.
Det fungerar att ha det som utgangspunkt i form av statistik for att sedan fordjupa och analysera
vad arbetet med employer branding innebdr for dem som arbetar med det samt for
organisationen (Barley och Kunda 2001 se Rennstam och Wasterfors 2015: 23). Vi behdver
som sagt genomfora en kvalitativ studie dar respondenterna intervjuades for att héra hur de ser
pa arbetet med att attrahera och behalla personal. Det genomfordes semistrukturerade intervjuer
som bygger pa att respondenterna far tolka fragorna och svara utifran sina erfarenheter och

uppfattningar, dar intervjuguiden mer ses som ett stéd (Bryman 2018: 563-564).

4.1 Urval

Inom kvalitativ forskning &r det vanligt att forskningsfragorna leder till urvalet av
organisationer, avdelningar och ménniskor (Bryman 2018: 495). Pa grund av vart syfte ville vi
komma i kontakt med personer som arbetar med att attrahera och behalla personal inom olika
organisationer, samt kanner till employer branding som metod. For att uppna syftet gjordes
urvalet malinriktat och for att kunna stélla fragor mer ingaende om employer branding (Bryman
2018: 498). Vi ville ocksa fa en stor bredd pa organisationer sa respondenterna arbetar inom
bade offentliga och privata organisationer, inom sma organisationer med ca 200 medarbetare
till stora med ca 4000 medarbetare. Organisationerna ar allt ifrn startup som funnits i ett par
ar till de som bedrivits i Gver 50 ar. Intervjuerna har genomforts med sju respondenter dar 4
arbetar inom offentlig sektor och 3 inom privat sektor. Da urvalet gjordes med malinriktad

metod kontaktades dem via LinkedIn och darefter skickades missivbrev (Bilaga 2).
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Viss del av urvalet har gjorts med hjalp av bekvamlighetsurval da vi har kontakter inom
branschen (Bryman 2018: 243). Respondenterna arbetar pa HR-, eller marknadsavdelning med
bade den interna och externa employer brandingen. Nackdel med denna metod ar att den ger
begransningar i generaliserbarheten (Bryman 2018: 254). Tva av respondenterna har vi fatt
kontakt med via det Bryman (2018) kallar snébollseffekten, vi kom i kontakt med en person
som genom andra kontakter hanvisade oss vidare. Aven har finns det nackdel att det inte
kommer vara generaliserbart pa en storre befolkning (Bryman 2018: 245). Nar studien
genomfors med intervjuer kan det vara svart att veta innan hur manga intervjuer som behdvs
for att uppna en viss mattnad i det empiriska materialet (Bryman 2018: 506). | vart fall var
tidsramen det som begransade oss till att géra sju intervjuer vilket kan ha paverkat hur bra
variationen och mattnaden blev i urvalet. En till kritisk syn &r att det inte blir representativt pa
en population med sa fa intervjuer (Bryman 2018: 484). | och med att alla i urvalet arbetar med

samma omrade pa ganska likt satt blir det inte en stor heterogenitet i vart urval.

4.2 Datainsamling

Inom kvalitativ metod samlas allt material denna gang in genom intervjuer och det benamns
primarmaterial (Aspers 2011: 167). For att fa hora respondenternas asikt kring employer
branding, hur de arbetar med det samt reflektioner kring det, gjordes intervjuerna genom
semistrukturerade intervjuer. Dar vi hade var intervjuguide (Bilaga 1) som utgangspunkt men
kunde andra fragornas ordningsféljd och folja upp intressanta aspekter som respondenterna
svarade (Bryman 2018: 260). Intervjuguiden bestod av ett antal teman vilka var bakgrund,
externt och internt arbete med att attrahera och behalla medarbetare, uppfattning om employer
branding, trender samt véardeord och varderingar. Denna kategorisering gjordes efter vi I&st in
oss pa omradet och innan vi pabdrjade intervjuerna och korrigerades aven nagot efter vi

genomfort en provintervju (Rennstam och Wésterfors 2015: 31).

Intervjuerna genomférdes under april och maj 2023 dér vi foredrog att ha intervjuerna fysiskt
men erbjod ocksa alternativ till digitalt mote. Respondenterna informerades att intervjuerna tog
mellan 45-60 minuter och fick avgéra vad som passade dem bést dar 3 av 7 respondenter valde
att ha ett fysiskt mote. Alla intervjuer spelades in med samtycke av respondenterna, vi tog dven
anteckningar under intervjuns gang pa tankar, kopplingar och det som var extra intressant,
vilket kallas minnesanteckningar (Aspers 2011: 167). Efter varje intervju bdrjade vi med
transkriberingen sa fort som majligt da det ligger farskt i minnet, vi forsokte ocksa prata igenom
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intervjuerna direkt efter for att se om vi lagt mérke till samma eller olika viktiga och intressanta

aspekter. Transkriberingen skedde lI6pande medan intervjuarbetet pagick.

4.3 Analys

Vi gjorde som ndmnt transkriberingen av intervjuerna direkt efter vi genomfort en intervju for
att latt och snabbt kunna pabdrja den initiala kodningen, vilken vi gjorde sa 6ppen vi kunde for
att, som Charmaz menar, inte gd miste om nya upptackter (Charmaz 2002 se Rennstam och
Wiasterfors 2015: 75). Da vi var vl palasta om teori och tidigare forskning inom d&mnet sa tankte
vi extra mycket pa det Mats Alvesson menar med att ha en Gppen attityd till det material som
samlas in for att vi ska komma at bredare synvinklar och inte fastna for mycket i vara teorier
och kategoriseringar (Alvesson 2007 se Rennstam och Wasterfors 2015: 41). Det &r ocksa
viktigt att tillata styrning i form av teori, syfte och fragestallningar for att begransa sig och inte
svava i vag for mycket under analysarbetet (Aspers 2011: 192). Detta innebér att analysarbetet
pabdrjades redan under intervjugenomforandet (Rennstam och Wasterfors 2015: 29). En kritisk
syn ar att vi till viss del &r insatta i faltet och tidigare forskning och da kan det vara latt att tanka
ut vad respondenterna kommer svara pa intervjufragorna i forvag, som Aspers (2011) menar
utga fran sin egen erfarenhet. Har var det valdigt viktigt att hela tiden tanka pa respondentens

synsétt och lata empirin sl4 tillbaka” (Aspers 2011: 140).

Nar samtliga intervjuer var genomforda paborjade vi sorteringsarbetet dar vi diskuterade vad
som sagts och vad som gors, utifran det som vi markte var aterkommande véxte vara teman
fram (Rennstam och Wasterfors 2015: 69). Dessa teman anvénder vi 0ss av i analysarbetet och
de dr "metoder att attrahera personal”, “metoder att behdlla personal” och “begrénsningar och
utmaningar” i detta arbete. Utifran de teman vi kom fram till skapades ett kodschema som vi
sedan applicerade pa transkriberingsmaterialet. Under analysarbetet upptacktes aterkommande
teman som vi valde att sortera in som underrubriker till vara befintliga teman. Detta gjorde vi
pa datorn i ett nytt och tomt worddokument dar vi sorterade in de passande citaten under den

rubriken och koden den horde till.

4.4 Tillforlitlighet

| kvalitativa studier tar Bryman (2018) upp att det finns olika synpunkter kring hur
undersokningens kvalité ska beddmas, och i kvantitativa studier &r det vanligt att prata om

13



validitet och reliabilitet. Validitet syftar till att granska om studien undersoker det som den &r
amnad till att undersoka och reliabilitet syftar pa att mata studiens replikerbarhet, hur val
studien kan upprepas. | kvalitativa studier kan detta dock vara svart att mata da man exempelvis
inte kan “frysa” den miljon och den situation man befinner sig i nar man genomfor sin studie
(Bryman 2018: 465). Da vi genomfor en intervjustudie kommer alltsa detta blir svart att
applicera. Bryman (2018) presenterar Guba och Lincolns foreslagna alternativ till validitet och
reliabilitet i den kvalitativa forskningen, vilket ar tillforlitlighet. Detta ar det som vi kommer
fokusera pa i var uppsats. Inom tillforlitligheten lyfts det fram fyra olika omraden som forskare
bor beakta for att uppna kvalité i sin undersokning. Den forsta punkten ar trovardighet, vilket
syftar till att studien tydligt ska beskriva den sociala verkligheten sa lasaren uppfattar den sa
trovardig som mojligt. Det kan finnas olika uppfattningar om den sociala verkligheten som
forskaren befinner sig i och darfor &r trovardigheten i beskrivningarna viktiga for att kunna
overtyga lasaren (Guba och Lincoln 1994 se Bryman 2018: 467). | vart fall har vi fatt tanka pa
att Overtyga lasaren hur Giddens struktureringsteori kan forklara delar i hur arbetsmarknaden
ar uppbyggd och hur den kan andras. Pa sa satt sedan analysera de utmaningar som finns i att
behalla och attrahera personal. Det andra omradet framfér Bryman (2018) innefattar
overforbarheten i studien. Detta innebér att beskrivningarna som framférs ska ha ett djup och
vara fylliga, redogorelserna som uttalas ska ha sa kallade tata beskrivningar och ska kunna
overforas till andra situationer eller kontexter. Da kvalitativa metoder ofta genomfors pa en
mindre grupp med gemensamma egenskaper inom forslagsvis en kultur ska ens resultat dven
kunna appliceras i andra miljoer. Det tredje omradet ar palitlighet som innebar en transparens
kring hela forskningsprocessen, att man redogor varje steg och beslut kring forskningsfragor,
hur man gick till vaga i urvalet och sa vidare (Bryman 2018: 468). Slutligen har vi mgjligheten
att styrka och konfirmera som innebér att man gor det tydligt att man medvetet inte latit
personliga asikter eller varderingar paverkat sina resultat (Bryman 2018: 470). Samtliga dessa

aspekter har vi tagit i beaktning under vart arbete.

4.5 Etiska aspekter

Vi har i denna studie tagit hansyn till Vetenskapsradets ”God forskningssed” (2017) vilket
handlar om att de personer som &r med i en undersokning inte skadas eller behandlas pa ett
daligt satt. De som ingar i studien ska informeras av forskaren innan om studiens syfte
(Vetenskapsradet 2017: 13). Respondenterna har innan varje intervju tagit del av information
och syfte med studien via missivbrev (Bilaga 2), vilket Vetenskapsradet menar dr bra att gora
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innan genomforandet av intervjuer (Vetenskapsradet 2017: 13). | missivbrevet informerades
respondenterna ocksa om intervjuns beraknade langd pa 45-60 minuter, att medverkan ar helt
frivillig och att de far avsta fragor eller avbryta intervjun om de kanner for det, samt att
organisationen och den deltagande kommer vara anonymt. Det &r ocksa viktigt med samtycke
fran respondenterna innan de deltar i studien (Vetenskapsradet 2017: 13). Innan varje intervju
samlades skriftligt samtycke in géllande det respondenterna last i missivbrevet (Bilaga 2), samt
att intervjun spelades in for att anvandas till transkriberingen och dérefter raderas. Vi stdmde
ocksa av hur de foredrog att ha intervjun, fysiskt eller digitalt, samt informerade hur lang tid de
behovde avsétta. | borjan av varje intervju gick vi igenom detta igen och dar fanns mojlighet

for fler fragor fran respondenterna.

Anonymisering kan i vissa fall vara nodvéandigt for att studien ska godkannas av
etikprovningsnamnden (Vetenskapsradet 2017: 41). Dérav valde vi det sékra framfor det osakra
och hélla all information som kan kopplas till respondenterna och organisationerna anonymt.
Vi meddelade i missivbrevet att alla personuppgifter behandlas med anonymitet, vilket enligt
Vetenskapsradet innefattar uppgifter som pa nagot satt kan kopplas till respondenten som

exempelvis namn och organisation (Vetenskapsradet 2017: 71).

Vetenskapsradet menar att det ar viktigt att diskutera kring studiens tillforlitlighet och méjliga
felkallor eller andra faktorer som kan paverka resultatet (Vetenskapsradet 2017: 28). | vart fall
sa valde vi att gora tva testintervjuer for att upptacka svarigheter eller brister med fragorna i
intervjuguiden. Detta benamner Bryman (2018) som pilotstudie, for att just testa om fragorna
fungerar och om helheten blir bra. Det ar ocksa alltid bra att dva nagra ganger innan for att bli
sdker i sin roll som intervjuare och for att se hur svaren kan likna varandra eller inte, det &r
exempelvis inte bra om alla respondenter kommer svara exakt samma sak pa varje fraga
(Bryman 2018: 332). Det kan ses som lite med tva pilotstudier men pa grund av tidsramen valde
vi att inte gora fler vilket kan ha paverkat hur pass bra var intervjuguide utformades. Nagot som
ocksa kan paverkat vart resultat &r som precis namnt den begransade tidsramen da svar fran sju
respondenter inte gar att generalisera pa populationen. Intervjuerna gav en viss mattnad i
resultatet men det kan vara bra att genomféra fler intervjuer om tid funnits. Vi har ocksa
begransat oss till organisationer och respondenter i Stockholmsomradet vilket skulle kunna

paverka tillforlitligheten och resultatet.
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Aven var forskarroll kan vara bra att ta i beaktning, dd vi bland annat genom
bekvamlightesurval kommit i kontakt med nagra av respondenterna vilket kan paverka svaren.
Respondenterna som intervjuas kommer bete sig pa ett visst sétt beroende pa hur de uppfattar
forskaren i dess roll (Aspers 2011: 67). Nagra av respondenterna kanner vi sedan innan och
andra inte och det skulle kunna paverka resultaten. En intervju paminner om ett samtal och dven
om det kan kannas formellt i bérjan kan respondenterna snabbt bli bekvdma (Aspers 2011: 67).
Det var viktigt for oss i var forskarroll att respondenterna skulle vara bekvama i situationen och

fa det att kannas som ett vanligt samtal dar vi mer sags som vagledare an fragestallare.

5. Resultat och analys

| detta avsnitt presenteras resultatet av datainsamlingen dar vi under analysarbetet utgatt fran
vara fragestallningar, teorier och tidigare forskning. Vi har valt att utifran tre teman lyfta fram
de mest tydliga citaten for att beskriva var koppling och slutsats pa basta satt. | den forsta delen
presenteras vilka metoder som anvénds for att attrahera personal, den andra delen handlar om
metoder for att behalla personal och den tredje beskriver de begransningar och utmaningar som

respondenterna upplever i arbetet med employer branding.

5.1 Metoder for att attrahera personal

Samtliga respondenter upplevde svarigheter med att attrahera personal, dock i olika
utstrackning beroende pa yrkeskategori. Det som ansags som anledningar till detta var antingen
for den enorma konkurrensen inom kvalificerad personal, framst inom IT-yrkena. Det kunde
aven handla om arbetsgivarvarumarket, att arbetstagare inte visste om organisationen som
arbetsgivare, samt att det var svart att veta hur man skulle nd ut till ratt personer. Aterkommande
under intervjuerna var att organisationerna arbetade mycket med att synas utdt och da
exempelvis delta i massor, besoka skolor och framst synas pa olika typer av sociala medier.

Men kanske viktigast var att klargora en typ av trygghet dér respondent 3 uttryckte:

[...] alltsa ha en &rlig kommunikation med kandidaten och att kandidaten ocksa har kant att de har
valt oss, det tror jag faktiskt ar det viktigaste sa att det liksom &r at bada hallen [...] om man vill hitta

ratt i rekryteringarna och fa folk som faktiskt stannar och som gar in och liksom har ratt bild fran
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borjan da skulle jag saga att man faktiskt pratar om “vad ar vara utmaningar ” och vaga vara dppen

med det for att slippa felrekryteringar.

Att kommunicera pa ett tydligt satt utat leder till att arbetstagarna vet vad de kan forvanta sig
och om de vet vad de far och kan lita pa arbetsgivarens ord kan de enligt Giddens (1984: 50)
teori uppna en kansla av ontologisk trygghet och pa sa satt ta sig an nya utmaningar. Att det
anses viktigt att vara arlig i sin externa kommunikation ndr man presenterar sig som
arbetsgivare ar ocksd nagot som Kalinska-Kula och Staniec (2021: 14) kom fram till i sin
forskning. Respondent 3 berattade fortsatt om en satsning pa deras externa webbsida dar de
skapat olika videoklipp pa VD och personal som pratar om organisationen och hur det ar att

arbeta dar:

Min tanke med det hela var ju dels att visa upp manniskorna som jobbar har for att alla ska kunna
kédnna sa héir "men gud dr det hdr nagra jag kan identifiera mig med” vad roligt om det kéinns dndd
sa har, sen visar vi ocksa upp vad vi har for typer av méanniskor har, men ocksa att kanske varan film
(visar pa filmen) inte ar for flashig, alltsa vi ar inte Spotify eller liksom Klarna, vi ar ett humant bolag

som jobbar med folks finanser och det &r liksom dar de personerna &r, som vi vill ha hit.

Detta ger ytterligare tydlighet i vad man kan forvanta sig, hur kulturen och miljon pa
arbetsplatsen ser ut, vilket kan styrka kénslan av det Giddens bendmner som ontologisk
trygghet. Respondenterna menade ocksa att det inte bara dr hur man agerar utdt som har
betydelse for hur attraktiv man ar som arbetsgivare. De menar att det interna arbetet ocksa ar
nagot som vager tungt da det ar personalen som ar ansiktet utat for organisationerna. Det ar de
anstallda som pa olika satt kan informera och beratta om organisationen och hur det ar att arbeta
dar. Detta ar nagot som dven Barbaros (2020) kom fram till var oerhort viktigt for att attrahera

personal. Respondent 5 uttryckte sig pa foljande satt:

Vi har ju fantastiska ambassadarer, det ar ju nagonting vi jobbar mycket med ambassadérskapet och
att liksom verkligen varna om de ambassaddrer vi har och lyfta dem p& ett satt som ar liksom
inspirerande, sa jag tror att det i sig ar otroligt kostnadseffektivt liksom att anvanda sig utav befintlig

personal som tycker att vi ar bra, det ar ju den bésta employer branding aktiviteten man kan gora.

Aterkommande hos de offentliga organisationerna var dven sjalva faktumet att dem &r en
offentlig arbetsgivare en faktor som ansags attraktivt, speciellt nu i mer otrygga tider.

Respondent 7 uttalade:
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[...] det som verkar ha lockat de som jobbar har ar dels att man ser det som en trygg anstéllning, ett
hogre syfte pa nagot satt, att det kanns som ett viktigt uppdrag.

Att man ses som en trygg arbetsgivare eller att man uttalar sig att man ar det, menar
respondenterna inte spelar nagon roll om det inte & sanning. Om arbetstagarens bild inte
stammer 6verens med den bild som gavs av organisationen s menar dem att personen troligtvis
kommer att sluta. Detta innebér att arbetsgivarens bild och uppfattning om sig sjélva maste vara
sanningsenlig och for att vara det sa maste alla anstéllda bete sig efter de normer och regler som
finns i organisationen. Normer och regler kommer enligt Giddens (1984: 24) omformas eller
forsvinna om de inte efterfoljs. For att lyckas med att formedla en sa ratt bild av organisationen
som mojligt sa lyfte de flesta respondenterna vikten av ett internt samarbete. Precis som
Barbaros (2020) sa ansag respondent 2 att deras samarbete mellan HR- och marknadsavdelning
var viktigt for att pa basta satt na ut till ratt kandidater:

[..] dar vi byggt upp en tydlig, och haller och bygga en tydlig brygga mellan
kommunikationsavdelningen och HR avdelningen att kroka arm déremellan tror vi ar en vag, en god
vag framat och dar haller vi pa att analysera vilka kanaler vi ska synas i vi syns i ett antal kanaler just
nu men fragan &r om alla de &r relevanta eller om vi behéver till och med fler kanaler, men kopplat
till det har EVP:t som vi tog fram d& s& har vi &nda en strategi vad ar det vi vill fora fram, sa att vi vet
vad ar det som vi vill lyfta fram som ar unikt kopplat till oss.

Vidare sa uttryckte respondenterna ocksa en vikt i att vara uppdaterade i vad som sker i
omvarlden/pa arbetsmarknaden, att vara uppdaterad i vad andra organisationer inom samma
falt gor for att fa inspiration till hur man pa béasta satt kan na ut till den aktuella yrkeskategorin.
Pressen inom organisationen kommer forst och framst fran att de vill attrahera till sig personal
och for att 16sa vakanser. DiMaggio och Powell (1983: 151) menar att organisationer forsoker
imitera andra framgangsrika organisationer for att sjalva klara av sina utmaningar, vilka de
menar ar mimetiska patryckningar som leder till att satten att attrahera personal ser liknande ut

hos arbetsgivare, det vill sdga orsakerna till institutionell isomorfism. Respondent 2 sager:

[...] vi jobbar mycket med omvérldsbevakning ocksa, att se hur andra organisationer i vart naromrade
som jobbar med employer branding, okej vad gér dem pa sina webbsidor nar man loggar in dar, vad

lagger de ut i sociala medier och i olika kanaler.
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Utifran Giddens struktureringsteori kan vi Oversatta arbetsmarknaden till strukturen,
arbetstagarna som aktorer och dessa ar starkt sammanlankande for badas Overlevnad.
Organisationerna &r beroende av arbetstagarna och arbetstagarna ar i sin tur i behov av
organisationerna for att kunna utféra sina handlingar. Det &r just detta som Giddens (1984: 25)
kallar strukturens dualitet. Dock menar samtliga respondenter att det ar brist pa kvalificerad
personal och papekar att det ar arbetstagarens marknad, vilket menas att arbetstagare mer eller
mindre kan vélja mellan flera arbetsgivare och vélja den som kénns bést. Detta leder till att
arbetstagarna har ett generellt ”6vertag” Over organisationerna och har makten att styra
spelreglerna pa arbetsmarknaden. Detta leder till att organisationer maste vara uppméarksamma
pa vad arbetstagarna vill ha, vad andra attraktiva organisationer gor for nagot. Precis som inom
den institutionella teorin betonar sa kan aven individer paverka organisationernas spelregler och
inte bara tvart om (Stern 1999: 78). For att lyckas att bli en attraktiv arbetsgivare och kunna
attrahera ratt kompetens menar respondent 2 att man maste veta vad som lockar och vad som
folk vill ha.

[...] har har vi hjalp av en extern part en extern leverant6r som undersoker vad vill malgrupperna ha,
vad soker malgruppen dar ute, vi kan ju bara gissa och tro att det &r det. Ar man intresserad av
distansarbete eller &r man intresserad av ledarskap och bra ledarskap men vad &ar de egentligen
intresserad av sa d& har vi det externa perspektivet dar vi har olika undersékningar som vi sedan far
presenterat till oss och far veta det har &r det man ser som attraktivt hos en arbetsgivare, det har ar
det som gor att vissa valjer eller kommer att vilja byta till en arbetsplats pa grund av att de soker det
har hos den nya da vet vi att OK det har &r kommer ju formodligen paverka vara medarbetare for man
kanske valjer utbyta och det kommer framforallt paverka hur man valjer att soka till var arbetsplats

eller inte.

Nar man reflekterar och analyserar dver sina handlingar pa detta satt ar da man anvander det
som Giddens (1984: 3) kallar deras diskursiva medvetande. Exempelvis namner respondent 1
att de haft problem med att fa in ansokningar till vakanserna inom IT. De testade da att lagga

ut tjansterna inom just IT-yrkena som helt ortsoberoende vilket de mérk gett fler ansékningar.
/...] ett hemligt vapen som ni var ute efter sa IT avdelningen det dem jobbar med nu &r och rekryterar
geografioberoende, det spelar ingen roll var din chef sitter du kan sitta var som helst i landet bara du

kan ta dig in till nagot av vara 32 kontor.

Giddens (1984: 4) menar att mycket av det vi gor i vardagslivet gar pa rutin och gors helt

omedvetet, och dessa handlingar &r de som faller inom det praktiska medvetandet. Om man har
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problem med att fa in ansokningar maste man alltsa ga ut fran det praktiska medvetandet och
reflektera 6ver hur problemet ska l6sas for att aktivera det diskursiva medvetandet. Det var just
detta respondent 1 beskrev, de hade ett problem som de genom reflektion och analys hittat en
eventuell 16sning pa. Slutligen &r faktumet att arbeta helt ortsberoende var nagot som tidigare
varit sallsynt, men efter pandemins distansarbete har det borjat efterfragas av vissa arbetstagare.
Denna typ av krav ar ocksa nagot som kan kopplas till isomorfism, att organisationer ser till att
erbjuda hybridarbete for andra organisationer gor det. Detta &r nagot som samtliga respondenter
tar upp som nagot som attraherar personal. Dock papekades det att dem kan gora det i olika

utstrackning beroende pa yrkeskategori, men generellt bara upp till 50%.

5.2 Metoder for att behdlla personal

Att ha en viss ruljangs i sin personalstyrka och att ha ett visst genomsnitt i ar pa hur lange
personal stannar &r enligt respondenterna ofrankomligt da det ar sa dagens arbetsmarknad ser

ut. Respondent 1 menade pa att:
[...] vissa har man till lans ett tag och man kan inte forvinta sig att folk ska stanna till pension [...]

Samtliga respondenter arbetade dock med att forséka minska sin personalomséttning och hade
olika, men liknande strategier for detta. Det ansags viktigt att de anstallda ska trivas och en
viktig del i detta ansags vara ett bra ledarskap, att vara en trygg arbetsgivare och att ha goda
utvecklingsmojligheter pa arbetsplatsen. Aven dessa omraden ar ndgot som kan kopplas till att
styrka personalens kansla av det Giddens bendamner som ontologisk trygghet. Att
organisationernas strategier ser liknande ut menar DiMaggio och Powell (1983: 151) beror pa
att organisationer imiterar andra framgangsrika organisationer for att sjalva klara av sina
utmaningar, vilka de menar ar mimetiska patryckningar som leder till institutionell isomorfism.
Nar respondent 3 berattade om den delen som hen sag som viktigast var det just att ha ett bra
ledarskap. Vid undersokningar hade deras medarbetare exempelvis efterfragat mer feedback

och de hade nyligen satt upp ett ledarskapsprogram for samtliga ledare:

[...] forsta delen utav allt s& fokuserade vi jattemycket pa att prata om sa har hur coachar man, hur
har man one to one’s, varfor har man det och vad ar skillnaden pa coaching och feedback, hur jobbar
vi med feedback pa det har stallet, alltsa mer s har fa dem till att forstd vad innebar det att vara ledare
och sen sa steg nummer 2 nu handlar mer om sa har hur jobbar vi med team och inte bara individuella,

hur far man en grupp att verkligen samarbeta och fungera tillsammans och sa vidare [...] for att behalla
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personer sa ar det viktigaste skulle jag séga pa en arbetsplats ar ju ledare, har man en bra ledare da

sa trivs personalen, s& det &r ju en jatteinvestering i det har skulle jag séga.

Da de i denna organisation ville utveckla och forbattra ledarskapet fanns det saledes ett behov
av att omstrukturera sig, vilket kravde en foréndring i arbetssatten och normerna. Sociala
system, vilket inbegriper organisationer ar nagot som Giddens (1984: 171) menar ar starkt
sammankopplat med méanniskors handlingar, vilket da kraver att bade chefer och medarbetare
i detta fall behdvde &ndra sitt sétt att handla. De anstallda i organisationen har en makt i form
av en handlingsfrinet och kan vélja att folja de arbetssatt och normer som &ndrats via
ledarskapsprogrammet och pa sa satt kan de reproducera och transformera det sociala systemet,
alltsa organisationen. Respondent 3 fortsatte sedan att beratta om att det tog ett tag for ledarna

att forstd viken av denna forandring:

Men det tog ett tag att fa ledarna sjélva att inse hur mycket varde det gav dem, det skulle jag saga tog

ett halvar om inte mer och det dir nu som dem bérjar sd héir “éh fan” och fér anvéinda det i situationer.

Detta styrker ovan argument om att arbetssdtten och normerna forst transformerades nér
samtliga slutade efterfélja de gamla. Man kan dven ténka att ledarna som deltog i
ledarskapsprogrammet tidigare utfort sin ledarroll pa rutin, det vill saga i det som Giddens
(1984: 4) benamner praktiskt medvetande. Nar de sedan pabdrjade utbildningen sa fick de
reflektera Over sitt satt att arbeta pa vilket leder in pa manniskans formaga att reflektera dver

sina handlingar, det Giddens kallar det diskursiva medvetandet.

Forutom ett bra ledarskap ansags det viktigt att alltid strava mot att vara en trygg arbetsgivare.
Har kommer vi ater igen in pa Giddens teori om ontologisk trygghet, likt att organisationerna
maste formedla en tydlig och arlig bild externt maste de dven gora detta internt. Respondenterna
ansag att det var viktigt att deras medarbetare kande sig trygga pa sin arbetsplats. De flesta
menar ocksa att saker som ror organisationskulturen ar saker som man maste bygga upp och
standigt forvalta, att det ar viktigt att medarbetarna kanner sig involverade och inkluderande.
Respondent 6 utryckte att det ocksa &r viktigt att utga ifran de forutséattningar och ifran den

organisation som man vill vara:

[...] vad man séger om sin arbetsgivare nar man sitter i liksom ett avslappnat sammanhang, och
transparens kommer bara bli viktigare och viktigare framat och da tror jag arbete med inkludering

och liksom hur man pa riktigt jobbar med att alla pa en arbetsplats kanner att man far ta plats, blir
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hord, ens perspektiv och idéer liksom blir lyssnade pa oavsett vem man ar, hur man ser ut, hur gammal

man ar, det tror jag kommer bli &nnu mer avgérande framat.

Andra saker som kan kopplas till den ontologiska tryggheten ar att respondenterna betonade
vikten av utvecklingsmojligheter i organisationen. Att det ska vara tydligt kommunicerat vilka
mojligheter och vagar som finns att gd om man vill utvecklas. Att det finns bra
utvecklingsmojligheter menar respondenterna ar saker som de anser viktiga for att behalla
personal och for att behalla motivationen i organisationen. Detta ar saker som kopplas till
trygghet da anstallda vet vilka karriarméjligheter som kan nas i organisationen, att man kan lita
pa, samt stanna i sin trygga miljo och inte behover byta jobb for att utvecklas. Detta ar nagot
som ocksa bekraftas av Barbaros (2020: 104). Respondent 5 beskriver att deras karriarstrappa
ar en viktig komponent i att locka folk att vilja utvecklas och véxa i organisationen, med andra

ord fa dem att stanna lange.

Vi har otroligt manga olika typer av utvecklingsmojligheter och vi har en valdigt tydlig liksom
karriartrappa eller om man ska kalla det for karridrvagar déar du kan vaxa inom liksom 5, 6 olika

omréden och du kan ocksa byta mellan de har omradena om du tycker att ndgot annat verkar roligare.

Att erbjuda sin personal olika typer av utvecklingsmajligheter ar dock inte alltid sa enkelt i alla
organisationer. Det kraver tydliga uppsatta beskrivningar, resurser i form av arbetskraft och det
kan aven vara ekonomiskt kostsamt. Respondent 1 berattade att de pa senaste tid haft problem
med en hog personalomsattning och en av anledningarna till detta ansags vara de
kvalifikationskrav som de hade i de olika karrirvégarna internt, vilket bekraftar vikten av

utvecklingsmojligheter:

Vi har haft lite problem med den interna utvecklingen kan man séga, att det har funnits liksom vissa

utbildningskrav och s&, som har hindrat folk frén att g& vidare hos oss internt.

Har kan vi se ett exempel pa att det Giddens (1984: 25) menar med att strukturer kan bade
begransa och mojliggéra socialt handlande. De kvalifikationskrav som finns i
organisationen har utformats i ett samspel mellan vissa individer som arbetar dér och pa sa
séatt har strukturen vuxit fram, vilket begransar de anstélldas mojligheter att utvecklas
internt. Att denna begransning ska leda till att personer véljer att sluta ar nagot som sags
pa ett hypotetiskt satt och utifran uttalande fran respondent 7 kan man aldrig veta om den

interna utbildningen leder till att personalen stannar langre. Da interna utbildningar leder
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till att personalen blir mer kompetenta sa menar hen att detta d&ven kan leda till att folk anda

valjer att lamna for att de nu fatt mer erfarenheter och pa sa vis soka en annu battre tjanst:

Den interna utvecklingen tycker jag personligen ar véaldigt viktig, men man kan ju ocksa tanka sig,
vilket vi har sett handa, att personen anda valjer att byta jobb. Den har ju da liksom fatt mer

erfarenheter och ar mer attraktiv pa arbetsmarknaden och kan hitta en &nnu battre tjanst /...J.

Parment et al. (2017) pratar valdigt positivt om de delarna som inkluderas i employer
branding arbetet och menar bland annat att utvecklingsmojligheter ar en viktig del i att
behalla personal. Men som respondent 7 sager kan vi inte sakert dra den slutsatsen da det
precis som Behrends et al. (2020: 17) menar &r svart att se effekterna av employer branding

arbetet och veta vilken betydelse metoderna verkligen har.

5.3 Begransningar och utmaningar

De metoder som anvands for att attrahera och behalla personal faller ofta inom employer
branding och manga av respondenterna menar att dessa inte alltid ar sjalvklara for andra i
organisationen. Att det kan finnas motstand och i vissas dgon ses det bara som en kostnad i
bade tid och pengar, samt att de som inte ar fullt involverade kan ha svart att se effekterna av
arbetet, som precis namnt var detta nagot Behrends et al. (2020) ocksa kommit fram till.
Respondent 1 beskrev detta pa foljande satt:

[...] jag vet ndgon chef som sa det s& himla bra, hon bara for det &r manga som, det ar svart att fa
enskilda chefer att kanske ta sig tid, eller employer branding &r ju en investering kan man vél sdga
men det ses ju oftast bara som en kostnad och att det tar massa tid och varfér ska vi gora det har och
det &r svart och méata och se effekt direkt liksom, men sen dem som rekryterar dem ser ju, dem som
rekryterar mycket de ser ju effekterna nar man kommer till en intervju och om de vet vad det handlar

om, om de &r pepp for att fa jobbet eller om de bara sokte liksom pa mafa.

Kopplat till att det ar svart att se effekterna av arbetet, samt att det ar dyrt s menar vissa av
respondenterna att employer branding nog inte ar ett sjalvklart val i samtliga organisationer.
Flera respondenter fran bade offentliga och privata organisationer namnde att de har
begrasningar i form av ekonomi och budget. Att arbeta med employer branding &r for
respondent 4 sjalvklart men denna uppfattning delas inte inom hela organisationen och darfor

upplevs en problematik i att motivera och argumentera det:
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Alltsa for mig 150% ja, men en uppenbar grej ar att inte hela bolaget koper in pa det med tanke pa att
vi har 0 kr i budget. Jag har ju uppenbart inte pitchat det tillrackligt val for budgetagarna inte ens
varat hogsta hons inom hr-teamet anser att employer branding ar tillrackligt viktigt for att hon ska

kunna ge budget i det har.

Strukturerna i organisationen kan enligt Giddens (1984: 25) bade majliggora och begransa
det ménskliga handlandet. Strukturen utgors i detta fall av de implicita reglerna som finns
i organisationen och resurserna som arbetar dar, det vill sdga arbetstagarna. Dessa tva ihop
ar det som aterskapar eller transformerar strukturen i organisationen. Da det finns motstand
i att arbeta med employer branding, samt att ingen budget avsatts skapas en struktur som
begransar respondent 4 i sitt handlande. Organisationen grundades for nagra ar sedan och
respondenten namnde att de har en sndv budget. Detta ar nagot Anlesinya et al. (2022: 70)
papekar i sin forskning att organisationer med mindre ekonomiska resurser kan vara radda
att misslyckas i implementeringen av olika metoder och da ha anvént sina resurser i
onddan. Trots att employer branding inte &r sjalvklarhet i alla organisationer och &ven om
vissa inte vill lagga ner resurser pa att arbeta med employer branding sa menar respondent

2 att det &r nagot som alla arbetsgivare har, &ven om man inte vill eller kan arbeta med det:

Employer branding som arbetsgivarerbjudande &r nagonting vi alla arbetsgivare har, oavsett om
arbetsgivaren vill det eller inte s& har man ett employer brand. Det &r nagonting hur vara anstallda,
men dven vara personer utanfor ser oss som en organisation, snacket pa stan kan man saga och det
kan vi till viss del forsoka styra och analysera och fundera hur vill vi egentligen uppfattas utat, externt
och internt for den delen. Sa jag skulle séga att det ar liksom vilken bild man har av organisationen,

det ar de det handlar om mycket och hur man kan styra dem pa olika satt.

Tidigare nér vi talade om sociala system talade vi om arbetsmarknaden och de grupperingar av
relationer som utgor individerna i organisationer. Har kan vi i stéllet applicera det Giddens
(1984: 171) séger om sociala system och tdnka employer branding som ett socialt system som
pagar i bakgrunden av organisationerna. Da de flesta av respondenterna sager att de arbetar
aktivt med employer branding sa reproduceras eller transformeras det dagligen. Pa sa vis lever
det vidare i bakgrunden av organisationer, &ven om de aktivt inte arbetar med det. Giddens
menar ocksa det vi gor dagligen ofta sker pa rutin utan reflektion, men att vi manniskor har en

formaga att reflektera 6ver vara handlingar som vi namnt tidigare. Precis som respondenten
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sager sa behdvs en medvetenhet om hur man som organisations uppfattas internt och externt

uppmarksammas for att forandring ska kunna ske.

Vidare sd namnde respondenterna fran de offentliga organisationerna att lagstiftningen inom
GDPR till viss del begransar dem i employer branding arbetet. Detta for att de som en offentlig
organisation maste félja denna lag och det som begransade dem rérde mest arbetet att attrahera
personal. Giddens bendmner detta som begransningar i strukturen medan DiMaggio och Powell
(1983) tar ner det pa en lagre niva som kan kopplas till de tvangsméssiga patryckningarna som
bland annat ar lagar som tvingar organisationer till ett visst agerande. GDPR galler alla i
samhéllet men vi sag i denna studie att det bara var de offentliga organisationerna som namnde

det som en begrénsning och utmaning i arbetet som respondent 2 séger hér:

Det ar en standig kamp for alla organisationer kopplat till GDPR och den brottas vi mycket med och
det galler ju egentligen alla organisationer inom EU, men alla tolkar det olika och inom var
organisation sa har vi tolkat det ganska strikt och da tar vi det sékra fore det osékra och det har gor
att vi dels inte finns med i alla sociala mediekanaler for att vi tolkar det som att dar ska vi nog inte ha
personuppgifter for det kan innebéara tredjelands overforing, sa vi ar ganska forsiktiga dar och det
hade man ju ur ett employer branding perspektiv enbart garna velat finnas med i lite fler kanaler, ju

fler kanaler man finns ju mer syns man /...J.

Respondenterna hade kant till employer branding olika lange och ansdg att det inte forandrats
sa mycket. De menade pa att det snarare ar arbetsmarknaden som andrats, nya generationer och
den tekniska utvecklingen dar patryckningar bland annat leder till att sociala medier maste
anvandas for att nd ut till ratt kompetens. Arbetsgivare kan ocksa behdva utveckla och lyfta
fram nya sdtt att attrahera arbetskraft till exempel som vi ndmnt innan om distansarbete som
troligen kommer véxa sig storre i vad arbetstagare efterfragar hos arbetsgivare. Vad galler
distansarbete sa namnde vissa respondenter att detta begransar dem, att vissa arbetstagare
endast dr ute efter ett arbete dar distansarbete pa heltid erbjuds. Respondent 1 menade att det ar
arbetstagarna som sétter spelreglerna pa arbetsmarknaden och att hon sag att dessa forandrades

nar milleniums intradde pa arbetsmarknaden.

Jag har jobbat med employer branding i 20 ar och det har ju liksom forandrats oerhort lite och det
kanske ar for att det fortfarande handlar om liksom att ménniskor helt enkelt och vad vi har for
drivkrafter och vad vi soker hos en arbetsgivare och det har nog inte forandrats s& himla mycket det
gar lite i cykler sa, men sen vill man ju lagga in att det kommer nya generationer och jag tror employer

branding myntades ju av att liksom nu kommer Millenniums och de har helt andra krav pa
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arbetsmarknaden de ar helt galna de vill bara att det liksom [what s in it for me] du vet sa dar och alla
blev supernervds och sa ar det ju alltsa, det ar inte det att man stannar hos samma arbetsgivare fram
till pension och det &r ju fortfarande nagot som jag som jobbar med de har fragorna maste forklara

att vi far liksom borja se det som ett kretslopp det bésta ar ju om nagon forsvinner och kommer tillbaka

sa/..].

Nar nya generationer i framtiden kommer att intrada pa arbetsmarknaden sa kan alltsa kraven
fran arbetstagarna andras, vilket for vissa organisationer kan bli utmanande. Det ar da av stor
betydelse for organisationerna att kunna moéta de drivkrafter som finns pa arbetsmarknaden.
Det uttalas att employer branding inte har andrats sa mycket men arbetsgivare har behovt vara
mer tydliga vad som kan erbjudas vid en anstéllning. Som n&mnt innan &r erbjudande av
hybridarbete nagot som pa senaste ar implementeras i organisationer for att attrahera till sig
personal och fa den befintliga personalen att stanna. Respondent 4 menar dock att detta inte
bara kommer med positiva effekter i form av n6jd personal utan det kommer aven med

utmaningar:

Vi kan ju se en del utmaningar, jag menar det ar svart att sakerstalla att personer har en god
arbetsmiljo hemma och det &r ocksa liksom svart for cheferna, att leda pa distans ar ju nagot som ar

helt nytt for dem.

6. Diskussion

Syftet med studien var att undersoka vad arbetsgivare gor i arbetet med att attrahera och behalla
personal nu nar det rader stor brist pa kvalificerad personal. For att komma narmare ett svar pa
fragestallningarna anvandes Giddens struktureringsteori som huvudteori da vi ville forsta
grunderna i hur strukturerna pa arbetsmarknaden samspelar med det méanskliga handlandet.
Fragestallningarna formulerades i olika teman dar den ena syftade till att undersoka metoder
for att attrahera och behalla personal. Den andra syftade mer till att undersoka helheten och

utmaningarna i employer branding arbetet.

Inledningsvis undersoktes om respondenterna hade problem med att attrahera och behalla
personal, vilket samtliga respondenter antydde. Detta kan beskrivas fran Giddens (1984)

struktureringsteori dar vi alla i samhallet omges av olika sociala system som &r inbaddade i
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sociala handlingar som skapar grupperingar av institutioner. Arbetsmarknaden kan liknas som
ett socialt system dar de olika grupperingarna av ménniskor &r det som utgor organisationer.
Samtliga méanniskor inom organisationen kan sedan antingen reproducera eller transformera
den organisation som hen befinner sig i, och pa sa vis kan detta paverka arbetsmarknaden i sig.
P& samma satt som precis namnt kan vi dven se yrken som en typ av gruppering som utgor ett
socialt system. Vi upptackte en rod trad i att de storsta problemen som finns domineras inom
IT-yrkena dar respondenterna menar att de nastan tagit 6ver makten pa arbetsmarknaden. Att
de organisationer som &r storst och har mest resurser erbjuder orimligt htga léner som kan vara
omdjliga for andra att svara pa. Lonesattning ar en typ av metod som anvands inom employer
branding, en viss 16n kan bade attrahera och behalla personal. Da méanniskan enligt Giddens
besitter en handlingsfrihet kan personer pa sa vis valja den arbetsgivare som erbjuder det som
anses som viktigast. Dessa strukturella egenskaper som ar en del av organisationen och det

sociala systemet blir da begransande for resterande pa arbetsmarknaden.

Dérefter undersoktes vad respondenterna gjorde for att forsoka attrahera till sig personal, samt
vad de gjorde for att behalla den befintliga. Det som framkom var att det inte finns nagon tydlig
grans mellan dessa tva, utan att man behGver arbeta med att styrka det interna for att enklare
kunna attrahera folk. Om det interna inte funkar sa blir det svart att l6sa det externa. Att det ar
av stor vikt att det finns en transparens i det man sager om organisationen sa det blir
sanningsenligt for personerna som valjer att tacka ja till ett arbetserbjudande, samt att den
interna personalen kanner att sin arbetsgivare ar arlig om deras styrkor och svagheter. Detta
styrks aven i studien som Backhus och Tikoo (2004) gjorde. Om man lyckas med detta sa menar
manga av respondenterna att man kan anvéanda den interna personalen som ambassadorer utat.
De menar att detta ar nagot av de mest effektiva och slagkraftiga da det blir mer personligt och
transparent &n om det &r nagon hogt uppsatt som uttalar sig. Méanniskor efterstravar alltid att na
en kansla av ontologisk trygghet och om de vet vad som kan forvantas kan det da starka denna
kansla. Kalinska-Kula och Staniec (2021) menar dven att malet med employer branding ar att
gora sig till en valfri arbetsgivare, vilket bade vara och Kalinska-Kula och Staniecs

respondenter uttalar sig om.

Vad gjorde da organisationerna for att fa sin personal att prata gott om dem som arbetsgivare?
Viktigast har var genomgaende att ha ett gott ledarskap, erbjuda utvecklingsmajligheter, ha en
god arbetsmiljo och stréva efter att vara en trygg arbetsgivare, vilket delvis styrker Barbaros
(2020) studie. Dock sa menar vara respondenter att vara en trygg arbetsgivare kan innebara
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olika saker for olika individer. Att ha ett starkt arbetsgivarvarumérke som innefattar goda
formaner kan vara nagot som for vissa prioriteras hogt, medan I6nen kan vara en faktor som
andra prioriterar hogst. En av respondenterna ndmnde en nyligen publicerad rapport som visade
pa att 16nen numera &r det viktigaste for arbetstagare, viktigare an en god arbetsmiljo. Mot
denna bakgrund sa kan vi varken kan styrka eller avvisa Barbaros (2020). Detta ar nagot som
vi inte fick mojlighet att underscka vidare pa grund av brist pa tid. Om detta kan innebéra en
forandring i employer branding arbetet ar nagot som vi foreslar for framtida forskningar. Da
samtliga respondenter namnt att employer branding ar nagot som kraver budget och tid, kan det
da vara sa att mindre budget laggs pa delarna som beror det interna och externa arbetet och mer
budget laggs pa de anstalldas 16ner? Om det nu ar sa att flera organisationer lagger om sina
budgetar kan det eventuellt leda till det som DiMaggio och Powell (1983) kallar institutionell
isomorfism, att pa grund av mimetiska tryck tar organisationer efter andra organisationer som
erbjuder hogre 16n for att behalla sin attraktivitet pa arbetsmarknaden och pa sa sitt ta sig an

problemen med att attrahera personal.

For att komma vidare och besvara den andra fragestéllningen sa undersokte vi vilka utmaningar
och uppfattningar som finns inom arbetet attrahera och behalla personal. Respondenterna
upplevde en trend pa arbetsmarknaden i att erbjuda personalen hybrid arbete, vilket de flesta av
respondenterna erbjod, och da en maxgréans pa 50% distansarbete. Vi kan darmed &nnu en gang
styrka det som DiMaggio och Powell (1983) benamner som mimetiska tryck, att organisationer
tar efter andra organisationer som erbjuder distansarbete for att behalla sin attraktivitet pa
arbetsmarknaden och pa sa séatt ta sig an problemen med att attrahera personal. Respondenterna
upplevde att hybridarbetet lett till olika utmaningar som bland annat ber6r arbetsmiljé och
ledarskap da dessa delar kan vara svara att skota pa distans. Vart att notera var ocksa att vissa
respondenter namnde att de pa grund av vissa begransningar inte kunde erbjuda distansarbete
pa heltid och att detta var ndgot som erbjods i andra organisationer. Har kunde vi ana att det
fanns en viss oro i att allt fler organisationer ska ta efter detta, vilket da kan leda till att deras

organisation forlorar attraktivitet.

Vidare tankar som uppkom inom employer branding var att arbetet maste anpassas till den
yrkesgrupp som eftersoks, vilket kan innebéra ett brett spektrum av olika metoder om de inom
organisationen har manga olika yrkeskategorier. Det namndes ocksa att stora forandringar
skedde nar Millenium generationen intradde pa arbetsmarknaden, vilket innebar att nya
forandringar och utmaningar kan framtrdda vid kommande generationsskiften. Nya
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generationer med andra drivkrafter kan efterfraga nya saker fran sin arbetsgivare och pa sa vis
far organisationen kommunicera ut det som efterfragas. Med hjalp av Giddens (1984)
struktureringsteori sker transformeringar genom manniskors handlingar och pa sa sett kan det
ske forandringar pa arbetsmarknaden nér en ny generation med andra asikter tar plats. Innan
milleniums intradde pa arbetsmarknaden var det exempelvis vanligt att arbetstagare stannade
lange pa sina arbeten och det var inte sa mycket mer &n en I6n som efterfragades. Vilket senare
andrades och da efterfragades en tydlighet i vad som erbjdds i anstallningen forutom I6nen och
det blev ocksa vanligare att byta arbete mer frekvent. Mot bakgrund av detta foreslar vi fortsatta
studier inom amnet for att halla sig uppdaterad i vilken riktning det tar sig. Da foreslar vi att
inkludera personalen i en eller flera organisationer beroende pa tid och budget, alternativt
studenter som snart intrader pa arbetsmarknaden. Pa detta satt fa en bredare syn pa vad
arbetstagarna efterfragar, vad som gor att de stannar inom sin organisation och varfor de valt

just den organisationen.

Slutligen ser vi att den generella uppfattningen om employer branding &r positiv men det finns
en del utmaningar. De flesta respondenterna ar inne pa likande spar i hur de arbetar inom
omradet, vilket kan styrka de DiMaggio och Powell (1983) beskriver som institutionell
isomorfism. Omraden som trygghet, ledarskap, utvecklingsmoéjligheter och distansarbete
uppkom genomgaende som viktiga omraden inom att attrahera och behalla personal. Detta
berér normer, regler och rutiner och utgér arbetsmarknadens spelregler. Det framkom dven att

arbetstagarna kan paverka spelreglerna och tvart om, vilket styrker Sterns (1999) resultat.
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Bilaga 1: Intervjuguide

INTERVJUMALL

Bakgrundsfragor:

Namn:

Har du ndgon hdgskoleutbildning? Om ja, vilken?

Hur lange har du jobbat hér pa och vilken roll har du idag?

hur lange har du arbetat inom omradet attrahera och behalla personal?

Hur manga ar ni som jobbar inom detta omrade?

Vad har ni for olika yrkeskategorier hos er?

Externt och internt arbete med att attrahera och behalla personal

Upplever ni svarigheter att rekrytera kvalificerad personal?

(vad tror du ar anledningen till det, speciell yrkeskategori)?

Vad skulle du séga att ert framsta “vapen” r i att attrahera till er kvalificerad
personal? (Lockar ert arbetsgivarvarumarke, ar ert namn attraktivt, 16n, interna
formaner etc.)

skulle du s&ga att ni trycker mycket pa detta nar ni ska attrahera och rekrytera.

Upplever ni svarigheter att behalla kvalificerad personal?

(vad tror du ar anledningen till det, speciell yrkeskategori)?

Vad skulle du sédga att ert framsta “vapen” ar i att behélla er personal?

32



« Vilket av dessa tva, det interna eller externa arbetet &r hos er mest aktuell just nu och
framat? Lagger ni mest fokus pa?

« Sverige befinner sig i en lagkonjunktur nu och arbetslosheten bedéms 6ka framat, ar
detta nagot ni ar oroliga dver?

Varfor eller hur? och har ni nagon strategi for detta?

Employer branding

Utifran ditt egna perspektiv, hur skulle du forklara just EB och dess syfte? -

e Hur lange har du kant till EB?

o Tycker du det har utvecklats/andrats med tiden? och isafall hur?

« Tycker du EB en sjalvklar strategi att arbeta utifran?

« Har ni en tydlig definition eller strategi av EB? Langsiktigt / kortsiktigt?

o Vilka delar eller omr&den inom EB arbetar ni med hos er?

e Finns det delar/omraden inom EB som du kanner till som ni inte arbetar med sa

mycket?

o Upplever du att det finns utmaningar i ert EB arbete.

Trender

« Vart far du/ni inspiration till ert arbete med attrahera och behalla personal? Fran

exempelvis nya kollegor, konkurrenter, andra branscher?

« Upplever du nagon specifik trend inom EB just nu?
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o Upplever du att ndgon trend som tidigare varit attraktiv inom EB nu férsvunnit?

o Skulle du séga att det finns delar i EB som arbetsgivare nastintill maste folja for att

vara konkurrenskraftiga pa arbetsmarknaden?

Vardeord varderingar

Har ni nagra vardeord eller vardegrund? Vilka?

e Hur l&nge har ni haft just dessa vérdeord?
Om de andrat vardeord fraga hur den processen gick/hur fick ni med er

medarbetarna?
o Hur jobbar ni med dessa ord sa de efterféljs av medarbetarna? (svart/latt?)
o Skulle du séga att era vardeord avspeglar kulturen pa er arbetsplats?

« Har ni genomgatt forandring som berérde kulturen och arbetsmiljon? Eller har ni

nagon sadan forandring som kommer ske framéver?

« Vad skulle du sdga ar viktigt for medarbetarnas kansla av trygghet pa arbetsplatsen?

Avslutning
« Om vi har nagra ytterligare fragor ar det i sa fall okej att vi kontaktar dig igen?

o Har du nagot du undrar 6ver nu eller vill tillagga?

Bilaga 2: Missivbrev

Hej,
Vara namn &r Louise Assarsson och Pernilla Wisth och vi studerar Sociologi, arbetsliv och

arbetsmarknad pa Stockholms universitetet. Vi skriver just nu var kandidatuppsats som
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kommer att handla om dagens numera rorliga arbetsmarknad, och de svarigheter som kan
finnas i att “attrahera, rekrytera och behélla personal”. Vi kommer fokusera pa employer
branding, dvs. hur organisationer och foretag aktivt arbetar med dessa fragor bade externt och
internt. Vad &r egentligen employer braning och hur definieras det? Hur ror sig trenderna pa
arbetsmarknaden och hur sprids idéer om en attraktiv arbetsgivare. Finns det utmaningar och
begransningar i hur arbetet med employer branding kan utféras pa och &r det egentligen en
frivillig strategi eller ar ett maste for att bibehalla sin legitimitet? Detta ar exempel pa fragor
som vi under en intervju skulle vilja fraga dig som arbetar inom omradet. Vi har fordjupat oss
inom omradet med hjélp av att last tidigare forskning och teorier och skulle nu gérna ta del av
dina tankar och erfarenheter. Intervjun bestar av ett antal fragor och kommer paga ca 45-60

minuter. Vi kan saklart beratta mer om var studie om ni ar intresserade.

Vi foljer Vetenskapsradets forskningsetik vilket innebar att din medverkan &r helt frivillig och
du kan avbryta intervjun nar som helst, organisationen och ditt deltagande kommer ocksa vara

helt anonym och resultaten kommer bara anvandas till denna studie.

Vi hade tyckt det varit enormt intressant att hdra pa hur ni arbetar och ocksa saklart blivit

valdigt tacksamma for er hjalp. Ser fram emot att hora fran er.

Vanliga halsningar,

Louise Assarsson (louise.assarsson@gmail.com) och Pernilla Wisth

(pernillawisth@hotmail.com)
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