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Abstract

Offentliga organisationer har lange kdmpat med att utjdmna konsskillnader, ett arbete som manga
ganger kan verka oandligt. Under senare ar har ett taimligen nytt koncept uppkommit och fatt ett allt
storre utrymme i moderna organisationer. Employer branding handlar om att aktivt arbeta med sitt
arbetsgivarvarumarke och att profilera sig gentemot sina konkurrenter. | denna fallstudie kartlagger
vi hur Goéteborgs stad arbetar med konceptet genom en innehallsanalys av offentliga dokument. |
uppsatsen har vi velat koppla samman employer branding med jamstalldhetsarbetet. Vi menar att
Goteborgs stad med fordel kan anvanda employer brand-konceptet nar de formulerar sina
jamstalldhetsplaner och att det redan finns spar av konceptet i forvaltningarnas jamstéalldhetsplaner.
Dessa har kartlagts och analyserats i uppsatsen. Goteborgs stad star infor ett generationsskifte, en
kombination mellan employer branding och jamstalldhetsarbete ar nyckel till en effektiv, modern och
jamstalld organisation.

Nyckelord: Employer brand, employer branding, offentliga organisationer, jamstalldhet
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1. Introduktion

1.1 Problemformulering

Den offentliga forvaltningen har genom aren fatt kritik for att vara trogflytande. Begreppet
byrakrati klingar i manga 6ron negativt och pa senare ar har nya typer av styrideal florerat
inom offentlig forvaltning. Politiska ledare har sedan 90-talet sneglat allt mer pa idéer fran
den privata marknaden for att finna inspiration till 6kad effektivisering och for att fa ner
omkostnader. Att NPM-rérelsen (New public management) med sina olika perspektiv fatt allt
storre inflytande i offentlig verksamhet ligger som grund till att den offentliga marknaden blir
allt mer lik det privata naringslivet (R6vik 2008:27). | och med NPMs framfart sa har nya
styrideal fatt storre plats bland de klassiska byrakratiska styridealen som praglat den
offentliga marknaden genom aren. Nu star offentliga verksamheter infor ett nytt problem, det
vill sdga att manga kompetenta anstallda gar i pension och det kommer bli svart att ersatta
dessa med personer med tillracklig kompetens. Darfor har organisationer mer och mer borjat
se om sitt arbetsgivarvarumarke och konceptet employer branding dyker upp i allt stérre
utstrackning runt om i organisationer. Employer branding ar pa manga satt inspirerat av
marknadsperspektivet inom NPM-rérelsen och riktar in sig pa att starka sitt
arbetsgivarvarumarke. Det finns flertalet exempel pa organisationer som lyckats
implementera konceptet employer branding pa ett mycket framgangsrikt sétt s som Google
och Apple (Aaker & Joachimsthaler 2000).

Employer brand har flera olika benamningar sa som arbetsgivarprofilering, arbetsgivarimage,
arbetsgivarmarke, arbetsgivarvarumarke, arbetsgivarerbjudande eller kort och gott rykte.
Trots att begreppet har olika definitioner sa beskrivs ofta varumarke i svenskan som ett och

samma. Detta kan sammanfattas s& som:

“En produkt ar nagonting som ar framstallt i en fabrik, ett varumarke &r nagonting som en
kund investerat i. En produkt kan bli kopierad av en konkurrent medans ett varumarke ar
unikt. En produkt kan snabbt bli omodern medan ett framgangsrikt varumérke varar
forevigt.”

Stephen Kings, WPP Group London (MacLennan 2004)

Ett varumarke ar nagonting foretag skapar och som florerar i manniskors undermedvetna. Ett

framgangsrikt varumarke lever upp till de forvantningar manniskor har pa det och genom att



marknadsfora sig pa ratt satt kommer manniskor se varumarket i sin vardag och associera
positivt kring det. Manniskor kommer se fordelar och minnas positiva upplevelser som
varumarket vill formedla och det bidrar till att varumarket uppfattas som legitimt (Falonius
2010).

Varumarke samt arbetsgivarvarumarket ar nagot som alltid finns och paverkar omvarldens
uppfattning av organisationen dven om denna inte jobbar aktivt med det. Employer branding
innebdr att en organisation arbetar med hur den uppfattas som arbetsgivare. Genom att starka
sitt arbetsgivarvaruméarke som den mest attraktiva arbetsgivaren lockar organisationen till sig
kompetent personal. Det &r inte bara viktigt att anstélla personal med hog kompetens, det ar
viktigt att anstalla personal med ratt kompetens. Om en rekrytering ar lyckad ar chansen hog
att den anstallda kanner sig hemma i organisationen da dennes varderingar 6verensstammer
med organisationens varderingar. Detta kan leda till en lagre sjukfranvaro samt en mer
effektiv och hogpresterande anstalld (Davies 2008). Offentliga organisationer star infor ett
generationsskifte och stora nyrekryteringar kommer ske, eftersoker organisationer personer
med “ritt kompetens™ och arbetet med att finna dessa ar omfattande. Under flera ar har staden
arbetat med jamstélldhet och att jamna ut kdnsskillnader. Det kan uppkomma problem med att
tillfredsstélla bada aspekterna i och med den omfattande rekryteringen som ligger for dorren.
Employer branding bor inte jamstallas med en rekryteringsprocess. En rekryteringsprocess ar
en del av employer branding-processen men ar en 6vergaende fas medan processen med
employer branding ar konstant pagaende. Arbetsgivare maste ta reda pa vad sin malgrupp (de
blivande anstéllda, nuvarande anstéllda och tidigare anstallda) finner attraktivt som till
exempel flexibilitet i arbetet, starka karriarsmojligheter eller unika utmaningar och vad som
sarskiljer dem positivt fran andra arbetsgivare. Arbetsgivaren maste dven reda ut vad som ar
organisationens ideala anstallda (Parment & Dyhre 2009).

Pa senare ar har den offentliga sektorn borjat tanka allt mer utifran sitt eget varumarke.
Kommunen arbetar i allt stérre grad med att marknadsfora sig for att locka till sig invanare
men ocksa for att locka foretag att etablera sig i kommunen. Eftersom allt mer fokus laggs pa
marknadsforing i offentlig sektor blir det allt vanligare att bygga sin marknadsforing utifran
personer i och runt organisationen. Om en medarbetare kdnner mervéarde och stolthet att
arbeta i en given organisation sa inspirerar denna person andra kompetenta personer att soka
sig at samma hall (Barrow & Mosley 2006). Vi ser dock mojliga problem och att arbetet med
jamstalldheten hamnar i sta, om organisationer inte aktivt arbetar for att kombinera dessa bada
viktiga arbeten. Offentliga organisationer star infor en utmaning och det vore dumdristigt att
inte se mojligheten att sla tva flugor i en small. Ledare i offentliga organisationer maste na
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mal och styra organisationen mot dessa mal. Sett éver tid har den offentliga forvaltningen
kampat med konsfordelningen. Flera forvaltningar har en stor majoritet kvinnor medan andra
har storre manlig majoritet. 1 och med att employer branding etablerat sig i forvaltningar som
hjélp att utveckla varumarket, ar vi intresserade av att utforska hur en offentlig organisation
arbetar med sitt personliga employer brand samt om det gar att finna spar av konceptet i
géllande jamstalldhetsplaner ute i forvaltningarna. Vi ar intresserade av en koppling mellan de
bada arbetena som bedrivs parallellt idag.

Vi viljer att stycka upp var studie i tre olika delar med tre olika fragor vi vill besvara.
1.2 Uppsatsens disposition

Del 1 Employer branding och Géteborgs stad

Goteborgs stad har sedan 2008 arbetat aktivt med sitt employer brand och var en av de
kommuner i Sverige som var forst med att ta till sig konceptet. Vi véljer darfor att fokusera pa
Goteborgs stad som fall och gor en fallstudie. En noggrann analys av diskursen kring
konceptet kommer inleda studien. Senare gar vi ner pa organisationsniva och fokus riktas mot
Goteborgs stad, hur kommunen arbetar med sitt employer brand och pa vilket satt konceptet

kan hjalpa Goteborg stad att sticka ut och locka till sig kompetent arbetskraft i framtiden.

Del 2 Jamstéalldhet

Nasta del av studien kommer rikta in sig pa jamstalldhet och da framfor allt se pa
konsfordelningen i de olika forvaltningarna, ett problem som de offentliga verksamheterna
brottats med under lang tid. Har valjer vi att analysera en rad olika jamstélldhetsplaner for att
kartlagga om vi kan finna spar i jamstalldhets- alternativt likabehandlingsplanerna fran

konceptet employer branding.

Del 3 Kopplingen Employer branding och jamstalldhet

Forskning pekar pa att nar konsfordelning ar jamn okar effektiviteten i organisationer som
historiskt sett varit kvinno- eller mansdominerade och verksamheten uppfattas ocksa som mer
legitim (Allbright 2012). Vi tror det ligger ndgot i det resonomanget och anvander oss av de
tankarna i analysen av dokumenten.

Tanken med employer branding &r att locka till sig ratt arbetskraft med ratt kompetens och om
en jamn konsfordelning okar effektiviteten sa anser vi att jamstalldhet bor tas in i

berdkningarna nér man arbetar med employer branding. Vi lagger darfor dven en del av



arbetet pa att diskutera varfoér man bor kombinera arbetet med att framja jamn konsfordelning

med arbetet bakom employer branding i offentliga organisationer.

1.3 Syfte

Syftet med studien var att redogoéra for hur Géteborgs stad anvander konceptet employer
branding och se om det gar att finna spar av konceptet i stadens forvaltningars
jamstalldhetsplaner. Syftet var dven att ta reda pa om det gar att koppla samman arbetet med
jamstalldhet och arbetet med Employer branding. Eftersom vi star infor ett generationsskifte
ar det viktigt att de offentliga organisationerna lockar till sig kompetent arbetskraft. Vi tror att
arbetet med jamstalldhet blir asidosatt nar fokus enbart laggs pa att hitta ratt kompetens. I och
med de stora pensionsavgangarna riskerar Géteborgs stad att hamna efter med

jamstalldhetsarbetet om inte en kombination tillampas.
1.4 Forskningsfraga

Vi dr intresserade av forskningsomraden rorande Employer branding, styrning samt
jamstélldhet. Vi har valt att dela upp arbetet i tre delar med Employer brand-konceptet som

gemensam namnare. Varje del kommer att besvaras av en egen forskningsfraga.

1. Hur anvander Goteborgs stad sig av konceptet employer branding?
2. Pa vilket satt kan man urskilja drag av employer branding inom Géteborgs stads
forvaltningars jamstalldhets/likabehandlingsplaner?
3. Hur kan employer branding anvéandas for att bidra till att uppna en hogre grad av

jamstélldhet?



1.4 Referensram

| en artikel fran 1996 i tidskriften Journal of Brand Management myntar tva forskare vid
namn Ambler och Barrow begreppet employer branding. Genom att analysera ett stort antal
foretag forstod de vikten av att skapa legitimitet genom effektiv HR-management
(rekryteringsavdelning). De lyfter fram vikten av att ge nyrekryterade medarbetare inte bara
goda ekonomiska forutsattningar utan de betonar ocksa psykologiska aspekter, att de anstéllda
skall forsta sin funktion och kanna sig stolta och vilja identifiera sig med arbetsplatsen
(Barrow & Mosley 2005). Historiskt sett sa ar begreppet Employer branding en relativt ny
teori, och meningar gar isar huruvida organisationer kan nyttja teorin. Vid en genomgang av
litteratur kring amnet employer branding aterkommer flera aktorer. Barrow och Mosley
(2005) tar i sin bok The employer brand upp amnet employer branding med utgangspunkt fran
den privata sektorn. Boken forklarar dels uppkomsten av amnet och dels hur branding
tillampas och da framst i privata foretag.

Falonius (2010) bok Varumaérket inifran och ut &r en handbok i amnet varuméarke och guidar
lasaren i hur branding bast implementeras och anvands i en verksamhet. Vid stycket om
employer branding anger han tva andra svenskars arbete som kalla till den kunskapen. Han
aterger namligen Parment och Dyhre. | deras bok Sustainabel employer branding (2009) tar
Parment och Dyhre ett grepp om hur foretag ska bli en attraktiv arbetsgivare och ger tips om
hur verksamheter ska kunna locka till sig och rekrytera kompetent arbetskraft. Foretaget
maste sta ut gentemot sina konkurrenter for att kunna gora detta. Falonius (2010) bygger
vidare pa dessa teorier.

Martin, Gollan & Grigg (2011) skriver i sin artikel att det som gor att employer branding
sticker ut som ett koncept vilar pa att man lyckas koppla anstélldas identifikation med
foretaget med en yttre bild av foretaget. Om dessa bilder inte kan sammankopplas lyckas inte
heller verksamheten med att attrahera kompetens.

Harnast gor vi ett djupdyk i amnet employer branding och dess anvandningsomrade. Vi ser
kartlaggningen som en fordjupning av var referensram och en grund for vara

forskningsfragor.



2. Employer brand

Anda sedan foretag borjat konkurrera med varandra har intresset for ett starkt varumérke varit
stort. Konkurrens om kunder, anhangare eller fortroende som far ett féretag, en organisation
eller en persons varumarke att framsta som positivt kan klassas inom ramen for branding.
Begreppet harstammar fran tiden da boskap marktes for att sarskilja eget boskap fran andras.
Genom aren har detta utvecklats till att idag anvandas direkt som styrmedel for att vinna
fortroende och marknadsandelar (Aaker & Joachimstahler 2000). Det finns manga aspekter
som bidragit och utvecklat branding till vad det &r idag och vi vill har passa pa att kort
sammanfatta de viktigaste stegen som lett till att begreppet branding ar sa populart.

Rdvik (2008) skriver om forskare som tidigare behandlat begreppet vetenskapligt. Forst
Kotler (1984) som menade att de bitar som ett foretag valjer att marknadsféra &r en del av
deras brand. Det kan vara en symbol eller unik design etc., men ett varumarkes syfte &r att
gora foretagets varumarke unikt gentemot sina konkurrenter. Andra tankar kom fran Keller
(1996) som menar att det finns en psykologisk del i det hela. Det &r hur konsumenter ser pa ett
varumérke som bestdmmer vilket vérde det har. En tredje forskare, Kapferer (2004), pekar
istallet pa att ett brand bor ses som ett sétt att géra varumarken upphovsréttsskyddade. De hér
tre tankarna ligger till grund for att vetenskaplig forskning riktad direkt mot
varumarkesbyggandet tamligen exploderat pa senare ar.

Branding ar ett samlingsnamn for manga olika inriktningar som verkar som underkategorier
till konceptet branding. Vi valjer att illustrera detta likt en tarta dar vart forskningsomrade
employer branding &r en av tartbitarna (Aaker & Joachimsthaler 2000). Se figur 1.



Brandings olika delar

B Nation branding

M Faith branding

H Personal branding
M Branding agancy

B Employer branding
B Brand management
i Co branding

M Place branding

(Figur 1)

Employer branding kan alltsa ses som en tartbit som skall komplettera och stddja hela
verksamhetens varumarke. Det gar bland annat ut pa att se till s att befintliga anstallda “r
med pa tdget” och att alla kimpar mot samma mal och forstar organisationskulturen samt de
strategier verksamheten anvénder. De anstéllda ska kénna sig stolta och hemma i den kulturen
(Backhaus & Tikoo 2004 ).

For att arbetet med employer branding skall bli enklare och mer hanterbart ar konceptet
uppdelat i flera viktiga delar, nagot som Barrow och Mosley (2006) tar upp i sin bok The
Employer Brand. Varden och policy &r viktiga delar for att kunna stalla upp mal och en
ordentlig plan for vilken typ av arbetsgivarvarumarke som efterstréavas och vilken typ av
person som eftersoks vid rekrytering. Samarbete och rattvisa (fairness) bidrar till mervarde
for organisationen. Behandlas personalen rattvist 6kar moralen hos de anstéllda och
organisationen vinner legitimitet. Med en genomténkt organisationskultur kan chefer enklare
forma och styra de dagliga rutinerna. Det kan vara svart att forandra en organisationskultur,



framforallt om det ar inprantade rutiner som varit starkt forankrade i manga ar.
Organisationskulturen bor anda ses som en del i arbetet med ett employer brand. Externt rykte
och Kommunikation &r aven de viktiga delar i arbetet. Ett externt rykte behdver inte vara sa
som verkligheten &r, men ar verksamheten intressant och populér och har néjda kunder eller
nyttjare sa starks legitimiteten och det &r lattare att locka till sig kompetent arbetskraft. Det
gar ihop med kommunikation; forstaelse ar nyckeln till framgang och framgangsrik
kommunikation kan inte enbart minska felmarginalen utan &ven bidra till 6kad kansla av
delaktighet. Rekrytering ar kanske biten som ar mest forknippad med employer branding och
har har arbetsgivaren stor mojlighet att pa forhand skapa en profil av vilken typ av anstélld
som eftersoks. Det handlar inte bara om rétt kompetens utan aven om vilken typ av
personlighet och instéllning intervjuobjektet har. Anvands profilen sa blir kartlaggningen
enklare av aspiranternas kvaliteter och rekryterarna kan enklare skapa sig ett urval.
Utveckling, Performance management, Arbetsmiljo och Beléningssystem &r alla exempel pa
strategier for att skapa fortroende hos sina anstéllda. Kénner de anstéllda sig betydelsefulla
identifierar de sig med varumarket och &ven dessa aspekter skapar mervarde. Det &r viktigt att
tanka pa att tidigare anstéallda fungerar som representanter for organisationen och att dessa
kommer marknadsfdra organisationen éven efter avslutad tjanst. Sist men inte minst ar en
tydlig vision och ett ratt anpassat ledarskap viktiga delar i efterstrédvan att skapa ett
framgangsrikt employer brand. Far organisationen ordning pa dessa bitar &r de pa god vég att
skapa sig ett genomténkt arbetsgivarvarumérke (Barrow & Mosley, 2006).

Vi har anledning att komma tillbaka till dessa viktiga uppdelningar och byggstenar av

employer branding senare da vi skapar huvudkategorier till var analys av materialet.

Rosethorn (2009) menar att Andrew Mayo var en av de forsta att nosa pa konceptet employer
branding. Aven om detta inte var huvudsyftet berérde han anda &mnet. Han skrev att det &r
vad som formedlas konsekvent som inkonsekvent som skapar bilden av foretaget for de
anstallda eller framtida anstéllda. Employer brand foddes alltsa for att forvalta och satsa pa
den viktigaste resursen ett foretag har, ndmligen deras anstallda. Alla som kommer i kontakt
med ett foretag eller en organisation far en kénsla om vad en organisation eller deras vara star
for. Det kan vara negativa eller positiva associationer. Anstallda som kanner att de kan utfora
nagot bra eller att arbetsuppgiften ar viktig blir oftast mer effektiva. Ett starkt varumarke ar
aven viktigt for att behalla sin personal. For stora personalforandringar skapar oro och
svarigheter i en organisation. Employer branding anvands for att rekrytera, behalla och
engagera kompetens inom och till foretaget (Barrow & Mosley 2006).
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Barrow och Mosley (2006) tar aven upp att dagens medarbetare &r mer benégna att agera om
de kanner att nagot pa deras arbetsplats &r fel, om de kanner sig felbehandlade eller orattvist
behandlade. Vi lever i en annan tid an fér femtio ar sedan och darfér maste dven
rekryteringsprocesser och HR-avdelningars forhallningssatt utvecklas. Genom att fokusera pa
att exempelvis skapa ett arbetsklimat med hogt i tak dar anstéllda kan diskutera angelédgna
amnen som de dr missndjda med. Om det ges utrymmet for detta 6kar moralen hos de
anstallda da de kanner att deras asikter vardesatts och mojligheten att behalla anstallda langre
Okar.

Det ar aven viktigt enligt employer brand-konceptet att de tidigare anstallda ar néjda med sin
tid hos organisationen. Extra meriterande for arbetsgivaren & om den tidigare anstéallda har
gatt vidare till en hogre tjanst eller pa annat satt blivit framgangsrik aven efter anstallning.
Detta anses vara en reflektion av den egna organisationens insatser.

Employer branding anvénds idag allt mer och mer och bor ses som ett av manga modeord.
Det kanns modernt att arbeta fram ett attraktivt arbetsgivarvarumérke. Sullivan (2002) menar
att alla foretag anvander sig av konceptet mer eller mindre framgangsrikt. Alla féretag eller
organisationer som har anstallda har pa nagot satt formedlat en bild till denna person hur
foretaget ar. Det ar pa den har punkten ett framgangsrikt foretag skiljer sig at gentemot sina
konkurrenter. Ar foretaget medvetet om det intryck som de formedlar till sina medarbetare
skapas mervérde ur situationen och om de anstallda pratar gott om foretaget bidrar detta till
fler kompetenta aspiranter till framtida anstéllningar.

Kommuner skiljer sig inte sérskilt mycket mot en privat organisation utan kampar i
konkurrens med andra kommuner. Aven myndigheter stravar efter att bygga ett attraktivt
varumérke. Skatteverket ar ett bra exempel som lyckats bygga om och férandra sitt
varumarke. Genom att internt arbeta med sina ideal har man lyckats sudda bort stdampeln som
en sluten och kontrollerande myndighet och ses idag som betydligt mer éppen och
serviceinriktad enligt flera undersékningar (Falonius 2010).

Eftersom konceptet ar sa pass nytt inom den offentliga sektorn &r det svart att skriva om vilka
for- och nackdelar som kan finnas. Barrow och Mosley (2006) menar att en férdel med
employer branding ar att de anstéllda som arbetar i en organisation som aktivt arbetar med sitt
employer brand vet att de far en tryggare arbetsmiljo, de far mojlighet att gora sin rést hord
mm. De anstallda vet att foretaget ar mana om att de anstéllda ska vilja stanna kvar.

Andra upplevda fordelar ar att de anstéllda kanner sig vardefulla, viktiga och hérda menar
forfattarna och &r en viktig del inom konceptet. Konceptet framstélls inom litteraturen som ett
svar pa problemet med svarighet for foretag att skaffa sig ett forsprang gentemot sina
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konkurrenter och att konkurrera om kompetensen. Politiker har forvantningar pa att se resultat
av projektet som de har satsat pa i Goteborgs stad. VVad som é&r viktigt att komma ihag ar att
detta ar ett ungt koncept och att det garna séljs som enda l6sningen pa ett problem. Det &r
dock viktigt att ha med i atanke att detta &r ett bland manga koncept som utger sig for att vara
raddningen for organisationer. Nackdelar for anvandandet av employer branding inom

offentlig sektor ar for tidigt att uttala sig om da det inte finns sa manga exempel.

For att ge var studie en extra dimension har vi valt att forsoka koppla konceptet employer
brand med fragan kring jamstalldhet inom den offentliga férvaltningen. Arbetet kring
jamstalldhet har i dessa organisationer pagatt under en tid och &r valforankrat och lagstadgat.
Utvecklingen i &mnet redovisas genom forvaltningarnas jamstalldhetsplaner dar de jamfor
utvecklingen med foregdende ars resultat. Vi vill har ge en liten orientering i amnet
jamstalldhet med inriktning mot offentliga organisationer for att sedan kunna fordjupa vart

amne med denna infallsvinkel.

3. Jamstalldhet

Jamstélldhetslagen (1991:433) kréver att foretag skall anvanda sig av en jamstalldhetsplan
som beskriver pa vilket satt foretaget arbetar mot jamstalldhet. Denna lag ersattes 2009 med
diskrimineringslagen men kravet pa jamstalldhetsplaner kvarstar. Drejhammar (2005) tar i sin
bok upp historia kring kvinnor i arbetslivet genom aren. Hon belyser tre aspekter som ror
kvinnans situation. Dels varldsfardsstatens utbyggnad, dels hur lagar och regler formar
situationer och i vilken riktning kvinnordrelserna ror sig. Forskning fran bland andra Lindén
och Milles (1995) har som grundantagande att kvinnor har varit fortryckta och tvingade till
underordning i ett arbetsliv formade av man och anpassade for mén.

| en forskning av Ressner (1985) beskrivs hur kvinnor genom aren lotsas in i ett arbetsliv
utformat av mén och i stora drag anpassat for mén. Detta ledde till en hierarki som ligger till
grund for att situationen ser ut som den goér. En rad maktstrukturer har skapat att mén
dominerar kvinnor inte bara pa grasrotsniva utan aven langre upp pa mellanniva och
chefsniva. Medan kvinnor pa grasrotsniva blev direkt kontrollerade av méan blev kvinnor pa
mellan- och chefsniva utsatta for en annan typ av indirekt dominans dar man tenderade till att

halla andra man om ryggen. Denna maktordning menar Ressner har skapat kategorier av
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yrken som ar typiskt manliga och typiskt kvinnliga, dar manliga varderas hogre an kvinnliga
bade gallande status men framfor allt I16n (Drejhammar 2001).

Fordelar med jamn konsfordelning ar att det bidrar till att medarbetare forbereder sig mer
noggrant om arbetsgruppen ar heterogen. Arbetsgruppen kommer se pa problem med fler
infallsvinklar och ha mer varierande kvaliteter vid en mer heterogengrupp med olika
erfarenheter (Allbright 2012).

Forskning kring kvinnors och méans forutsattningar inom organisationer grundlades av Kanter
(1977) da hon kartlade makt inom stora amerikanska organisationer i sin bok “Men and
Women of the Corporation”. Drejhammar (2005) 16per vidare pa Kanters tankar om
konsmaktsordning och om att kvinnor och méan behandlas olika inom organisationen da det
kommer till fragor om 16n, karridarsmajligheter med mera. | samhéllet ligger denna
kdénsmaktsordning, dér kvinnor ar underordnade mén, inbédddat. Om en organisation inte tar
till sig dessa teorier och gor ett aktivt val att motverka effekterna av denna “norm” som blivit
satt av man, blir vara organisationer bara pseudojamstallda.

Begreppet jamstalldhet innehaller bade en kvantitativ och en kvalitativ aspekt, ndgot som tas
upp 1 SCBs jamstélldhetsrapport “Pé tal om kvinnor och mén” (2012). Den kvantitativa
aspekten tar upp exempelvis hur manga kvinnor och man det finns procentuellt i
organisationen. Rapporten definierar en organisation som mans- respektive kvinnodominerad
om den ena gruppen 6verstiger 60 %. Den kvalitativa aspekten berdr fragor om makt och att
bada konens kompetens, varderingar och erfarenheter tas tillvara.

Ett tecken pa att jamstalldheten i Sverige gar relativt trogt nu efter nagra ar med snabbare
framsteg &r hur fordelningen mellan uttagen foréldraledighet mellan kvinnor och man ser ut.
Vi ser fran SCBs rapport (2012) att den forandras i alldeles for trog takt. Den foralder som tar
det storre ansvaret for hemmet och barnen &r den vars karriarsmaojligheter och pension
kommer bli samre. Den foraldern kommer fa samre utsikter senare och den foraldern ar

fortfarande i storre utstrackning kvinnan.
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4. Metod

Vid en genomgang av den litteratur som finns pa omradet fann vi att det skrivits valdigt lite
om anvandandet av employer branding i offentliga organisationer och dess effekter. Har

beskriver vi hur vi gatt tillvaga for att na vara resultat kring &mnet.

4.1 Tillvagagangsatt

For att svara pa var forsta forskningsfraga borjade vi med en genomgang av litteraturen kring
employer brand som koncept i stort och vad som sagts om konceptet fram till idag. Denna
information kom till anvandning nar vi senare skulle kartlagga vart fall med Géteborgs stads
employer brand-projekt. Vi anvande oss dven av denna referensram nar vi skapade vara
kategorier for att analysera jamstélldhetsplanerna vid svar pa fraga tva. Efter denna
litteraturgenomgang gick vi vidare genom att studera offentliga dokument kring amnet fran
Goteborgs stads hemsida. | de offentliga dokument vi analyserat fanns bland annat
dokumentet “Fragor och svar om employer branding” som beskriver stadens arbete med
konceptet, vad sjdlva grundtanken ar och vad konceptet véntas ha for funktion. Overgripande
information om syfte och implementeringsprocess som hjalpte oss i var kartlaggning av
projektet i staden. Vi anvande oss dven av ett annat dokument hamtat fran stadens hemsida
kallat “Betydelsen av arbetsgivarvarumérket™ dér man beskriver utmaningar kommunen star
infor samt vikten av ett starkt arbetsgivarvarumarke. Efter vi gatt igenom dessa dokument
ansag vi det intressant att komplettera denna information med att intervjua en av
huvudpersonerna som skapat och utvecklat projektet. Maria Tuvegran &r sedan 2010 anstalld
pa stadsledningskontoret och bar huvudansvaret for Goteborgs stads employer brand-projekt.
Maria har haft en stor del i utvecklingen och har nu som arbetsuppgifter bland annat att leda
det fortsatta arbetet med employer brand for Goteborgs stad. Goteborgs stad &r en av de forsta
kommuner som lyckats implementera ett véal genomtankt employer brand och vi ansag darfor
att hennes erfarenheter och tankar skulle berika de offentliga dokument vi anvént oss av i
analysen. Vi ansag darfor att en explorativ intervju med 6ppna fragor dar samtalet fick flyta
pa och kretsa kring hennes erfarenheter skulle vara basta metoden for att kartlagga deras
arbetsprocess och implementeringen av Goteborgs stads arbetsgivarerbjudande.

For att svara pa var andra forskningsfraga kring om man kan skonja nagra employer brand
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fragment i stadens forvaltningars jamstélldhetsplaner valde vi ut 10 stycken organisationer
som verkar i Goteborgs stad. Vi valjer att analysera forvaltningarnas jamstalldhetsplaner da
dessa dokument i hogsta grad ligger till grund for jamstalldhetsarbetet i varje forvaltning. Vid
genomgang av amnet kring employer branding fann vi att vi tydligt kan dra paralleller mellan
dessa bada arbeten. Genom att lyfta fram de employer brand-processer som redan florerar i
jamstalldhetsplanerna och visa att de redan delvis finns i planerna, om &n nagot diffust
beskrivna, hoppas vi kunna 6ka medvetenheten hos forvaltningarna. Delar i arbetet med ett
employer brand kan direkt vinklas sa man samtidigt effektiviserar arbetet med 6kad
jamstalldhet och i analysen av jamstalldhetsplanerna vill vi pavisa detta.| urvalsprocessen av
de forvaltningar vi ville ha med i var analysgrupp, samlade vi in kontaktuppgifter till samtliga
stadsdelsforvaltningar samt samtliga fackférvaltningar. Vi skickade forfragan till samtliga och
anvande oss av principen att de som svarar forst nyttjas i forskningen. Vi bestamde oss for att
minst ha med tre stycken stadsdelsforvaltningars men inte fler pa grund av att informationen
vi skulle fa av deras dokument, antog vi, skulle bli for likvérdiga. Vi ville anda ha med tre
stycken for att kunna urskilja eventuella skillnader om de uppkom nagra.

Vi valde de sju forsta fackforvaltningar som svarade pa forfragan att inga i vart material. De
sju fackforvaltningar som ingdr i var studie ar: kulturforvaltningen, idrotts- och
foreningsforvaltningen, Goteborg Vatten, miljoforvaltningen, lokalforvaltningen,
stadsbyggnadskontoret och fastighetskontoret. De tre stadsdelsforvaltningar som ingar ar:
Orgryte-Harlanda, Centrum och Vastra Hisingen.

| var empiridel har vi 6versiktligt forklarat vad dessa forvaltningar har for uppgifter.

Innan vi studerade policydokumenten skapade vi fyra huvudkategorier som vi hade tilldelat
var sin farg. Vid genomgang av det material vi inhdmtat fran de olika forvaltningarna letade
vi efter formuleringar och uttryck for vad vi tolkar som en antydan till employer branding. Vi
ville har undersoka om det gar att skonja nagra spar av konceptet och i sa fall hur det tas i
uttryck. Da vi hittade spar som passade in i nagon av kategorierna markerade vi dessa med
kategoriens farg sa att vi senare skulle kunna sammanstélla det vi hittat. Vi valde att i
punktform aterge vad vi fann i planerna och sorterade in detta under respektive
huvudkategori.

Vi har under var intervju med Maria Tuvegran forstatt att under projekttiden arbetades det
inte aktivt med jamstélldhet i kombination med konceptet employer branding.
Forvaltningarnas dokument angaende jamstalldhet har sett olika ut och haft manga olika

beteckningar. Vissa har valt att kalla dem jamstalldhetsplan, andra mangfaldsplan och en
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tredje likabehandlingsplan. Dessa innehaller i stort sitt samma information med mer eller
mindre urférliga beskrivningar och foljer diskrimineringslagens foreskrifter. Vi kommer i
fortsattningen anvanda samlingsnamnet planer for det inhamtade dokumenten.

Vi ville genomfora en fallstudie med Gaéteborgs stad som fall da vi vet att de arbetar mycket
med konceptet employer branding. Vi ville ocksa gdra en innehallsanalys av policydokument
och anvanda oss av en kvalitativ textanalys som gar ut pa att samla in och valja ut relevant
material att analysera. Genom att pa forhand stalla upp kategorier som vi vill studera, skapar
vi ett analysschema och kan pa sa vis finna foreteelsers forekomst i dokumenten och sedan
kan vi med en kvalitativ textanalys identifiera generella ménster i de texter som vi analyserar.
Genom att anvanda analysschemat och kodning, sa kan man jamfora olika begrepps
forekomst i dokumenten (Kvale & Brinkmann 2011). Utifran de forutbestamda kategorierna
kunde vi klassificera dokumentinnehallet och pa sa satt beskriva innehallet. Vi kunde pa detta
satt generalisera en storre mangd text for att pa sa satt fa en dverblick pa vad som aterkom i
textdokumenten. Med grund i det resultat vi fatt fram i var fallstudie forsokte vi se om det
gick att skdnja nagra spar av employer branding i planerna.

En majlig kritik som kan riktas mot var forskningsmetod kan vara utifran vilka forutsattningar
tolkningar gors. | en kvalitativ forskningsmetod &r det oftast forskarens egna intressen som
styr valet av vad i materialet som ska séttas fokus pa. Vi vill med detta papeka att de
tolkningar som gjorts i studien ar personliga, de ar vara tolkningar av materialet.

4.2 Avgransningar och definitioner

For att gora studien genomfdrbar inom den tidsram som angivits valde vi att begrénsa oss till

att fordjupa oss i och utga fran Géteborg stad som idag har en ojamn konsférdelning.

Definitionen: Employer branding

For att tydliggtra begreppen kring konceptet employer branding definierar vi employer brand
som arbetsgivarvarumérke och employer branding som byggnationen av eller arbetet med
arbetsgivarvarumarket. Employer branding ar sadana aktiviteter en verksamhet genomfor for
att differentiera den egna verksamheten som arbetsgivare gentemot sina konkurrenter.
Verksamheten arbetar med sitt arbetsgivarvarumarke for att attrahera kompetent personal som

passar deras organisationskultur.
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For att fortydliga arbetet med studien valde vi att definiera begreppen vi behandlar sa som vi
tolkar dem. Vi & medvetna om att vissa antaganden har direkt paverkan pa resultatet men
tvingades gora detta pa grund av tidsaspekten.

Definitionen: jamstalldhet

Inom omradet jamstalldhet finns det enormt mycket forskning. Mangder med definitioner av
jamstalldhet finns i en uppsjo av litteratur. | den har studien fokuserar vi enbart pa en liten del
av forskningen. Vi fokuserar pa konsskillnader och da i vilken grad kvinnor och mén har
chans att konkurrera pa den offentliga arbetsmarknaden. For att tydligg6ra vad vi vill komma
at definierar vi jamstalldhet med att enbart fokusera pa kvinnor och méns lika varde. Detta
kan jamforas med jamlikhet som innebdr allas lika varde oavsett kon, sexuell 1aggning,

etnicitet eller funktionshinder.
4.3 Kategorier

For att kunna finna vad vi ska analysera i dokumenten behdver vi pa forhand stalla upp
kategorier som knyter an till employer branding som vi ska leta efter i dokumenten. Barrow
och Mosley (2006), som vi namnde i var kartlaggning av Employer brand-konceptet tidigare,
delade upp employer brand i flera delar som de ansag var viktiga nar en organisation arbetar
aktivt med sitt personliga employer brand.

For att analysera vart material utifran ett employer brand-perspektiv anvéande vi oss av deras
uppdelning ihop med nio stycken nyckeltal, som Nyckeltalsinstitutet AB har stallt upp som
viktiga da de berdknar sitt “attraktiva arbetsgivarindex” (AVI). Anledningen att vi kopplar
samman dessa tva ar for att deras uppdelningar kompletterar varandra pa ett mycket intressant
satt och bidrar bada tva till skapandet av ett employer brand. Nyckeltalsinstitutet ABs arbete
kommer att ndrmare beskriva senare i uppsatsen.

De nio nyckeltal som Nyckeltalsinstitutet AB tagit fram till att berékna AV beskrivs nedan.
Tillsvidareanstallningar visar om arbetsgivaren kan erbjuda denna typ av anstélining som &r
en sdkrare och tryggare anstallning. Jamstalldhet ar ett nyckeltal som visar om arbetslagen &r
jamstallda, vilket ses som en konkurrensfordel da det ar attraktivt for bada konen att soka
tjanst hos organisationen samt att en mer jamn konsfordelning ses som modernt och viktigt.
Genomsnittslon, att kunna ge en ordentlig 16n ar ett starkt kort for att framsta som en attraktiv
arbetsgivare.

Kompetensutveckling ar viktigt for att personal skall kunna utvecklas pa sin arbetsplats och
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darfor kan detta nyckeltal ses som en form av attraktionsvarde. En hdg andel dvertid kan visa
pa en arbetsplats som inte riktigt fungerar som den ska och kan pa sikt leda till ohalsa. En hog
korttidssjukfranvaro kan tyda pa en ohalsosam arbetsmiljé och en samre personalpolitik.
Personalansvar undersoker hur manga anstallda som lyder under en chef och kan visa pa
eventuella svagheter i organisationen. En hog langtidssjukfranvaro kan tyda pa en ohélsosam
arbetsmiljo fysiskt men dven mentalt genom exempelvis stress.

Har organisationen hog andel Avgangar, det vill sdga en stor omséttning pa personal, kan det
tyda pa en samre matchningsformaga, nagot som leder till att den anstéllda inte kanner sig
hemma i organisationskulturen och soker sig vidare. Detta skapar aven oro och otrygghet i

arbetslaget i stort (www.nyckeltalsinstitutet.se).

For att gora analysen lattoverskadlig och for att skapa en hanterlig mangd data, har vi delat in
dessa omraden under fyra olika huvudkategorier som var och en innehaller nyckeltal
uppdelade efter hur vi anser att de karaktariserar sig. Vi anvander aven Barrow och Mosleys
(2006) delar som beskrevs i var litteratur genomgang och vi kombinerade dessa nar vi
skapade vara egna huvudkategorier. Huvudkategorierna med forklaring av uppdelning &r som

foljer:

Trygghet:

| denna huvudkategori anser vi att de delar som gor en anstallning trygg ingar, sa som
mojlighet till tillsvidareanstallning som lockar ansdkande till arbetsplatsen. Vi anser éven att
arbetsmiljo hamnar under denna huvudkategori da denna bidrar till trygghet genom bade
psykisk och fysisk arbetssékerhet.

Hér anser vi att kategorier som Véarden/policy, organisationskultur, samarbete/rattvisa, rykte
och tidigare anstallda & hemmahorande. Dessa varden &r svara att mata men skapar
mervarde for de anstéllda. Detta gor darfor anstallningen attraktiv for den sékande och kan

anvandas indirekt som saljargument vid rekrytering.

Harda varden:
Rekrytering, sjukfranvaro, utbildning/utveckling, genomsnittslon, kommunikation samt dvertid
ar sadana kategorier vars varde gar att méata och ar enkla att félja upp som arbetsgivare. De ar

aven kategorier som kan anvéndas direkt som séljargument vid rekrytering.

16



Ledarskap:
Under huvudkategorin ledarskap ryms kategorier som beldningssystem, vision/ledarskap,
personalansvar samt karriarsmojligheter. Har ar kategorier som anvands direkt av ledare i

organisationen och som bidrar till effektivisering och styrning av personalen.

5. Empiri

5.1 Goteborgs stads Employer branding-projekt

Vid arsskiftet 2011/2012 avslutade Goteborgs stad ett projekt som behandlat fragan kring
organisationens arbetsgivarvarumarke. Projektet foregicks av en enkatundersokning

2008 kring rekrytering i Goteborgs stad och startades senare samma ar med fokusgrupper,
arbetsgrupper och styrgrupper som tog fram underlag till viktiga delar av projektet.

Projektet anses vara viktigt da samhallet nu star infor ett generationsskifte dar 40-talisterna
ska ga i pension och 80- och 90-talisterna ska komma in pa arbetsmarknaden. Detta medfor
nya utmaningar da den nya generationen har andra krav och férvantningar pa sina
arbetsgivare.

“Generation Y’ som 80- och 90-talisterna kallas har helt andra forvantningar pa sitt arbete
och arbetsliv, till exempel mer flexibla arbetstider, utmaningar och att det ar viktigt att kunna
utvecklas i sitt arbete. Denna generation har vaxt upp i ett samhélle med fler val (pension,
elabonnemang, utbildning mm) och med stora sociala natverk. Att stanna pa samma jobb och
vara lojal till foretaget &r idag inte lika sdkert menar Parment (2008) i sin bok “Generation Y.
Med detta sagt betyder det inte att den nya generationen ar samre pa sitt jobb eller saknar
arbetsmoral utan snarare att de ar annorlunda. Parment (2008) diskuterar vidare att i dag &r
storre delen av mannen pappalediga under langre tid an tidigare och det &r ndgot som maste
synas i anstallningar, det gar inte langre att se det som sjalvklar att kvinnan skoter hushallet.
Med dessa utmaningar i tanken och for att kunna locka till sig inte bara kompetens utan &ven
ratt kompetens satsar Goteborgs stad pa sina rekryteringar och pa sitt arbetsgivarvarumarke.
I dokumentet “Betydelsen av arbetsgivarvarumirket” beskrivs hur Goteborgs stad arbetar med
vad de kallar arbetsgivarerbjudandet som innehaller en samlad bild av hur de vill upplevas
och vara som arbetsgivare.

Staden har for att beskriva projektet tagit fram en lathund (“Fragor och svar om employer

branding”) for att underlétta processen med att till exempel ta fram nya mallar for
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jobbannonser, fornya webbsidor och sammanstélla ett kommungemensamt
introduktionsmaterial vid nyrekryteringar etc. Genom detta dokument vill Goteborgs stad
informera sin personal och gdra sig till en mer attraktiva arbetsgivare.

Offentliga organisationer har under senare ar haft svart att havda sig som attraktiva
arbetsgivare och kommer séllan hogt upp pa ungas eventuella drémjobbslistor (Parment
2009).

| “Betydelsen av arbetsgivarvarumairket” beskrivs att Goteborgs stad under de narmast
kommande aren kommer behdva anstalla mellan 2000 - 2500 nya medarbetare per ar. Darfor
anses det viktigt att framhéva sig som en attraktiv arbetsgivare samt identifiera vilken sorts

anstalld som verksamheten letar efter.

Ett av Goteborgs stads saljande argument som arbetsgivare ar att som anstélld hos dem finns
mojligheter att utfora ett meningsfullt arbete och forbattra vardagen for goteborgare.

I enlighet med konceptets riktlinjer har Goteborgs stad tagit fram tre stycken uttalanden.

”Jag jobbar for en bra vardag for alla géteborgare. Jag paverkar géteborgarnas vardag och

jag kan se att mitt jobb har betydelse for manga. Det kanns meningsfullt.”

”Jag dr med och utvecklar Goteborg. Vi har ett gemensamt driv och vill standigt forbattra var
verksamhet. Mina idéer tas tillvara och jag kan paverka bade mitt eget jobb och helheten. Jag

kénner mig stolt 6ver min roll i utvecklingen.”

”Jag kan viilia mdnga intressanta jobb och karriarvagar. Jag har tillgang till ett brett natverk
och kan ta nya utmaningar pa en stor intern arbetsmarknad. Mina arbetskamrater och chefer

har hoga forvantningar pa mig. Jag kanner att jag har mojligheter.

Detta ar vad Goteborgs stad kallar sitt arbetsgivarerbjudande och &r en samlad bild av hur de
ska kunna locka till sig fler ansokande till de lediga tjansterna. For att mata hur val Goteborg
stad har levt upp till sitt arbetsgivarerbjudande har man sammanstallt fokusgrupper och

skickat ut enkater for att kunna aterkoppla och vidare utvecklas som attraktiva arbetsgivare

Vid var intervju med Maria Tuvegran beskrev dven hon pa vilket satt de arbetat med projektet
och ndmnde att det sattes in fokusgrupper och diskussionsgrupper ihop med representanter
fran bade ledning och “grasrotsbyrakrater”. Man diskuterade gemensamt fram vilken typ av
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profil man eftersoker nar man rekryterar till Goteborgs stad. Representanter fran framforallt
forvaltningar som i framtiden kommer vara i stort behov av nyrekryteringar samlades och
gemensamt skapade man en profil med egenskaper man vardesatter hos en medarbetare.
Vidare diskuterades hur staden vill profilera sig som arbetsgivare samt att utveckla
verksamhetens image for att locka till sig fler sokande som matchar den givna profilen. Nagon
koppling mellan jamstalldhetsarbete och employer branding togs ej i berakningarna enligt
Tuvegran. Istallet for att tanka pa jamn konsfordelning sa forsoker staden hitta personer som
intresserar sig for samhéllsfragor, som ar samhallsengagerade, har en vilja att arbeta med
manniskor och som inte enbart &r pa arbetet for att tjana pengar utan brinner for sitt arbete.
Detta ar varden som vardesétts av Goteborgs stad som arbetsgivare och som efterfragas i
profilen. Dessa varden menar Tuvegran inte ar kopplat till kon utan mer hur den ansdkande &ar
som person. Jamstélldhet menar Tuvegran alltid finns med i bakhuvudet i arbetet oavsett
vilket projekt de arbetar med. Jamstélldhet ar ingen specifik del av projektet utan snarare skall
jamstalldhetsfragan finnas med indirekt i allt arbete efter givna instruktioner.
Jamstéalldhetsfragan ar en kar fraga hos politiker i kommunen och det ligger pa
forvaltningarna att anstranga sig i arbetet. Aven media spelar stor roll menar Tuvegran.
Eftersom alla offentliga verksamheter granskas och fragan om lika rattigheter ar het idag séa
granskar media ofta forvaltningarnas arbete med jamstalldhet, pa gott och ont enligt
Tuvegran. Det ar en viktig roll de spelar och verkar som ett 6vervakande skydd for

medborgarna.

Anledningen till att Géteborgs stad borjade fundera dver sitt employer brand var for att manga
offentligt anstéllda inte pratade sa gott om sin anstallning sa som anstéllda inom det privata
naringslivet gor. Man trivdes pa arbetsplatsen men talade inte 6ppet om det. Detta leder till
att en negativ bild av arbetsgivaren sprids och det paverkar mangden rekryter till
utannonserade tjanster. FOr att andra pa detta insag Goteborgs stad att man maste forandra den
interna kommunikationen. Efter denna insikt var det nédvandigt att fordndra sitt brand och
arbeta med sitt employer brand. Sedan dess har projektet blivit storre och storre. ldag arbetar
de enskilda férvaltningarna efter projektets resultat och rekommendationer individuellt, hur
man arbetar med employer branding inom varje forvaltning skiljer sig oerhort beroende pa i
vilken situation forvaltningen befinner sig i. Det finns ingen kartldggning av detta utan stort
egenansvar har lagts pa forvaltningarna och stadens employer brand har delats ut som ett
redskap for att hjélpa forvaltningarna stérka sitt anseende och goéra de konkurrenskraftiga.
Detta dr ett satt att marknadsfdra sig som arbetsgivare och ett sétt att locka till sig en
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kompetent malgrupp. Goteborgs stad har kommit langt i arbetet med sitt employer brand, de
har nu avslutat projektet och arbetar istillet med att forsoka etablera “tanket” ute i
forvaltningarna. Pa fragan om jamstélldheten 6kat pa grund av employer brand arbetet svarar
Tuvegran att hon inte ser nagon koppling utan hanvisar oss vidare till Géteborgs stads
hemsida, dar man kan finna ytterligare information angaende jamstélldhetsarbetet. Framforallt
finns dar den uppfdljningen som Jamix utfor arligen for att mata hur organisationernas

jamstélldhetsarbete utvecklas.

5.2 Employer brand i jamstélldhetsplaner, likabehandlingsplaner och

mangfaldsplaner

| de planer som utgor vart material har fokus fran utformarens sida naturligtvis legat pa att
definiera jamstalldhet och de nyckeltal som anvénds for att skapa jamstalldhetsindexet Jamix.
Vid byggnationen av Goteborgs stads arbetsgivarvarumérke lades som tidigare namnts inget
stort fokus pa just jamstalldhet utan kommunen utgick istéllet fran att forsoka finna den mest
lampade personen som delar organisationens varderingar. Vid genomgangen av planerna ville
vi undersoka om det fanns nagra drag av employer branding i beskrivningarna om arbetet och
vilken koppling som kan goras.

Som vi ser det kan man med fordel sammanfora dessa bada omraden.

I till exempel Orgryte-Harlandas plan som ar en av de stadsdelsforvaltningar vi valt att
studera narmare finns ett tydligt exempel pa en koppling som vi vill at. Vi véljer hér att citera
fran Harlanda-Orgrytes plan da det ar ett s tydligt exempel pa problemet vi vill belysa.

”Ert vanligt problem &r att det ofta inte finns ndgra manliga sékande till utannonserade tjanster [...]
Arbetsgivare har dock ett aktivt ansvar att anstranga sig for att &stadkomma en jamnare konsfordelning i

samband med rekrytering. | dag finns foljande formulering i vara annonser som pavisar var vardegrund .

Vi kommer i var analys att narmare ga in pa vad vi anser vara en mojlig 16sning pa det
ovanstaende problemet och vidare diskutera och analysera &mnet men har valjer vi att

fokusera pa att definiera sjalva arbetet.

Alla organisationer i Goteborgs stad ska uppréatta jamstéalldhetsplaner for sina verksamheter.
Uppréattandet av dessa regleras i diskrimineringslagen (2008:567) men utformningen far de

enskilda verksamheterna till viss del sjalva avgora. Jamstélldhetsplan ska uppforas for
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verksamheter som sysselsatter 25 anstallda eller fler. En plan ska uppréttas minst var tredje ar
av arbetsgivare och ska ta upp arbetsforhallanden och rekrytering. Arbetsgivaren ska med
hansyn till sina resurser tillse att arbetsmiljon ar god och att arbetsforhallanden lampar sig for
alla oavsett kon, etnicitet, alder mm. Arbetsgivaren ska dven underlatta for alla anstallda nar
det kommer till foraldraskap med Vab, foraldraledighet, information under ledigheten etc. Det
ligger dven pa arbetsgivarens ansvar att ingen anstalld blir trakasserad eller far utsta
repressalier pa grund av etnicitet, kon, alder, trostillhérighet eller sexuell laggning.
Jamstalldhetslagen &r utformad for att som arbetstagare och arbetsgivare enkelt skall forsta
och varna om integritet hos alla medborgare.

Arbetet med jamstalldhet &r i full gang i Géteborgs stad och utover lagregleringar finns dven
samarbete med en firma som hjalper de att kartlagga sin nuvarande situation.
Nyckeltalsinstitutet AB &r en organisation som har som afférside att ta fram nyckeltal som ror
verksamhetens utveckling inom jamstélldhet och arbetsgivarattraktion och skapat ett index for
detta. Foretaget har varit verksamma sedan 1996 och har skapat en standard inom
personalekonomiska nyckeltal.

| Géteborgs stads planer tas verksamheten upp till redovisning, dar arets och foregdende ars
nyckeltal jamfors. De planer vi har tittat pa har enbart tagit upp Jamix (jamstalldhetsindex). |
Jamix ingar nio stycken nyckeltal: Yrken, karriarmojlighet/chefskap, 16n, ohélsa,
foraldraskap, deltid, trygghet och jamstalldhetsplan.

AVI (Attraktiv Arbetsgivarindex) ar ett mer sallsynt index i Goteborgs stads
personalekonomiska méatningar. Detta index tar hansyn till nyckeltal som:
tillsvidareanstéllningar, jamstalldhet, genomsnittslon, utbildningstid, Gvertid,
korttidssjukfranvaro, kompetensutveckling, langtidssjukfranvaro och avgangar (avlast den

2012-12-08 www.nyckeltalsinstitutet.se).
5.2.1 Materialet

Nedan har vi plockat ut de drag av employer brand vi kunnat urskilja ur de analyserade
planerna. Vi borjar med en kort introduktion av varje forvaltning och gar sedan in pa fakta
hamtad fran planerna. Vi valjer att sortera upp dem i de huvudkategorierna vi tidigare
identifierat.
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Fackforvaltningar

Kulturforvaltningen

Till kulturforvaltningen hor Goteborgs konstmuseum, Rohsska museet, Goteborgs stads

museum samt Sjofartsmuseet Akvariet. Aven Goteborgs konsthall samt Stora teatern.

Kulturfoérvaltningen ansvarar for férdelning av kulturstéd och fér namnsattning av gator och

torg.

Antalet anstallda i tjanst pa kulturforvaltningen ar 366 personer varav 232 ar kvinnor (63,4 %)
och 134 man (36,6 %).

Fran planen:

Trygghet:

Medarbetarenkat och ledarenkat ska analyseras utifran ett likabehandlingsperspektiv.
Likabehandling ska vara en staende punkt pa dagsordningen.
Alla anstallda pa Kulturforvaltningen ska ha rétt till en sund sdker och stimulerande

arbetsmiljo.

Planen ska finnas tillganglig for alla anstallda och introduceras for alla nyanstéllda.
Alla anstéllda inom forvaltningen maste bli medvetna om sina handlingar, attityder
och varderingar gallande likabehandling.

Alla anstéllda ska ha god kdnnedom om normkritiskt tdnkande och dess betydelse for
verksamheten.

Rekryteringsannonser ska attrahera sokande med ratt kompetens oavsett bakgrund.
Nér forvaltningen identifierar medarbetare som har intresse och potential for att bli

framtida ledare ska mangfaldsaspekten beaktas.

Héarda varden:

Likabehandlingsplanen ska vara ett levande dokument som féljer verksamheten och
sprids till alla medarbetare.

Likabehandling ska diskuteras pa APT.

Likabehandlingsfragor ska diskuteras under utvecklingssamtal.

Samtliga medarbetare inom forvaltningen erbjuds utbildning i likabehandlingsfragor.
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o Forvaltningen anvander introduktionsmaterial for nyanstéllda .

 Finna fler rekryteringskanaler for att na sokande med ratt kompetens oavsett

bakgrund.
« Positiv sarbehandling tillampas vid anstallning i forman for det underrepresenterad
grupp.
Ledarskap:

« Vidta atgarder som tar hansyn till samtliga diskrimineringsgrunder och komplettera
med vissa specifikt riktade insatser.
« Rekryteringsgrupper ska vara sammansatta utifran ett likabehandlingsperspektiv och

perspektivet ska folja hela rekryteringsprocessen.

Goteborg Vatten

Goteborg vatten har som uppgift att forse goteborgare med rent dricksvatten. De ansvarar for
att vattenverk, ledningsnét, pumpstationer och reservoarer fungerar. Goteborg Vatten
forbereder sig for att ga ihop med Kretsloppskontoret fran och med forsta januari 2013.

Anstéllningsstatistik saknas.

Trygghet:

o Arbetsgivare och medarbetare skall gemensamt arbeta for att uppmarksamma och
motverka all form av saval direkt som indirekt diskriminering.

« Fysiska, psykosociala och organisatoriska forhallanden skall lampa sig for all
arbetstagare oavsett kon, etnicitet, religion.

o Foréldraledighet ska ses som en merit.

« Motverka missgynnande behandling av skal som har samband med foraldraskap.

« Foraldralediga medarbetare halls kontinuerligt informerade fran arbetsplatsen.

« Bade kvinnor och méan skall kunna ta ansvar for familjen (foraldraledighet och vard av
sjukt barn).

o Osakliga skillnader mellan kvinnors och mans 16n ska minska.
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o GOteborgs vatten ska vara en arbetsgivare som arbetar aktivt med att skapa
forutsattningarfor en attraktiv arbetsplats for alla som praglas av jamstélldhet och
mangfald med lika méjligheter och rattigheter for samtliga medarbetare.

o Arbeta for att attityder och varderingar skall utvecklas for att motverka all form av
diskriminering och trakasserier, exempelvis via arbetsmaterialet “Den goda
arbetsplatsen”.

« Forvaltningen ska bidra till att paverka ungdomars yrkesval fér en utjamnad
konsfordelning vid framtida rekrytering.

Harda varden:

e Under aret har workshops under ledning av forvaltningschef pa temat “ Attraktiv
arbetsplats for alla” genomforts med samtliga medarbetare, bland annat for att 6ka
Goteborgs vattens attraktionskraft.

« Kartlagga och analysera kvinnors och méns situationer bland annat genom att fortsétta
konsuppdela statistik samt genom att lyfta fragan via arbetet med “Den goda
arbetsplatsen”.

e Arbeta med stadens gemensamma stodmaterial som tagits fram for att sprida kunskap

kring manskliga rattigheter.

Ledarskap:

« | syfte att, bland annat, na en jamnare konsfordelning har utbildnings- och
kompetensbehov samt énskemal om “intern cirkulation diskuteras pa

utvecklingssamtalen.

Miljoforvaltningen

Miljoforvaltningen verkar for att Goteborgarna skall ha en hog livsmiljo. De arbetar med
livsmedelskontroller och miljotillsyn.

Statistik: | organisationen arbetar 162st personer varav 148 tillsvidareanstéllda. 101st (68 %)
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kvinnor och 47st (32 %) man. Resterande antal antar vi ar timanstallda och det framgar ingen

konsstatistik pa de personerna.

Trygghet:

o Flexibla lésningar i arbetet for att underlatta for medarbetarna att forena arbetsliv med

familjeliv.

o Projekt Jamstéllt bemotande.

a) Rekryteringsprocessen.
b) Bemotande i samband med inspektion.
c¢) Utformning av beslut och andra skrivelser.

e Haensamsyn i det dagliga arbetet.

Héarda varden:

o Angeldget att arbeta med kompetensutveckling.
e Metoder/projekt kommuniceras till dvriga verksamheter.

« Oka medarbetarnas kunskap i genusfragor.

Ledarskap:

e Inga tydliga employer brand kategorier funna.

Idrott- och féreningsforvaltningen
Idrotts- och foreningsforvaltningen driver stadens idrotts- och motionsanlaggningar, sa som

bad, gym och sporthallar. De ansvarar for uthyrning av lokaler och for att ge ut
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foreningsbidrag. De ar ocksa tillstands-, registrerings- och tillsynsmyndighet enligt
lotterilagen.
Anstallningsstatistiken for Idrotts- och féreningsforvaltning ligger pa 43 % kvinnor 57 %

man.

Trygghet:

« Arbetsgivaren ska genomfora atgarder for att arbetsforhallandena ska lampa sig for
alla arbetstagare oavsett kon.

« Varje rehabiliteringsinsats skall individanpassas utifran medarbetarens férutsattningar.

o Krav pa skriftlig planering vid foraldraskap.

o Aktivt arbete for att motverka ofrivillig deltid.

e 80 % av fordonen skall ha hydraulisk hissanordning.

o Arbetsgivaren skall underlatta for medarbetaren att forena forvarvsarbete och

foraldraskap.

o IOFF anser att grupper som bestar av manniskor med skilda erfarenheter och
perspektiv ar mer dynamiska sa ar mangfald en viktig utgangspunkt.

o Anpassat personalutrymmen for bade kvinnor och man samt att riskfyllda
arbetsmoment identifierats och atgéardats genom att hjalpmedel installerats pa
arbetsplatsen.

« Vid nyanstallningar skall man anstranga sig for att fa sokande fran det
underrepresenterade konet efter hand okar.

e |OFF vill som arbetsgivare framja jamlikhet genom utbildning som ger utrymme for
diskussion och som kan bidra till 6kad forstaelse.

« Alla enheter ska behandla amnet trakasserier pa APT tva ganger per ar for att oka
kompetens och uppmérksamhet kring &mnet.

» Alla medarbetare som avslutar sin anstallning ska ha ett avgangssamtal dar
mangfaldsfragor &r en del.

 Alla enheter ska ha en mangfaldsinspirator.
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« |OFF tror att en organisation bestaende av lika manga kvinnor som méan paverkar sin
omgivning genom kunskapsutbyte som medfor storre forstaelse for varandras likheter

och olikheter.

Héarda varden:

o Checklista vid trakasserier finns.

o Fradmja en jamn konsfordelning mellan kvinnor och mén genom utbildning,
kompetensutveckling och andra lampliga atgarder.

o Positiv sarbehandling.

o En halvdagsutbildning med tema Att arbeta i Goéteborgs stad gemensamma
forhallningssatt.

o Under 2011 har fyra APT haft filmvisning och diskussion utifran materialet Valj rétt.

« Medarbetare utbildas i hot och vald.

« Forebygga ohalsa genom arskontroller vid 40,50 och 60.

o Alla medarbetare skall delta i aktivitet med fokus pa HBT-fragor i syfte att 6ka
mangfaldskompetensen.

o Genom att arbeta enligt rekryteringsprocessen ska vi sakerstalla att vi har inkluderande

rekrytering.

Ledarskap:

o Cheferna bér huvudansvaret for att planen genomsyrar det dagliga arbetet samt att
atgarder genomfors och foljs upp.

o Karriarmojligheter méts genom andelen chefer som &r kvinnor i forhallande till andel
anstéllda som &r kvinnor.

« Oka antalet jamstallda verksamhetsomraden/ledningsgrupper fran tva till tre.

« Alla chefer och nyckelpersoner ska delta i genusutbildning.
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Lokalférvaltningen

Lokalforvaltningen forvaltar kommunens lokaler sa som forskola och Daglig verksamhet samt
boenden sa som LSS-boenden och aldreboenden. Verksamheten har totalt 371 anstéllda varav
127 (34 %) ar kvinnor och foljaktligen 244 (66 %) ar méan.

Trygghet:

« Alla medarbetare har ansvar for att behandla andra pa arbetsplatsen pa ett respektfullt
sétt samt att varna om en trygg och saker arbetsmiljo.

o | samband med de arliga arbetsmiljéronderna kontrolleras den fysiska och
psykosociala arbetsmiljon och man féljer upp de férdndringar som genomforts sedan
foregaende ar.

« Lika sjalvklart for man som for kvinnor att vara fordldraledig och hemma for vard av
sjukt barn och arbetar aktivt med att underlatta for smabarnsforaldrar att kombinera
arbetsliv med foraldraskap.

o Detta kan ske bland annat genom att erbjuda flexibla arbetstider dér det varit mojligt.

« Den foraldralediga medarbetaren far kontinuerlig information fran arbetsplatsen.

« Planen for lika rattigheter och mojligheter ska finnas tillganglig for alla medarbetare.

« Integration, sd som den uttrycks i styrkortet for integration, ska 6ka, d.v.s. upplevelse
av inkluderande forhallningssétt och inkluderande rekrytering.

e Osaklig l6neskillnad mellan kvinnor och man ska minska.

 Erbjuda uthildningspraktik som paverkar ungdomar att bryta traditionell

konsindelning i yrkeslivet.

Héarda varden:

o For att sékerstalla att lokalforvaltningens medarbetare far den utbildningen och
kompetensutveckling som kravs for deras arbetsuppgifter diskuteras detta vid de arliga

medarbetaresamtalen.
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« | forvaltningen bedrivs ett aktivt rehabiliteringsarbete i ndra samarbete med
medarbetare, chef och HR-funktion. (ang. sjukvard).

 Flertalet pensionsavgangar inom de narmsta fem aren inom flera yrkesgrupper. Vi far
da majlighet att 6ka antalet jamstallda yrkesgrupper genom att arbeta aktivt med
fragan i rekryteringsarbetet.

« Integrera de olika mangfaldsperspektiven i en langsiktig plan.

o Utbildning av chefer i 16nesattning.

« Workshops i avdelningarnas ledningsgrupper i syfte att se 6ver lonestrukturen pa
individniva.

o Rekryteringsutbildning for chefer.

 Informera samtliga medarbetare om forvaltningens vagledning och férhallningssatt.

Ledarskap:

o Vid rekrytering se till att kravprofiler och platsannonser bidrar till att attrahera till

mangfald.

Stadsbyggnadskontoret
Stadsbyggnadskontoret skall presentera en dversiktsplan for hela Goteborg nar det géller
konstruktioner av nya byggnader och anlaggningar. De ansvarar for bygglov, kartor etc.

Ingen anstallningsstatistik tillganglig.

Trygghet:

e Arbetsmiljéutbildning for chefer, skyddsombud. Ohalsa ur ett genusperspektiv.
« Ingen skillnad i anstéllningsform skall finnas beroende pa kon, d.v.s. ingen skillnad
vad galler tillsvidareanstallningar eller tidsbegransade anstéllningar.

« Arbete och foraldraskap skall ga att kombinera for bade kvinnor och man.
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« Ettav sina mest prioriterade omraden &r att arbeta med att forbattra motet med
kunden.

o Normblocket. VVarderingar och attityder.

o HBTQ-festivalen, kontoret &r representerat och medarbetare uppmuntras att besoka
festivalen.

« Ingen osaklig I6neskillnad pa grund av kon for lika arbete skall forekomma.

Hérda varden:

e Verktyget “vilj ratt” introduceras och anvinds i verksamheten.

e Verktyg som “mangfaldsspelet” och filmen “Cecilias val” gors k&nda och anvands i
verksamheten.

« Kilarspraksuthildning for alla chefer och medarbetare.

« Kommunikationsutbildning - Kundbemdtande for alla chefer och medarbetare.

« Likabehandlingsplan skall goras mer kand i organisationen

Ledarskap:

« Varje chef ansvarar for att likabehandlingsaspekten beaktas i fragor som ror
verksamheten och att de inte behandlas som en separat fraga.
Organisationsforandringar, arbetsmiljo, projekt, rekrytering och kompetensutveckling.

« Likabehandlingsplanen skall anvandas vid introduktion samt chefsutbildningar.

Fastighetskontoret
Fastighetskontoret ansvarar for fastighetsndmndens férvaltning och verkar inom fyra
omraden. markéagare, exploatering, forvaltning och boende. Inom forvaltningen arbetar 180

personer varav 58 % kvinnor och 42 % man.
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Trygghet:

e Varje chef skall informera om “riktlinjer med stodjande atgirder for att motverka

diskriminering, krankande sérbehandling och trakasserier” pa APT.

« Utvecklingsmoten for att uppna ett aktivt medarbetskap och gemensamma
varderingar, attityder och forhallningssatt.
« Se over och eventuellt &ndra BAS- varderingarna med utgangspunkt fran de nya

tjanstebeskrivningarna.

Hérda varden:

o Samtliga medarbetare skall genomga utbildningen “vélj rétt”.

Ledarskap:

o Ta fram riktlinjer for chefer kring hantering av kombinationen arbete och kunskap.
« Se Over vara rekryteringsvagar for att forsoka bredda urvalet.

« Varje chef skall informera om riktlinjerna pa APT.

Stadsdelsforvaltningar

Orgryte-Harlanda

Stadsdelsforvaltning verkar for god service i det givna omradet rérande skola och omsorg etc.
| forvaltningen arbetar idag 3638 personer varav 3126 (86 %) av dem ar kvinnor och 512 (14
%) ar man.

Trygghet:

o Arbetsgivaren ska genomfora atgarder for att arbetsforhalande ska lampa sig for alla
oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.
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o | arbetet med att forbattra arbetsmiljon har de systematiska arbetsmiljéarbetena en
central roll.

« Att erbjuda alla anstéllda en tillsvidareanstéllning pa heltid.

o Att erbjuda alla anstéllda en heltidsanstallning ar en strategi for att sékra

jamstélldhetsperspektivet.

Forvaltningen har en utrednings- och atgardsskyldighet vid trakasserier.

e Osakliga loneskillnader mellan kvinnor och mén ska minska.
« Syfte med jamstalldhets- och mangfaldsarbete &r att motverka all diskriminering gnom

att fordndra och utveckla attityder och vérderingar.

Hérda varden:

« Forvaltningens arbete med att minska sjukfranvaron utgar ifran tre delar - Arbetsmiljo,
friskvard/halsoframjande atgarder och rehabilitering.

« | forvaltningen kan alla medarbetare fa ta del av friskvardsformaner genom en
subvention samt formanliga rabatter. Alla medarbetare har ocksa tillgang till ett
personalvardsprogram.

o Staden har en gemensam rekryteringsprocess med tillhérande 1T-stéd som anvands.

« Ett problem ar att det ofta inte finns ndgra manliga s6kande till utannonserade tjanster.

« Arbetsgivaren har ett aktivt ansvar att anstranga sig for att astadkomma en jamnare
konsfordelning i samband med rekrytering. | dag finns foljande formulering i vara
annonser som pavisar var viardegrund “ Stadsdelsforvaltningen vill ta tillvara de
kvaliteter som méngfald och en jamn konsfordelning tillfor verksamheten™.

« Den svenska arbetsmarknaden ar mycket konsuppdelad. Det &r sa att andelen man som
utbildar sig till yrken inom vard, skola och omsorg ar liten, vilket gor det svart i
rekryteringssammanhang.

« Diskrimineringslagen anger att arbetsgivaren ska kartlagga, analysera och bedéma om
forekommande l6neskillnader har direkt eller indirekt samband med kon.

 Sjukfranvaron ska minska.

o Rekrytering till Orgryte-Harlanda skall spegla befolkningsstrukturen i Goteborg.
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Ledarskap:

« Orgryte-Harlanda anser att de har for fa man i ledningsgruppen.
« Arbetsgivaren ska ocksa framja en jamn fordelning mellan kvinnor och méan genom

utbildning, kompetens och andra lampliga atgarder.

Vastra Hisingen

Stadsdelsforvaltning verkar for god service i det givna omradet rérande skola, omsorg, kultur
etc. Statistik: 3426 personer arbetar i forvaltningen 2898 stycken (84 %) &r kvinnor och 528
stycken (16 %) ar man.

Trygghet:

o Vaéstra Hisingen ska ha hélsoframjande arbetsplatser.
o Underlatta forenandet mellan arbetsliv och foréldraskap.
« Erbjuda alla tillsvidareanstéllda heltidstjanster.

o Osakliga loneskillnader mellan kvinnor och mén ska minska.

« Oka kunskapen om diskrimineringsgrunderna i ett medarbetarperspektiv.

Hérda varden:

« Oka kunskapen om jamstalldhet och normkritik pd Vastra Hisingens arbetsplatser.

Ledarskap:

« Utreda I6neskillnader och prioritera yrkesgrupper i Iénedversynen.
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Centrum

SDF Centrum har ansvar for att verka for god service i det omrade rérande skola, omsorg,
kultur etc. Personalsammanséttningen i SDF Centrum ser ut i procent: 84 % kvinnor och 16 %
man.

Trygghet:

e Andelen heltidsanstéllda ska vara 90 procent.

o Skapa forutsattningar for att arbetstagaren kan férena forvarvsarbete och foraldraskap.

o Ingen medarbetare skall behova utsattas for trakasserier.

« Den normala anstéllningsformen i Goteborg &r heltid och tillsvidareanstallning, darfor
ska ofrivillig deltidsanstallning inte forekomma.

e Centrums medarbetare ska kanna till vilka mojligheter det finns att férena

forvérvsarbete och foraldraskap.

o Stukturer ska synliggoras och analyseras bl. a. genom kénsuppdelad statistik.
« Medvetandegora diskriminering avseende genus pa arbetsplatsen och i motet med
brukare.

o Oka intresset for diskrimineringsfragan.
Harda varden:

« Rekrytering till Centrum verksamheter ska bidra till en béattre spegling av
befolkningsstrukturen i Géteborg.

« Positiv sarbehandling kan anvandas for att uppna jamn konsfordelning pa en
arbetsplats.

« Centrum ska na lonepolitikens mal avseende median.

« Riktlinjer vid krankande sérbehandling och trakasserier ska vara val k&and hos

medarbetarna.
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Ledarskap:

o FOr att battre kunna moéta medborgarnas behov kommer forvaltningen att genomféra
utbildning for chefer i jamstalldhet och mangfald for att 6ka medvetenhet vid
rekrytering

o Utbilda processledare som kommer att arbeta for att jamstalldhetssakra verksamheten

6. Analys

6.1 Analys av Goteborgs stads employer brand-projekt

Efter genomgangen av Goteborgs stads employer branding-projekt finner vi att ett aktivt
arbete kring stadens arbetsgivarvarumarke ar i full gang. Eftersom Goteborgs stad ar bland de
forsta och de som har kommit langst i arbetet leder de en utveckling av offentliga
organisationer som dar valdigt nytt och darfor lite studerat.

Goteborgs stad arbetar med att ta fram en tydlig profil av vem de soker och hur de vill bli
sedda som arbetsgivare for att attrahera en kompetent malgrupp.

Staden arbetar ocksa med att paverka den interna synen pa verksamheten. Alla anstéllda ska
prata val om sitt arbete och sin organisation. Employer brand-konceptet vill man ska florera i
alla verksamheter tdmligen fritt och varje forvaltning skall kunna fungera och vérna om sitt
eget varumarke. En bra taktik pa sa satt att varje organisation har béttre koll pa sina interna
problem an vad employer branding-projektets ledare har och chefer lokalt har troligtvis battre
koll och storre fortroende fran sina anstallda. Ett problem med denna taktik kan vara om
kommunikationen mellan projektledaren och verksamhetschefen brister och misstolkningar
och felbedémningar gors vilket resulterar i att implementeringen av employer brand-
konceptet fallerar. Da riskerar man att tappa i fortroende och att projektet aldrig riktigt landar
i forvaltningarna.

Genom att jobba aktivt med det kommungemensamma materialet i form av mallar till
platsannonser m.m. samlas bilden av Géteborgs stad som visar upp en enad front. Det blir

lattare att veta hur staden skall marknadsforas om alla forvaltningar arbetar mot samma mal.
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6.2 Analys och tolkning av resultat av planerna

Har har vi sammanstallt de drag hos forvaltningarnas planer som vi anser gar att koppla ihop
med employer branding. Med hjalp av vara huvudkategorier har vi kartlagt hur de olika
forvaltningarna beskriver hur de arbetar for 6kad jamstalldhet och indirekt daven funnit spar av

employer branding.
Trygghet:

Ett vanligt forekommande argument som forvaltningarna skriver om i sina planer &r att de
varnar om lika ratt till foraldraskap mellan konen. De vill att det skall vara lika naturligt for en
man att vara foraldraledig som for en kvinna och att kommunikationen under
foraldraledigheten skall fungera sa den foréaldralediga foraldern fortfarande far information
rérande vasentliga delar pa arbetsplatsen. Vi anser att det hér ar en trygghet arbetstagare
uppskattar vid val av karridr och kan anvandas som starkande argument av
arbetsgivarvarumarket. Genom att aktivt arbeta med dessa fragor 6kar fortroendet for
arbetsgivaren da arbetstagaren kanner trygghet och att denne behandlas med respekt samt att
organisationen arbetar mot moderna normer.

Vidare diskuterar manga forvaltningar i sina planer att de aktivt arbetar for att minska
ofrivilligt deltidsarbete. Tryggheten man skapar genom att erbjuda mojlighet till
tillsvidareanstallningar vager tungt da man som arbetstagare far en betydligt tryggare
anstallningsform med fler rattigheter. Marknadsfor organisationen sig genom att vérna om
ratten till tillsvidareanstéliningar 6kar fortroendet och fler manniskor kommer lockas att soka
sig till arbetsplatsen.

En tredje aspekt vi valjer att belysa som de allra flesta férvaltningarna beskriver att de aktivt
skall arbeta med &r att vara en trygg och séker arbetsplats. Ombesorjs arbetssakerhet bade i
form av sékra arbetsredskap och en psykologiskt anpassad arbetsplats skapas ett mervarde for
organisationen. Utvecklar organisationen sig blir den mer modern och intressant och visar
tydligt att den aktivt arbetar med sin arbetsmiljo. Vi valjer att placera denna aspekt under
trygghet for att det belyser hur arbetsplatsen skall se ut och att arbetstagare har tryggheten i att
kunna vara med och folja hur arbetet med arbetsmiljon flyter pa.

| manga planer beskrivs det att forvaltningarna aktivt skall jamna ut Ineskillnader och satsa
pa lika varde nér det kommer till arbetsprestation. Ar en organisation ledande i denna fraga

kommer de kunna anvanda denna faktor som morot vid nyanstéllningar och erbjuda en
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attraktiv arbetsplats med hég genomsnittslén och ddrmed kommer arbetsgivarvarumarket att

starkas.

Genom arbetet med attityder och varderingar jobbar forvaltningarna inte bara med att uppfylla
det lagstadgade krav pa att uppratthalla en jamstalldhetsplan utan dven starka sitt
arbetsgivarvarumarke och sin legitimitet gentemot omvérlden. Dessa aspekter, som &r svara
att mata, ar ocksa svara att forandra. Genom att arbeta med attityder genom utformning av
policys kan verksamheten forandras och da skapas en mer attraktiv arbetsplats.

En snarlik aspekt ar organisationskulturen som aven den ar en stor och viktig del vid
byggnationen av ett employer brand. Vid rekrytering ar det viktigt att matcha ansékande med
just organisationskultur for att fa ett langvarigt resultat och for att enklast fa in personen i
gruppen. Forvaltningarna tar upp att ett fortgdende arbete kring verksamhetens varderingar
och normkritiska tankande &r viktigt och nagot som de fortlopande ska arbeta med. Detta
kopplar vi till organisationskultur samt vérden/policy.

Samarbete och rattvisa kan kopplas ihop med lika rattigheter och lika méjligheter, dven fragan
om jamn konsfordelning. Allt arbete kring att forbéttra attityder och vérderingar kring
trakasserier och diskriminering hor till de mjuka vérden och ett arbete val utfort kring dessa
fragor &r positivt for forvaltningarnas employer brand. Detta ses som attribut av en attraktiv
arbetsplats dér réttvisa rdder. Olika projekt ute 1 forvaltningarna sa som “Den goda
arbetsplatsen” och “Projekt Jamstallt” bidrar till en 6kad medvetenhet kring &mnet
likabehandling. Forvaltningarna tar d&ven upp att en arbetsgrupp som speglas av mangfald for
med sig flera fordelar i form av fler infallsvinklar och utgangspunkter vilket berikar gruppen

och arbetsplatsen. Aven detta kan stirka ett employer brand.

Harda varden:

Nagot som forvaltningarna benamner ofta ar att de skall satsa pa utbildningar i framfor allt
jamstalldhet i syfte att 6ka medarbetarnas medvetenhet i omradet. De ndamner en rad olika
utbildningskanaler de vill etablera inom respektive verksamhet. Dessa gar att finna under var
genomgang av varje forvaltning. Genom att satsa pa personalutbildningar visar arbetsgivaren
att de varnar om sin personals personliga utveckling. De starker sin arbetsgivardragningskraft
genom att beskriva i sina jobbannonser att personlig utveckling ar mojlig. Detta 6kar inte bara
medvetenheten hos sina anstéllda utan de marknadsfor samtidigt sig gentemot aspiranter att

hér ger vi utrymme for personlig utveckling.
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Rekryteringar ar kanske den allra tydligaste kopplingen mellan employer branding och
jamstalldhetsarbetet. Vid manga tillfallen under analysen av planerna stotte vi pa
beskrivningar av hur forvaltningarna arbetar vid rekryteringar. | de allra flesta fall beskrivs
det att verksamheter satsar pa positiv sarbehandling. Nar kompetensen mellan tva sékande ar
helt jamn skall det underrepresenterade konet gynnas vid det slutgiltiga valet. Det ar viktigt att
namna det har stallningstagandet da vi i var slutsats diskuterar det har fenomenet djupare. Vi
aterkommer och reflekterar till detta nar vi summerar och diskuterar resultatet i del sju.
Vidare i var analys utpekas det att en tydlig kommunikation ar en viktig grundpelare for
organisationen. Med en tydlig kommunikation menas att arbetsgivare tydligt skall
kommunicera nya arbetssétt, de skall forenkla tillgangligheten av viktiga dokument samt
arbeta med APT-moten for att 6ka medarbetarnas medvetenhet. Det ar helt klart att om
kommunikationen fungerar effektivt minskar felmarginalen vilket bidrar till att verksamheten
uppfattas som professionell och effektiv och blir pa sa vis attraktiv. Ur den aspekten &r
tydlighet och kommunikation bidragande faktorer som stérker organisationers

arbetsgivarvarumarke.

Ledarskap:

Under denna huvudkategori har vi forsokt hitta tecken pa employer brand da forvaltningarna
satsar pa sina ledare och utbildar sina chefer inom exempelvis diskriminering och huruvida
det kan skonjas nagra karriarsmojligheter samt kompetensutveckling av chefer. Aven vissa
fragor kring rekrytering har hamnat under denna kategori beroende pa hur de tolkas. Vi har
tolkat de angelagenheter angaende hur chefer bor rekrytera nyanstéllda och att beskrivningen
av detta arbete skall hamna under denna del. Ett exempel pa detta ar da det kommer till
arbetsgivarens ansvar att framja en jamn konsfordelning pa arbetsplatsen. Det faller pa
ledarskapets ansvar att anvanda sig av de mallar till platsannonser som finns att tillga vid
rekryteringar. Cheferna har &ven ansvaret att planerna ska genomsyra arbetet och tillse att det
inte kommer i skymundan. Detta kan vi koppla till employer brand pa sa satt att det bidrar till
att skapa en attraktiv arbetsplats med en klar vision for ledningen da det ger en stabil
arbetsplats. Det faller pa chefens lott att informera nyanstallda om jamstalldhetsplanen. Detta
bidrar &ven till att starka sitt employer brand nar nya chefer ska rekryteras. Dels har personen

latt att sétta sig in i arbetet och dels kan organisationer visa att de har koll pa sina processer.

Under var analys av resultatet fann vi nast intill samtliga kategorier. Alla huvudkategorier var
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representerade och endast ett fatal underkategorier saknades. De underkategorier som
saknades helt eller som endast vagt beskrevs i forvaltningarnas planer redovisas hér.
Forvisso vet vi att det ar jamstéllhetsplaner vi undersoker och kan darfor inte helt och hallet

forvénta oss att hitta alla delar som &r intressanta ur ett employer branding-perspektiv.

Trygghet:
Vi fann alla de kategorierna som gick under huvudkategorin trygghet.

Beskrivning angaende att varna om sitt rykte och att ta till vara pa forvaltningarnas tidigare
anstallda saknades i planerna. Detta ar tva viktiga delar vid byggnation av ett employer brand
och som skulle gynna arbetet med jamstalldhet om de togs med i berékningarna. Tidigare
anstallda kommer sprida sitt “tiank och tycke” angdende verksamheten och ser organisationen
till att behandla tidigare anstéallda och personer pa vég att avsluta sin tjanst ratt kommer de att
tala fint om sin tid pa organisationen samt skapa lojalitet 4ven hos personer som gatt vidare i
livet. Organisationen bor forma sitt rykte i syfte att locka till sig det underrepresenterade

konet och pa sa vis fa till stand en mer jamlik arbetsplats.

Harda varden:

Sjukfranvaro och hur man aktivt arbetar for att motverka detta ar nagot som endast vagt
beskrivs i planerna. Forvaltningarna har namnt att sjukfranvaron ska minska och kartlagt till
viss del hur forhallandet mellan sjukskrivna man och kvinnor ser ut utifran ett

jamstélldhetsperspektiv. Annars saknas vidare information kring detta.

Ledarskap:

Karriarsmojlighet berors ocksa de endast vagt i planerna. Aven har tas det upp skillnader
mellan kvinnors och méns mojlighet till karridr, vilket &r en viktig aspekt ur ett
jamstalldhetsperspektiv. Dock finns inget med om hur mojligheten allmant ser ut att klattra pa

karridrsstegen. Beloningssystem saknas helt i planerna.

| alla planer forutom i Orgryte-Harlandas star det att forvaltningarna har som mal att utjamna
konsfordelning och ska vid nyrekrytering tillampa positiv sarbehandling som en del i att
jamstalla arbetsgrupperna. Problemet ar att pa samma satt som Goteborgs stad haft problem
att locka ansokande sa har vissa yrken svart att locka ansokande fran det underrepresenterade
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konet. Genom att tanka pa sitt employer brand kan arbetsplatsen vinkla och framhava sig i ett
ljus som &ven attraherar det underrepresenterade konet.

Vi tycker att istallet for att anvanda sig av positiv sarbehandling for att uppna jamstalldhet kan
det finnas fordelar med att anvédnda sig av employer branding for att attrahera det
underrepresenterade konet. Att kombinera dessa fokusomraden kommer att underlatta och
gynna arbetet med de tva problem som Géteborgs stad star infor. Dels de langsiktiga malen
med jamnstalldhet dar kommunen stravar efter att na 40-60% férdelning mellan konen i de
olika forvaltningarna samt dels problemet att det kommer ske ett generationsskifte de

kommande aren med hdg efterfragan pa kompetent personal.

| var forsta forskningsfraga undrade vi hur Goteborgs stad anvande konceptet employer
branding. Vad vi har kommit fram till vid var kartlaggning ar att konceptet nu har inforts till
olika grader inom stadens forvaltningar och ska i framtiden genomsyra alla
rekryteringsprocesser samt ligga till grund for hur staden beskrivs av sina anstéllda samt de
kommande anstéllda. Projektet & &nnu ungt men ledare inom staden har stora forvantningar
pa att projektet ska leda till att en offentlig anstéllning inom organisationen ska oka i

popularitet, da helst bland de unga som nu kommer ut i arbetslivet.

Var andra forskningsfraga berérde amnet kring om vi kunde urskilja spar av employer
branding inom forvaltningarnas policydokument rérande jamstalldhet. Dessa planer har
utgjort vart material for att besvara den andra fragan. Vi anser oss ha hittat en hel del
kopplingar till employer branding inom planerna. Ett exempel &r att vi har kopplat
foraldraledighet aven till ett arbete kring employer branding da dagens rekryter har ett annat
forhallningssatt till foraldraskap, ett véalutvecklat arbete kring foraldraledigheten blir en

trygghet for den anstallde samt anses som ett saljargument.

| var tredje forskningsfraga staller vi fragan hur employer branding kan bidra till en hogre
grad av jamstalldhet. Efter att ha kartlagt arbetet Géteborgs stad har foretagit sig med
employer branding samt analysen av forvaltningarnas planer anser vi att employer branding

kan anvandas for att attrahera det underrepresenterade konet till arbetsplatsen.
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7. Rekommendationer

For att runda av uppsatsen har vi vigt denna del at att diskutera de resultat studien lett oss
fram till. Delen har for avsikt att besvara den tredje forskningsfragan.

Den samlade slutsatsen fran studien &r att Géteborgs stad aktivt arbetar med bade jamstalldhet
och med sitt employer brand. Staden har jamstalldhetsplaner for varje férvaltning och strévar
aktivt efter att utjamna konsskillnader etc. De arbetar samtidigt men utan tydligt samarbete
med att skapa ett employer brand som skall verka for hela staden och projektet &r precis

avslutat och etableras nu successivt i organisationerna.

| var kartlaggning av konceptet employer brand har vi stétt pa lyckade exempel pa
organisationer verksamma i det privata naringslivet som lyckats implementera ett lyckat
arbete kring employer brand. Inom offentlig sektor ar konceptet fortfarande i startgroparna
och nagra tydliga exempel pa fordelar eller nackdelar &r svara att hitta. Géteborgs stad som ar
en av kommunerna som ligger i framkant med arbete kring konceptet har med hjalp av
employer brand fatt en tydlig bild av vilken typ av malgrupp de vill rikta in sig mot. De har
utvecklat sitt varumérke for att attrahera just den hér typen av manniskor. I och med att staden
star infor ett stort generationsskifte sa ser vi stora méjligheter att de skulle kunna kombinera
dessa bada projekt. | planerna vi analyserat har vi funnit stora drag av employer branding
redan och ett projekt med samverkan mellan dessa arbeten skulle gynna organisationen att
dels fa in kompetent personal och dels béattra pa statistiken. I planerna talas det i de flesta fall
om att staden tillampar positiv sarbehandling, Employer branding ar som vi ser det ett
alternativ till denna metod. Fokus bor ligga i att fordndra och modernisera sitt varumaérke for
att locka till sig “rdtt kompetens”. Har en organisation problem med att locka till sig det ena
konet kan konceptet hjalpa till att utveckla marknadsféringsstrategin och pa sa vis far de fler
kompetenta ansdkande som motsvarar vad organisationen saknar. Vi anser att Goteborgs stad
med fordel kan implementera fler tankar fran employer branding-projektet i sina
jamstalldhetsplaner. Att tydliggora sjdlva tanken med konceptet och att pavisa att arbetsgivare
till stor del kan utforma annonser etc. nar man skall rekrytera. Pa sa vis paverkas malgruppen
organisationen vill skall séka tjansten man annonserar. Genom att anvanda den
kategoriseringen vi anvande oss utav nar vi studerade kommunernas planer i fraga tva, nar en

organisation formar sin jamstélldhetsplan kan de istéllet for att anvanda positiv sarbehandling
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lyckas locka ratt sokande med rétt kompetens och varderingar genom ett utvecklat employer
brand.

Vill en organisation ha stort fortroende maste den ta stort ansvar och det ar viktigt att
marknadsfora sig pa det sétt den vill bli sedd. Employer branding ar ett verktyg for att
astadkomma detta. Det finns tydliga exempel pa foretag som lyckats inom privat sektor men

hur det blir inom offentlig sektor far vi vanta och utvardera senare.

Forfattarna Elin Larsson och Johan Bergstrom vill tacka for visat intresse i var studie och
hoppas vi har bidragit med ett tydligt exempel och perspektiv pa hur arbetet med Employer

branding inom en offentlig organisation.
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