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Employer branding ar en strategi som anvands i syfte att forsékra sig om tillgangen pa
framtida anstéllda. | Goteborgs Stad kallas arbetet med employer branding for Attraktiv
arbetsgivare. Bakgrunden till satsningen &ar en 6kande konkurrens om arbetskraften. Studiens
syfte ar att undersoka vad Attraktiv arbetsgivare innebar for chefer inom Goteborgs Stad.
Vidare syftar studien till att utreda vilken betydelse olika tolkningarna kan fa for det fortsatta
arbetet med Attraktiv arbetsgivare och hur cheferna upplever mojligheterna att integrera
Attraktiv arbetsgivare med sina befintliga ansvarsomraden.

Attraktiv arbetsgivare ses som en idé som sprids till organisationens mellanchefer. Teori och
tidigare forskning utgar ifran 6versattningsteori som anvands for att forsta idéspridnings-
processen. FOr att forklara processen nér en idé anlander till en ny kontext anvéands
kontextualiseringsregler. Teoridelen innehaller dven ett avsnitt som berér mellanchefers
organisatoriska position och arbetssituation.

Studien ar kvalitativ och intervjuer har valts som metod. Empirin bestar av sju semistrukturer-
ade intervjuer med mellanchefer inom olika enheter pa en férvaltning inom Goteborgs Stad.
Intervjuerna har transkriberats och sedan analyserats genom kategorisering. De teman som
identifierats har stéllts i relation till Goteborgs Stads arbetsgivarerbjudande, som ar en central
del av konceptet Attraktiv arbetsgivare.

Studien fann att cheferna genom sina dversattningar berikade Attraktiv arbetsgivare genom
att konkretisera vad idén innebér i de lokala kontexterna. Att arbetsgivarerbjudandet kan
ségas ha en hog grad av omformbarhet underlattar 6versattningsprocessen. Chefernas
mojligheter att integrera Attraktiv arbetsgivare i sina arbeten forsdmras av deras pressade
arbetssituation. Samtidigt ser de Attraktiv arbetsgivare mer i termer av forhallningssatt an
forandring av arbetssatt. | den fortsatta implementeringen ar det betydelsefullt att det finns
tillit och utrymme for cheferna att 6versatta. Om Attraktiv arbetsgivare ska kunna leda till nya
aktiviteter kravs att chefernas arbetssituationer ses Gver.

Nyckelord: dversattningsteori, kontextualiseringsregler, mellanchefer, employer branding,
organisationsférandring
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1. Inledning

Enligt Statistiska Centralbyran (2010) star Sverige infor en framtid med en aldrande befolk-
ning dar allt farre kommer att forsorja allt fler. Arbetsformedlingen beréknar att 36 % av den
sysselsatta befolkningen kommer att ga i pension fram till ar 2015 (Johnreden & Wallin
2002). Av dem arbetar en stor del inom offentlig sektor. Sveriges Kommuner och Landsting
forutspar att Gver 420 000 medarbetare behover rekryteras till valfardssektorn under perioden
2010-2019 (Farnsten & Feldt 2011). Néar befolkningen aldras och fler gar i pension blir det
viktigare att attrahera ratt arbetskraft. Konkurrensen om personal blir da en mer angelagen
fraga for arbetsgivare. Employer branding kan beskrivas som en strategi for att forsékra sig
om tillgangen pa framtida anstallda (Wilden, Gudergan & Lings 2010). Grundtanken med
employer branding &r att sprida bilden av organisationen som en bra arbetsgivare for att
kunna rekrytera och behalla de bésta talangerna (Backhaus & Tikoo 2004:513).

Inom Goteborgs Stad har det uppméarksammats att konkurrensen om potentiella medarbetare
okar. Darfor har under det under de senaste aren pagatt ett projekt i syfte att starka stadens
arbete med employer branding. Projektet har resulterat i ett koncept som kallas for Attraktiv
arbetsgivare, vilket formedlar stadens arbetsgivarerbjudande och vad som behovs for att det
ska uppfyllas. Ett arbetsgivarerbjudande har syftet att beskriva vad det innebér att arbeta hos
arbetsgivaren och ar en central del av employer branding (Backhaus & Tikoo 2004:502).
Gateborgs Stads mal med employer branding-arbetet &r att cheferna ska agera i enlighet med
arbetsgivarerbjudandet. Det 6nskade laget &r att bade befintliga och potentiella medarbetare
upplever Goteborgs Stad som en attraktiv arbetsgivare (Slutrapport Employer branding 2012).

Ett koncept eller en idé kan fa olika betydelse for olika aktorer. Det vi far till oss beror oss pa
olika satt och det ar olika saker som engagerar 0ss. Dessutom har vi alla olika referensramar
och forforstaelse som paverkar hur vi uppfattar nya saker. Attraktiv arbetsgivare kan ge
upphov till olika tolkningar hos Géteborgs Stads chefer. Chefernas tolkningar av konceptet
kan paverka till vilken grad organisationens mal om att upplevas som en attraktiv arbetsgivare
kan nas. Genom att undersoka hur tolkningarna av Attraktiv arbetsgivare ser ut kan den har
studien bidra med kunskap kring vad som kan forandras fran projekt till praktik och ge HR-
funktionen stod i hur Attraktiv arbetsgivare fortsatt kan implementeras i organisationen.

Diskussionerna inom HR-omradet handlar ofta om vilken roll HR ska ha i verksamheten.
Ulrich & Brockbank (2007) menar att HR behéver omvandlas genom att ga fran administra-
tivt till strategiskt arbete. De ser dven vikten av att HR kan leda fordndring. Den hér studien
relaterar till personalvetenskap eftersom den belyser vad forandringsarbete pa strategisk niva
leder till i verksamheten. For att HR ska kunna leda forandring behovs kunskap om vad som
kan paverka hur mottagare av ett koncept hanterar och arbetar med det i sin vardag. For
personalvetare kan studien ge kunskap om hur begrepp kan férandras nar de fardas genom en
organisation samt vilka forutsattningar det skapar for fortsatt arbete. Studien kan &ven ge
indikationer om hur arbete pa policyniva paverkar vardagen i organisationer.



1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med studien &r att undersoka om och pa vilket sétt en idé forandras nar den fardas i en
organisation. Genom att undersoka vad Attraktiv arbetsgivare innebér for chefer och hur de
amnar anvanda konceptet i sina arbeten vill jag synliggora forandringen fran ett projekt till de
enskilda individernas tillampning av en idé. Vidare syftar studien till att utreda pa vilket satt
chefernas olika tolkningar kan paverka det fortsatta arbetet med Attraktiv arbetsgivare i
forvaltningarna.

Studiens fragestallningar ar:
e Vad innebér Attraktiv arbetsgivare for chefer inom Goéteborgs Stad?

e Vilken betydelse kan olika tolkningar fa for det fortsatta arbetet med Attraktiv
arbetsgivare?

e Hur upplever cheferna mojligheterna att integrera Attraktiv arbetsgivare med sina
befintliga ansvarsomraden?

1.3 Studiens kontext

Genom en kontakt i Goteborgs Stad fick jag kdnnedom om organisationens employer bran-
ding-arbete. Sedan hérde jag av mig till de ansvariga for projektet for att fraga om de var
intresserade av att genom den har studien undersoka nagon aspekt av arbetet. Jag har haft en
sjalvstandig stallning gentemot organisationen och pa egen hand utformat problemformuler-
ing, gjort urval och genomfért studien. Min kontakt pa Stadsledningskontoret har bistatt med
information om organisationen och kontaktuppgifter.

Goteborgs Stad har 48 600 anstillda och en omséttning pd 34 miljarder kronor. Organisa-
tionen bestir av 10 stadsdelsforvaltningar, ett 20-tal fackforvaltningar och cirka 25 bolag. De
hogsta besluten 1 Goteborg fattas av kommunfullmiktige. Understillt kommunfullmiktige
finns kommunstyrelsen med Stadsledningskontoret som egen forvaltning (Goteborgs Stad
2012a). Stadsledningskontorets uppdrag handlar om att leda och stddja verksamheten
(Goteborgs Stad 2012b). Projektet Employer branding, som har forvaltats av Stadslednings-
kontoret, har pagatt fran 2008 till 2012. I Slutrapport Employer Branding 2012 (bendmns
hidanefter som slutrapporten) har projektet identifierat tre utmaningar for Goteborgs Stad;
1. Stora pensionsavgangar och 6kande konkurrens om arbetskraften. 2. Omvirldens bild av
staden som arbetsgivare: Okénda och ointressanta arbetsuppgifter. 3. Bilden vi har av oss
sjdlva som medarbetare i staden: Nojda men inte stolta ambassadorer.” Goteborgs Stads svar
pa utmaningarna dr satsningen pa arbetet med employer branding.



Employer branding ér en strategi som oftast anvénts av privata foretag, men pa senare tid
dven uppmarksammats av offentlig sektor. Projektet pa Stadsledningskontoret har definierat
vad employer branding innebéar for Goteborgs Stad. Enligt projektets slutrapport definierar
Goteborgs Stad employer branding som “hur vi agerar och kommunicerar med befintliga och
potentiella medarbetare pa vilket sétt vi dr en attraktiv arbetsgivare”. Attraktiv arbetsgivare ir
vad Goteborgs Stad kallar sin version av employer branding. Attraktiv arbetsgivare bestér
huvudsakligen av ett arbetsgivarerbjudande som ska anvdndas i kommunikationen med
befintliga och potentiella medarbetare. I syfte att uppné arbetsgivarerbjudandet har dven ett
IT-stod som kallas Ledstdngen skapats. Ledstangen ar utformad efter en medarbetares
anstillningstid med faserna “attrahera, rekrytera, introducera, utveckla, behélla och avsluta™.
Ledstangens funktion &r bista chefer och HR-specialister med material for att stddja dem 1
arbetet att uppna arbetsgivarerbjudandet. Goteborgs Stads arbetsgivarerbjudande har
formulerats i tre foljande delar: ”Jag jobbar for en bra vardag for alla Goteborgare”, ”Jag ar
med och utvecklar Goteborg.”, ”Jag kan vilja ménga intressanta jobb och karridrvigar”
(Slutrapport Employer branding 2012). Arbetsgivarerbjudandet framstélls bdde som en
beskrivning av staden som arbetsplats och ett fordndringsverktyg for att bli en mer attraktiv
arbetsgivare. Utifran fokusgrupper och intervjuer har Géteborgs Stad kommit fram till att man
1 stort sett lever upp till arbetsgivarerbjudandet. Dock finns forbattringsomraden for att det till
storre grad ska kunna uppfyllas. Bland dem finns att forbéttra enhetschefernas arbetssituation
och skapa storre intern rorlighet.

For att arbetsgivarerbjudandet ska uppfyllas kriavs enligt slutrapporten att kommunikationen
och agerandet under hela en medarbetares anstéllning motsvarar arbetsgivarerbjudandet. Hur
det fortsatta arbetet med Attraktiv arbetsgivare ser ut ar till stor del upp de olika forvaltning-
arnas chefer och HR-specialister. Dock har vissa riktlinjer satts upp, till exempel ska nya
platsannonser utformas enligt nya annonsmallar. I slutrapporten framhalls att projektet som
saddant inte paverkar hur Goteborgs Stad uppfattas som arbetsgivare, utan ar beroende av hur
chefer “agerar och kommunicerar i vardagen”. Dérfor ligger fokus pa att chefer och HR-
specialister accepterar och forstdr arbetsgivarvarumarket och pd vilket sitt de ér barare av det.

Uppsatsen ar disponerad enligt féljande: Kapitel 2 ger en dversikt 6ver teori och tidigare stud-
ier inom problemomradet. Darefter foljer kapitel 3 som aterger metodval. Kapitel 4 innehaller
resultat och analys utifran teori och tidigare forskning. Rapporten avslutas i kapitel 5 som
rymmer diskussion och slutsatser.



2. Teori och tidigare forskning

For att forsta hur cheferna tar till sig idén har jag tagit del av teori och tidigare forskning som
ror idéers spridning i organisationer. En genomgang av teori och studier inom omradet inleder
det har avsnittet. Den tidigare forskningen inom omradet behandlar ofta inforandet av olika
koncept i organisationer, vilket ocksa kan appliceras pa att employer branding infors i en
organisation. Cheferna i den har studien befinner sig pa en mellanniva i verksamheten.
Eftersom deras position och arbetssituation paverkar arbetet med Attraktiv arbetsgivare har
jag dven tagit del av teori och forskning kring mellanchefer, vilket avslutar kapitlet. Chefer
och mellanchefer anvands vidare synonymt.

2.1 Oversattningsteori

Teori och tidigare forskning kring idéers spridning hor till skandinavisk organisationsforsk-
ning fran 1980-talet och framat. Den forskningsgenre jag ror mig inom utmarks av fokusering
pa identitetsskapande och konstruktion av mening (Czarniawska & Joerges 1996:3). Det som
sérskiljer forskningen ar intresset for forandring. | tidigare organisationsforskning har istallet
organisationers stabilitet betonats. De studier som genomforts pa omradet har framforallt
fokus pa inforandet av olika typer av reformer i organisationer (Johansson 2002:145). De
idéer eller koncept som sprids kan handla om hur organisationer ska utformas, styras och
ledas for att vara framgangsrika (Revik 2008), vilket dven employer branding ar ett exempel

pa.

Spridning av idéer har traditionellt forklarats utifran ett diffusionsperspektiv (Czarniawska &
Sevon 2005:7). Diffusion innebér att idéer som sprids inte forédndras, utan forblir likadana
som ursprungsidéerna. Innovatoren spelar da en stor roll och dennes idé ar i sig komplett och
ska inte forandras. En idés framgang beror istéllet pa om andra forstar dess genialitet
(Bergstrom 2007:386f). Den kraft som en idé har kommer fran den ursprungliga rorelsen och
alla férandringar av den ska undvikas (Czarniawska 2005:107). Det finns en stark tro pa
diffusion som kan forklaras med att ledningen lovas att kunna styra, men de férandringar som
planeras utifran perspektivet misslyckas oftast.

Kunskapssociologerna Bruno Latour och Michel Callon lanserade tillsammans begreppet
oversattning i syfte att forsta idéers spridning (Johansson 2002:106). | Latours forskning
stalldes 6verséttning mot diffusion i syfte att studera teknologiska innovationer. Latour
(1998:146) menar att ”den kraft med vilken en talare gor ett uttalande ar aldrig tillrdcklig, 1
borjan, for att forutsdga den bana som uttalandet kommer att folja”. Det innebdar att idéer
forandras nar de sprids. ldéerna Overfors inte, utan de transformeras genom en Overséttnings-
process (Latour 1998:161). | Overséttning har den ursprungliga idén inte lika stor betydelse
som i diffusionsperspektivet. Istallet gar versattning ut pa att aktorer anammar idéer som
passar deras syften och Gversatter dem till sitt eget sprak. Aktérerna som inom diffusion ses
som passiva ses inom 6versattningsteori som bérare av idéer (Johansson 2002:145). En idée



forandras varje gang en ny grupp blir intresserad av idén (Bergstrom 2007:386f). | versatt-
ningsteori ar det manskliga intresset den enda anledningen till att idéer sprids (Czarniawska
2005:106). Kraften kommer av varje individuell dversattare och en ursprunglig rorelse ar da
inte intressant. Oversattningsperspektivet kan Kritiseras for att vara for demokratiskt - alla
Oversatter som de vill (Czarniawska 2005:107).

Ett exempel pa tidigare forskning med utgangspunkt i1 6versittningsteori dr Bergstroms (2007)
studie som undersokte hur socialt ansvarstagande vid personalnedskédrningar dversattes inom
Vattenfall. Under tiden for studien anammade Vattenfall olika koncept kring socialt ansvars-
tagande. De olika idéernas resa in till Vattenfall skiljde sig frdn varandra, d vissa togs rakt av
frén andra foretag och andra anpassades forst. Tidigare studier har visat att socialt ansvarstag-
ande vid personalnedskérningar kan implementeras utan anpassning och att misslyckande
beror pa délig planering och kommunikation, vilket Bergstroms (ibid) resultat utmanar. Resul-
taten pekar pd att socialt ansvarstagande tog en méngd olika skepnader vid dverséttning till
den lokala kontexten. Vid forsok att imitera andra foretags strategier gjorde abstraktionsnivan
att strategierna dnda krévde lokal anpassning. Pa Vattenfall sdgs de olika strategierna som
misslyckade och ersattes istillet av nya idéer om socialt ansvarstagande vid personal-
nedskérningar hamtade fran olika kontexter.

Studien visar att &ven om utfallet i de strategierna inte var vad som forst avsigs, medverkade
oversittningsprocessen dAnda till att anpassa idéerna till Vattenfalls specifika kontext. Over-
sattningarna berikade idén och fick den att leva vidare. Bergstroms (2007:402) slutsats dr att
oversittningsprocessen innehéller friktion, men att den som Czarniawska (2005) menar fyller
idén med ny energi. Idén om socialt ansvarstagande vid personalnedskérningar fick under
processens gang mer innehdll och fler element tillkom. Till slut upplevde Vattenfall idén som
sin egen, vilket den ocksé kan ségas ha blivit genom en omfattande dverséattningsprocess.

2.1.1 Hur idéer reser

Most ideas always float in between time/spaces; it is their repetitive touch downs in local
places/moments which makes the difference. The idea of space travel is as old as humanity, but
compare Icarus’ chariot with the Apollo or Mir spaceships. Ideas into objects, and then into
actions, and then into ideas again... (Czarniawska & Joerges 1996:41)

Ovanstaende ar ett citat av Czarniawska & Joerges (1996) som presenterar en idémodell for
att forklara hur ideer dversétts. | citatet tar forfattarna idén om rymdféarder som exempel. De
menar att idén om att resa till rymden &r lika gammal som méanskligheten men att det
intressanta inte ar idéns ursprung, utan nar idén nar olika tider och platser. Ikaros var en
tragisk hjalte i den klassiska grekiska mytologin vars forsok att nd solen misslyckas. Har
jamfors hans forsok med nutida rymdskepp, eftersom de bada uttrycker idén om att resa i
rymden. Enligt forfattarna ar det oviktigt nar en idé uppstatt. Eftersom idéer cirkulerar pa
olika platser &r det mer intresserant varfor en idé uppmarksammas. | modellen ligger fokus pa



processen och inte pd vad som éversitts. Oversattning framstélls som en cirkulér process,
vilket i citatet beskrivs som att idéer blir till objekt, sen till handlingar och sen till idéer igen.

Ldskoppling
/7 N

Institutionalisering Objektifiering

A )

Overséttningar Idé pa resa

till handlingar

Egen bild inspirerad av Czarniawska & Joerges (1996) idémodell.

| idémodellen skildras forst hur en idé behdver 16skopplas fran sitt sammanhang for att kunna
resa. ldéer som hamtas fran en tid eller plats 16skopplas fran sin kontext, vilket gor att de kan
upplevas som nya idéer. Genom forflyttning i tid och rum skapas forutsattningar for omtolk-
ning och oversattning av idéer och koncept (Erlingsdoéttir 1999:32), som till exempel employ-
er branding. Lillranks (1995) studie av hur tva japanska organisationskoncept applicerats i
amerikanska och europeiska kontexter kan ses som exempel pa I6skoppling. Studiens resultat
visar att ’0verforing’ (som inom denna undersoknings teoretiska ramverk skulle bendmnas
dversattning) av koncept ar beroende av distansen mellan dess ursprung och mottagande.
Distans kan besta bade avstand i geografisk mening och kontext. Konceptens forflyttning fran
Japan till USA och Europa gjorde alltsa att de loskopplades fran sitt ursprungliga samman-
hang. Ett annat exempel pa japanska idéers intdg i USA &r en beréattelse om besvikna med-
arbetare i en bilfabrik (Karlsson 2008:30ff). Dar beskrivs att en japansk fabrik som etabler-
ades ocksa hade grund i japanska principer for arbetsorganisation, dar kvalitet och effektivitet
ar ledord. De amerikanska arbetstagarna reagerade dock starkt pa att foretaget inte levde upp
till de varderingar som propagerades och gjorde darfor motstand pa olika satt. Berattelsen ar
ett annat exempel pa vilken konsekvens léskoppling kan fa och hur den distans som Lillrank
(1995) beskriver kan stélla till problem.

For att idéer ska kunna fardas menar Czarniawska & Joerges (1996:34) att de behdver objekt-
ifieras. Det kan ske genom omformulering till texter, bilder eller modeller. Oversattningskedj-
an blir snabbare av att idéer objektifieras eftersom de da dven kan fardas med teknologi. For-
fattarna menar att idéer oftast inte far genomslag om de inte i ndgon mening redan finns i
manniskors tankevérldar.

Nar en idé ska overséttas till handling lokalt har den genomgatt flera olika dversattnings-
processer, da den forst har objektifierats, fardats och sen anlant till en ny plats. En idé kan
antingen namnge pagaende eller planerade handlingar eller syfta till att initiera nya handling-



ar. Nagot som motverkar att idéer blir till handlingar &r idéer som tavlar med varandra. Som
exempel ger Czarniawska & Joerges (1996:41) Hamlet som med sina tva olika idéer blir
handlingsforlamad. For att idéer ska omséttas till handlingar kréavs att de i ndgon man tas for
sjalvklara. Forfattarna beskriver det som att alla springer nar det ropas pa era platser, fardiga,
gd”. Aven om idéer omsitts till handlingar blir de ofta ndgot annat &n vad som forvéntats i
planeringen (Czarniawska & Joerges 1996).

| idémodellen spelar mode en stor roll, som en forklaring till varfor vissa idéer uppmark-
sammas. Det racker inte med att en person eller grupp intresserar sig for en idé, det &r manga
som maste dvertygas om idén ska kunna materialiseras. Czarniawska & Joerges (1996:31)
menar att det finns en begransning i antalet fragor manniskor kan uppmarksamma samtidigt.
Om ett amne ska vara foremal for allmanhetens intresse maste det darfor vara dramatiskt och
spannande. Nar nagot ar i fokus kan idéer som foljer i dess spar vara lattare att genomfora.
Enligt Ravik (2008) har de mest populdra idéerna sadan genomslagskraft att de néstan inte
kan undvikas. Czarniawska & Joerges (1996) beskriver master-ideas som bygger broar
mellan dvergaende moden och ihallande institutioner. Master-ideas eller forharskande idéer
bestar av ofta upprepade berattelser om vad som skapar bra organisationer (Erlingsdottir
1999:33). Nya idéer kopplas garna till master-ideas for att de ska fa tyngd och bli moderna.
Master-ideas tas ofta for givna, utan ifragasattande eller diskussion och kan ses som paradigm
(Czarniawska & Joerges 1996:37). Ett konkret exempel pa hur idéer kopplas till master-ideas
ar Lindberg & Tragardhs (2001:53) studie av inférandet av vardkedjor i sjukvarden. Vard-
kedja &r ett satt att organisera varden i syfte att hoja kvaliteten. Idén om vardkedja anknyts till
master-ideas som kvalitet och effektivitet, vilka symboliserar rationalitet. Genom att idén
knyts till kvalitetsforbattring blir den svarare att ifragasatta — vem vill inte ha béttre vard?

Nar en idé har omsatts till lokala handlingar leder det ibland till att den institutionaliseras. Da
skapas en sa kallad black box som bestar av sjalvklara handlingsmonster och antaganden. Idén
har da blivit till en institution som tas for givet. Om idén pa nytt ska kunna resa i tid och rum
maste den l6sryckas fran sammanhanget och objektifieras (Erlingsdéttir 1999:33). I Lindberg
& Tragardhs (2001:64) studie ledde Gversattningarna i ett av de studerade fallen att en egen
vardkedjemodell utvecklades, vilket kan ses som att idén institutionaliserades. For att modell-
en skulle kunna spridas vidare till andra kontexter behdvde den forst 16skopplas fran den
lokala kontexten och objektifieras, vilket gjorde att dversattningsprocessen fortgick. Hur idén
om vardkedja forst fatt faste i den lokala kontexten och sedan fortsatte att fardas visar pa att
oversattning ar en cirkular process (Czarniawska & Joerges 1996:41). Lindberg & Tragardhs
(2001:66) studie visade vidare att de lokala akt6rerna ofta gjorde kloka dverséttningar och att
centrala beslutsfattare har mycket att vinna pa att ta vara pa lokala argument och erfarenheter.

2.1.2 En idé anlander till den lokala kontexten

Ravik (2008) framstaller i Managementsamhéllet ett teoretiskt ramverk for att beskriva hur
idéer fardas. Alla organisationer som anammar nya idéer har malet att de ska anvéandas i de



lokala kontexterna. Ravik (ibid) menar att det finns likheter i Gversattningar som sker nar
idéer kommer till en ny lokal kontext. Oversattningen av idéer som anlander till lokala kon-
texter kallas for kontextualisering. FOr att beskriva processerna har kontextualiseringsregler
identifierats, vars inbdrdes relationer illustreras med bilden nedan.

Lokalisering av organisationsidéer
Generella <
inskrivningsregler . . S
gered Tidsmarkering av organisationsidéer

Kopiering

Kontextualiseringsregler

Specifika ¢versattnings-

och omformuleringsregler Addering och subtrahering

Omvandling

Egen bild influerad av Raviks (2008) kontextualiseringsregler.

Generella inskrivningsregler beskriver processer som gor att en idé anknyts till en lokal kon-
text. Inskrivningsreglerna delas upp i regler for lokalisering och regler for tidsmarkering av
organisationsidéer. Lokalisering innebar att idéer far lokala identiteter och tillskrivs lokala
referenser. Referenser till det lokala kan ske pa olika sétt, till exempel genom att adressera
lokala aktorer, tidigare handelser eller erfarenheter. Ett exempel pa lokalisering r en klassisk
teaterpjas dar handlingen forsatts i hemlandet for att locka den lokala publiken. Lokalisering
kan ske bade oavsiktligt och planerat, men vanligast ar att det sker spontant genom att lokala
berattelser skapas. Nér en idé infors i en ny organisation har den till en bérjan ingen historia
vilket leder till tidsmarkering som innebdr att idén skrivs in i den lokala kontextens tid. Tids-
markering kan leda bade till berattelser om hur idén inférdes men aven att skapa en lokal
framtid. Nar idéer tidsmarkeras méarks ofta att referenser till de mer generella och globala
idéstromningarna avtar. Det ar dven vanligt att idéer far lokala namn (Ravik 2008).

De specifika 6versattnings- och omformuleringsreglerna i modellen ovan bestar av kopiering,
addering och subtrahering och omvandling (Revik 2008). Syftet med reglerna ar att beskriva
vad som hander med innehallet i en idé nar den kommer till en ny lokal kontext. Nar kopier-
ing anvands betyder det att en organisatorisk idé infors med fa eller inga forandringar. Tanken
bygger pa identifikation av sa kallade best practice i organisationer, vilka rakt av kan applice-
ras for att erhalla forvantad effekt. Det kan liknas vid diffusionsmodellen dar idéer inte and-
ras, utan istallet 6verfors direkt till den lokala kontexten (Czarniawska 2005). Addering som
dversattningsregel innebdr att en organisationsidé anpassas genom tillagg till det ursprungliga
konceptet. Vid subtrahering tas element bort fran grundidén. Modifieringen kan ske rationellt-
strategiskt, vilket innebar att avsiktliga forandringar gors. Exempel pa sadana forandringar ar
nar delar av idéer utelamnas i syfte att astadkomma lattare anpassning till kontexten eller
minskad resursatgang. Aven oavsiktlig addering och subtrahering kan ske. En orsak kan vara



svarigheter att ta till sig den ursprungliga idén. Andra orsak kan vara att det blir svart att
skapa tdckande idéméssiga representationer av praktiker man vill éverféra” (Revik 2008:
270). Om en idé eller ett koncept innehaller ett flertal faktorer och komplexa samband mellan
dem kan det medfora att 6versattaren bortser fran eller inte inser delar av idén. Dessutom kan
det aven for dversattare med djupare insikt i en idé vara svart att beskriva och aterskapa den.
Oversittningsregeln omvandling innebar att aktorer sjdlva skapar lokala varianter av koncept.
Ursprungsidén ses da som en inspirationskalla och den lokala varianten blir inte en represen-
tation, utan istéllet en lokal innovation.

Den lokala kontexten spelar en central roll i Lofstroms (2003) studie av Postens bolagisering.
Pa Posten skedde dversattningar mellan olika platser pa varierande satt eftersom platserna
karaktériserades av specifika vanor och forutsattningar. VVanor definieras som de handlingar
som repeterats sa ofta att de blivit naturliga. Platser kannetecknas av gemensamma vanor och
kollektiva berattelser (Lofstrom 2003:57). | studien beskrivs 6versattningar pa tre satt: inte-
grering, selektiv integrering och refusering. Integrering innebar att idén sammansmaélts med
gamla vanor. Med selektiv integrering menas att vissa delar av idén integreras med gamla
vanor. Refusering medfor istallet att en idé inte integreras alls. Oversattningarna blir mer lika
ursprungsidén ju mer lik platsen som idén kom fran &r den dit idén fardas (L6fstrom 2003:
194). Studiens resultat visar att anledningen till otaliga nya reformer pa Posten var att led-
ningen inte lade marke till faktiska forandringar i verksamheten eftersom de utgick fran ett
diffusionsperspektiv (L6fstrom 2003:182f). Om idéer institutionaliseras i en organisation sker
det i flera steg och talamod ar en forutsattning for att en Gversattningsprocess ska ske.

2.1.3 Egenskaper hos idéer som 6versatts

Ravik (2008:265f) menar att idéers omformbarhet paverkar hur de kan éversattas. Omform-
barheten beror pa om fysiska verktyg, detaljerat beskrivna processer, foreskrifter eller liknan-
de finns. Kannetecknas idén av lag grad av omformbarhet kan det leda till att Gversattare
tvingas till kopiering. Omvant kan en implicit och komplex idé leda till oavsedd omvandling,
da kopiering ar svar att genomfora. Omformbarheten ékar om en idé har mer begreppsmassig
karaktar och inte fokuserar pa detaljer och fysiska aspekter.

Hur sjalva implementeringsprocessen av en idé ser ut kan paverka i vilken grad det finns
spelrum for att skapa lokala varianter. Det ger stérre mojlighet till omvandling om idén inte
ger sken av att vara foreskrifter. Finns dessutom utrymme for implementering utan pekpinnar
och kontroll skapas battre forutsattningar for att en ide omvandlas i den lokala kontexten.
Lillrank (1995) kommer fram till liknande resultat ndr han beskriver att organisationsidéer ror
sig pa olika abstraktionsnivaer. Koncept som har en lag abstraktionsniva kan lattare Gverforas
mellan olika lander och foretag, men har aven storre risk for att bli felanvanda. Koncept med
hog abstraktionsniva kraver mer anpassning till kontexten for att vara anvandbara vilket dven
en studie av Morris & Lancaster (2006) visar. Studien undersoker hur lean implementeras
inom industrin. Lean &r ett koncept inspirerat av bilindustrin som syftar till att produktion av



varor och tjanster ska slimmas (Rgvik 2008). Morris & Lancasters (2006) studie undersokte
om en policy ledde till forandringar i arbetssatt pa ett antal foretag. Resultaten visar att policy-
forfattarna hade en bred definition av lean, vilket gjorde att det fanns utrymme att dversatta.
Idén hade alltsa hog abstraktionsniva (Lillrank 1995) och darmed hég grad av omformbarhet
(Ravik 2008). Forfattarna menar att industrins struktur gor att mer komplexa Oversattningar
behovs. En bidragande faktor ar forekomsten av underleverantorer. | de fall dar lean inte med-
forde forandring av arbetssatt menade forfattarna att lean som I6sningsmodell inte var nog
attraktiv. En annan orsak till 6verséttningar som inte ledde till férandringar i arbetssétt var att
intresserade aktorer skiftade fokus, da det fanns en mangd intressen och lean bara var ett
exempel pa en managementidé pa modet.

2.2 Mellanchefer

| den hér studien ar chefer inom Goéteborgs Stad aktérerna som 6versatter idéer. Intervju-
personerna arbetar som enhetschefer och befinner sig darmed pa en mellanposition i den
kommunala forvaltningen. Det &r vasentligt att forsta deras forutsattningar eftersom de kan
paverka deras 6versattningar av Attraktiv arbetsgivare. Forutom att berora chefers tolkningar
av Attraktiv arbetsgivare syftar studien till att undersdka vilka méjligheter cheferna ser att
integrera konceptet i sina befintliga arbetsuppgifter, vilket ocksa paverkas av deras arbets-
situation. FOr att fa en battre bild av 6versattarna i studien foljer nedan en versikt av forsk-
ning kring mellanchefer.

2.2.1 Definition av mellanchefer

Begreppet mellanchef &r mangfacetterat och kan ha skilda innebérder i olika organisationer.
Det som definierar mellanchefer ar dock att de befinner sig i en position med krav bade fran
overordnade och fran medarbetare och brukare (Larsson 2008:14). Enligt Lindgren (2007:27)
har mellanchefernas arbetsuppgifter utvidgats till att omfatta en stor rackvidd fragor, dar de
enda som inte ingar ar inflytande Gver strategiska fragor i verksamheten. Vad detta innebar
for dem som innehar i rollen tycks inte vara sarskilt utforskat. Drakenberg (1997:8) papekar i
Mellanchefer — fran ledningens redskap till verksamhetens motor att mellanchefers situation
sdllan har berorts i forskning. Aven om det var ganska lidnge sen boken skrevs visar en
litteratursokning att det fortfarande finns relativt fa studier pa omradet, i forhallande till annan
ledarskapsforskning.

2.2.2 Mellanchefers dilemma

Larsson (2008:216) undersokte i en studie nyckelfaktorer i hallbart utvecklingsarbete och
vilken roll mellanchefen kan spela i det. Mellanchefer beskrivs sta infor ett dilemma i hur de
ska kombinera utvecklingsfragor och driftsfragor i allt mer slimmade organisationer. Chefer-
na i studien menade att driftsfragor tog stor tid, vilket férsvarade majligheten att agna sig at
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utveckling. Att stod fran hogre chefer har stor betydelse var nagot som studiens informanter
var eniga om. Dock fanns flera exempel pa motsatsen, da chefer inte fatt tillrackligt stod eller
kant sig overkdrda av 6verordnade.

Larsson (2008:217) kom fram till att utvecklingsprojekt som mellanchefer tagit initiativ till
har stérre chanser att lyckas jamfort med de som initierats hdgre i organisationen. Resultaten
visar att mellancheferna har en viktig roll i att bidra till att medarbetarna kénner delaktighet
och trygghet. For att skapa delaktighet ar dven vélfungerande kommunikation, ansvar och
beldningar betydelsefulla faktorer. Enligt resultatet spelar mellanchefer en stor roll i utveck-
lingsarbete och bor fa storre utrymme i forskningen pa omradet. Férutom att involvera
mellanchefer menar Larsson (ibid) att ett hallbart utvecklingsarbete kraver stod fran hogsta
ledningen och delaktighet bland alla berorda.

2.2.3 Mellanchefers maktposition

Aven om mellanchefens befogenheter ar begransade ar denne ofta fullt ut ansvarig for verk-
samheten. Drakenberg (1997:8) menar att mellanchefsrollen ofta framstéllts som en diffus roll
”mellan barken och veden” och menar att de ledarskapsteorier som finns inte récker till for att
beskriva rollen eftersom den ar sa foranderlig. Stieng (1997:99f) pekar pa att lojalitetskonflik-
ter ar vanligt for mellanchefer eftersom de befinner sig nara verksamheten och medarbetarna,
dar gransen mellan chef och kollega kan vara svar att dra. Mellancheferna far verkstalla dver-
ordnades beslut som kan innebdra negativa konsekvenser for verksamheten och dem sjélva.
Trots det protesterar de sallan mot besluten. Cheferna i Stiengs (1997) studie upplevde att de
hade hoga forvantningar fran understallda, d&ven om deras egna majligheter att realisera storre
forandringar var begrénsade.

Andersson, Amundsdotter & Svensson (2009:105f) utforskar i rapporten Mellanchefer — en
maktpotential mellanchefers mojligheter att skapa genusmedvetna organisationer. Forfattarna
konstaterar att det i forskning finns dels en pessimistisk och dels en optimistisk syn pa
mellanchefsrollens utveckling. Enligt den pessimistiska synen leder tekniska framsteg till mer
rutinartat och standardiserat arbete, samtidigt som farre hierarkiska nivaer leder till negativa
konsekvenser for dem. Mellanchefsrollen anses ga mot en position med mindre inflytande.
Den positiva synen visar daremot att de farre hierarkiska nivaerna medfort att mellancheferna
minskat i antal, men fatt okat inflytande. De ses dven som forandringsagenter som kan gora
visioner till verklighet och har méjlighet att 6verbrygga diskrepansen mellan hogsta ledning-
ens Onskningar och verkligheten i verksamheten. Anderssons m.fl. (2009) resultat visar att
mellanchefer kan driva forandringsarbete i sina arbetsgrupper, men for att fa resultat i hela
organisationen kravs aven ledningens stdd. Att driva forandring handlar i det har exemplet om
att skapa en genusmedveten organisation, men det gar att applicera pa inférande av employer
branding. Anderssons m.fl. (2009) resultat stammer in pd Thomas & Linsteads (2002) studie
som visar att samma organisatoriska kontext kan innehalla olika bilder av mellanchefers
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majligheter att driva férandring. De menar darfor att det ar en forenkling att som i tidigare
forskning se mellanchefers moéjligheter i svart eller vitt, vilket Andersson m.fl. (2009) &ven
instimmer i.

3. Metod

Foljande avsnitt innefattar vetenskapligt perspektiv, urvalsmetod, tillvadgagangssétt vid inter-
vjuer, analysmetod, reliabilitet och validitet samt etiska 6vervaganden. Utifran fragestallning-
arna har jag valt att anvanda mig av en kvalitativ metod. Kvantitativ metod &r lamplig att
anvanda nér frekvenser eller procentandelar ska redovisas, medan kvalitativ metod amnar
”forsoka forstd mdnniskors sitt att resonera eller reagera, eller av att sarskilja eller urskilja
varierande handlingsmonster” (Trost 2010:32). Enligt Bryman (2011:362) ska kvalitativ
metod anvandas nar andamalet ar att undersoka hur aktérer uppfattar och tolkar sin verklighet,
vilket &r syftet med den har undersékningen.

Jag har valt att utga fran det vetenskapliga tolkningsperspektivet fenomenologi. Inom feno-
menologin ligger fokus pa hur manniskan skapar mening i sin livsvarld. Fenomenologi soker
forsta sociala fenomen utifran aktorernas egna perspektiv (Kvale 2009:42f). Ur ett fenomeno-
logiskt perspektiv anses manniskor vara meningsskapande varelser som tillskriver sina egna
och andras handlingar mening (Bryman 2011:32ff). | den har studien &r utgangspunkten i
fenomenologi relevant eftersom chefernas tolkningar av Attraktiv arbetsgivare ar néra for-
knippade med deras eget meningsskapande.

3.2 Urval

Utifran studiens fragestallningar har jag valt att intervjua chefer inom Goteborgs Stad. For att
hitta lampliga intervjupersoner fanns flera alternativ. Eftersom undersokningen kravde att
implementeringsprocessen av Attraktiv arbetsgivare i nagon man pabdrjats var inte ett slump-
massigt urval lampligt. Om cheferna inte natts av idén kunde de inte heller 6versétta den. Ett
annat alternativ var att min kontakt inom Goteborgs Stad skulle vélja ut intervjupersoner.
Trost (2010:139f) menar dock att det finns en risk med att lata ndagon annan vélja ut sa kallade
nyckelpersoner till en undersokning. Dels kan det handa att urvalet blir styrt s att bara de
personer som vet eller kan mest kommer pa fraga. En risk som var aktuell i min undersékning
var dven att intervjupersonernas anonymitet gentemot organisationen inte kunde garanteras.

For att fa tag i lampliga chefer att intervjua bestamde jag mig istallet for att utga fran en
forvaltning. Min kontakt inom Goteborgs Stad kom med férslag pa fyra forvaltningar som
kommit en bit i processen. Jag fick kontaktuppgifter till férvaltningarnas HR-personal. | syfte
att ta reda pa vilken av forvaltningarna som passade for min undersékning tog jag kontakt
med dem och fragade vad de hittills gjort och hur cheferna involverats. Av de forvaltningar
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jag kontaktade hade tva av dem utat sett kommit lika langt i processen da de haft en inspira-
tionsdag for alla forvaltningens chefer. Den ena forvaltningen hade dock stor tidsbrist i
organisationen och jag valde darfor att géra min undersokning pa den andra forvaltningen.
Den forvaltning som ar foremal for undersokningen kommer fortsatt att kallas for Forvalt-
ningen. For att fa information om hur arbetet med implementeringen av Attraktiv arbetsgivare
gatt till och fa tillgang pa intervjupersoner hade jag ett mote med Forvaltningens HR-chef. Jag
fick da overgripande information om Forvaltningens organisation, historia och vad de hittills
gjort i implementeringsarbetet. Motet med HR-chefen redovisas inte i analysen. For att fa for-
staelse for hur arbetet gatt till deltog jag pa inspirationsdagar i andra forvaltningar vid tva
tillfallen under varen 2012 samt pa en dag for Goteborgs Stads HR-specialister da resultaten
fran Projektet Employer branding redovisades.

Enligt min kontakt inom Goteborgs Stad finns ingen exakt siffra pa hur manga chefer det ska
finns pa en forvaltning, men runt 120 stycken &r en vanlig siffra. Av HR-chefen fick jag namn
och kontaktuppgifter till de chefer inom Forvaltningen som varit anmalda till inspirations-
dagen. Enligt Trost (2010:137ff) ar det vid kvalitativa undersokningar ingen idé att strava
efter statistiskt representativa urval, daremot &r att foredra att urvalet har viss variation i den
givna homogeniteten. For att uppna variation inom gruppen chefer i forvaltningen har jag valt
att gora ett strategiskt urval. Ett strategiskt urval innebdr att ett antal variabler for undersok-
ningen satts upp. Trost (ibid) menar att kon och alder alltid ar av teoretisk betydelse. | mitt
urval stravade jag darfor efter att ha bade kvinnor och man som intervjupersoner. Dock hade
jag ingen mojlighet att fa uppgifter om intervjupersonernas alder infor intervjuerna. For att fa
en spridning bland intervjupersonerna utgick urvalet aven fran vilken verksamhet personen
arbetade i. N&r personerna i urvalet sorterats efter kon och verksamhet valdes aktuella person-
er ut slumpmassigt. | vissa fall hade de jag kontaktade inte deltagit pa inspirationsdagen, da
tog jag istallet kontakt med andra inom samma verksamhet. Om nagon av de utvalda person-
erna tackade nej till att delta forsokte jag nd nagon annan i samma position och sektor.

De chefer jag intervjuade var alla enhetschefer, den lagsta hierarkiska nivan av chefer inom
Goteborgs stad. De som intervjuades var en chef inom Individ- och familjeomsorg, en chef
inom Funktionshinder, en chef inom Fritid och kultur, en forskolechef, en rektor, en chef
inom Aldreomsorg och en chef inom Halso- och sjukvard. Att fa ett varierat urval med bade
man och kvinnor visade sig vara svart da manga chefer inom Goteborgs Stad ar kvinnor. Sex
kvinnor och en man intervjuades i studien.

Det gar inte att utesluta att resultatet blivit annorlunda om chefer fran flera forvaltningar eller
pa olika nivaer intervjuats. Samtidigt delar de intervjuade cheferna organisatoriska forutsatt-
ningar med andra chefer pa samma niva inom Goteborgs Stad. Resultatet kunde pa samma
satt ha skiljt sig at om andra chefer inom den valda forvaltningen intervjuats. En styrka i det
empiriska materialet ar dock att flera olika verksamheter inom organisationen tacks in.
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3.3 Forberedelse och genomférande av intervjuer

De aktuella intervjupersonerna kontaktades forst via e-post dér jag informerade kort om
undersokningens syfte. Bifogat till e-brevet fanns dven ett kort meddelande fran HR-chefen
som visade stdd till undersokningen. Intervjupersonerna kontaktades sedan via telefon for att
bestamma tider for intervjuerna.

Infor intervjuerna sammanstalldes en intervjuguide utifran studiens syfte och fragestallningar
(se bilaga 1). For att hitta fragor som var neutrala och motsvarade studiens fragestallningar
omarbetade jag intervjuguiden ett flertal ganger i samrad med min handledare. Sju semi-
strukturerade intervjuer genomfordes pa intervjupersonernas arbetsplatser under varen 2012,
Intervjuerna tog mellan 27 min och 58 min. Intervjuerna spelades in pa bade diktafon och
mobiltelefon for att sdkerstélla att inget material gick forlorat. Under intervjuerna foljdes i
stora drag ordningen i intervjuguiden och foljdfragor stalldes utifran intervjupersonernas svar.
Nar fragor som berorde arbetsgivarerbjudandet stalldes hade jag med mig slutrapporten ifall
intervjupersonerna ville se det. Jag visade dem arbetsgivarerbjudandet om de fragade om
arbetsgivarerbjudandet.

3.4 Analysmetod

Inspelningarna transkriberades ordagrant. Dock uteldmnades pauser, hostningar och skratt
eftersom de inte var till nytta vid analysen. | de fall dér intervjuerna stérdes av nagon yttre
omsténdighet skrevs det in i utskrifterna. Om ord intervjupersonen sa inte gick att hora ute-
lamnades de med en notering.

Enligt Widerberg (2002) kan val av analysteman utga fran ett empirinara forhallningssatt, ett
teorinara forhallningssatt eller framstéllningsformen. I kvalitativa studier menar forfattaren att
det ar mest fordelaktigt att anvanda sig av ett empirinara forhallningssatt, vilket jag har valt
att gora i studien. Det innebdr att det empiriska materialet har fatt styra och teman som tas upp
i analysen har identifierats ur transkriberingarna. Vid analysen gick jag forst igenom hela
intervjumaterialet utifran fragestallningarna. Alla uttalanden som berdrde en viss fragestall-
ning sorterades ut. Nar materialet sorterats kategoriserades intervjupersonernas uttalanden. De
kategorier som identifierats beskriver vad Attraktiv arbetsgivare innebér for cheferna. Efter-
som GoOteborgs Stads arbetsgivarerbjudande kan ses som essensen av Attraktiv arbetsgivare
stalldes kategorierna i relation till det, samt analyserades utifran teori och tidigare forskning.
De citat som valts ut illustrerar de olika temana. Citaten aterges i talsprak, dock har oavslut-
ade ord och upprepningar av ord som inte bidrar till férstaelsen tagits bort.
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3.5 Reliabilitet och validitet

Enligt Trost (2010:134) ligger fragan om objektivitet nara fragan om reliabilitet i kvalitativ
forskning. Darfor sag jag det som viktigt att jag forholl mig objektiv till Attraktiv arbetsgiv-
are. Jag var medveten om min forforstaelse kring konceptet, men forsokte bortse fran mina
kunskaper och vara 6ppen for intervjupersonernas egen bild. Genom att de intervjuade lova-
des anonymitet var stravan att skapa en atmosfar dar de kunde uttrycka sina tankar och kéns-
lor. De fragor som stélldes hade utformats for att inte skulle upplevas som vardeladdade.
Genom att bifoga intervjufragorna skapas en dppenhet, da andra kan se hur fragorna formuler-
ats (ibid). Vid transkriberingen har intervjuerna atergetts ordagrant for att undvika missfor-
stand av intervjupersonernas uttalanden. Jag har dessutom last igenom alla intervjuutskrifter
parallellt med att jag har lyssnat pa inspelningarna vid ytterligare ett tillfalle for att kontrollera
att de korrekt skildrar intervjuerna.

Validitet &r ett begrepp som inte helt sjalvskrivet kan anvandas inom kvalitativ forskning
(Widerberg 2002). Det kan sagas vara bade det svaraste och mest centrala problemet inom
samhallsvetenskaplig forskning, eftersom problem formuleras pa teoretisk niva medan under-
sokningar genomfors operationellt (Esaiasson, Gilljam, Oscarsson & Wégnerud 2002). Det
som avgor om vi undersoker det vi pastar kallar Esaiasson m.fl. (2002) for resultatvaliditet,
vilket bestar av god begreppsvaliditet och hdg reliabilitet. Att ha god begreppsvaliditet inne-
bar franvaro av systematiska fel och om reliabiliteten ar hog finns inte heller slumpmaéssiga
fel. I kvalitativa studier behdvs darfor bade ett matinstrument som méter det som pastas
undersokas och att det anvands med stor noggrannhet. | den har undersokningen innebar det
att intervjuguiden utformats utifran syfte och fragestéllningar for att undersoka det studien
syftar till. Under intervjuerna har jag varit medveten om att jag som intervjuare kan paverka
intervjupersonen och darfor forsokt ha liknande forhallningssatt i alla intervjuer, undvikit
ledande fragor och stréavat efter lyhordhet infor de intervjuade.

3.6 Etiska 6vervaganden

Inom kvalitativ forskning ar det etiska ansvaret mycket storre &n inom kvantitativ forskning
(Widerberg 2002). Vid etiska 6vervaganden har jag utgatt fran fyra principer som Veten-
skapsradet (2002) har identifierat: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitets-
kravet och nyttjandekravet. Intervjupersonerna fick information om undersékningen bade via
mail infor intervjuerna samt muntligt innan varje intervju. Informationskravet innebar att
deltagare i en studie ska informeras om syftet och villkoren for deltagandet. Intervjuperson-
erna upplystes om att deras medverkan var frivillig och att de kunde vélja att lamna fragor
obesvarade och att de hade ratt att avbryta deltagandet. Infor intervjuerna fick informanterna
kortfattad information om studiens syfte, en presentation av mig och att resultaten skulle
delges Stadsledningskontoret i G6éteborgs Stad. Intervjupersonerna gavs mojlighet att stélla
fragor bade infor och efter intervjuerna.
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Samtyckeskravet betyder att deltagare i studier sjédlvstindigt avgér om de vill medverka. Del-
tagarna fick avgora om de ville delta och vissa tackade dven nej. Eftersom jag tog kontakt
med deltagarna péa egen hand fanns inte heller ndgon patryckning uppifran i organisationen. I
mailet som skickades ut infor intervjuerna fanns en uppmaning fran Forvaltningens HR-chef
att delta 1 studien, men eftersom deltagarna var anonyma fanns ingen risk for negativa konsek-
venser om de avbdjde att medverka.

Konfidentialitetskravet star for att de som deltar i en studie ska garanteras konfidentialitet och
att personuppgifter ska forvaras sa att utomstaende inte kan komma at dem. Alla uppgifter om
deltagarna forvarades odtkomligt for andra. Intervjupersonerna garanterades anonymitet 1
uppsatsen och gentemot Goteborgs Stad. Nyttjandekravet innebér att insamlat material bara
far anvindas till den aktuella studien. Deltagarna blev informerade om att materialet endast
skulle anvdndas av mig och for den hér studien.

4. Resultat och analys

Kapitlet inleds med en analys av den process som Attraktiv arbetsgivare har gatt igenom
innan konceptet nar cheferna. Chefernas tolkningar har kategoriserats i fem teman som foljer
under avsnitt 4.2. Temana har analyserats relation till Géteborgs Stads arbetsgivarerbjudande.
Avsnitt 4.3 belyser vilken betydelse olika 6versattningar kan fa for det fortsatta arbetet med
Attraktiv arbetsgivare. Kapitlet avslutas med ett avsnitt om chefernas mojligheter att integrera
Attraktiv arbetsgivare i sina befintliga ansvarsomraden.

4.1 Om resan inom Goteborgs Stad

Innan chefernas Oversattningar av Attraktiv arbetsgivare beskrivs vill jag skildra processen
employer branding gatt igenom innan konceptet nar cheferna. Nar cheferna involveras har
idén om employer branding redan genomgatt flera steg i Czarniawska & Joerges (1996)
idémodell. Till att borja med har idén loskopplats fran sitt sammanhang. Employer branding
har oftast forknippats med privata foretag, men pa senare tid dven anammas av offentlig
sektor. Nar Goteborgs Stad tagit till sig idén har projektet pa Stadsledningskontoret 6versatt
vad employer branding innebér for organisationen. Da har dven lokalisering och tidsmarker-
ing (Revik 2008) anvants da konceptet dopts till Attraktiv arbetsgivare. Lokaliseringen gor i
att det blir lattare for cheferna att ta till sig konceptet jamfért med employer branding. Det
kan illustreras med féljande citat, dar en chef svarar pa fragan om vad hon tidigare visste om
employer branding:

Niée, det kan jag inte sdga. Inte just sjidlva det ordet employer branding, det visste jag inte.
Attraktiv arbetsgivare det vet man ju. Eller det har man ju en uppfattning om vad det &r. (Chef
inom Aldreomsorg)
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Tidsmarkering kan dven méarkas genom att det finns fa hanvisningar till de generella idé-
strémningarna i slutrapporten, da storst fokus ligger pa vad som &r specifikt for Géteborgs
Stad. Attraktiv arbetsgivare har dven genomgatt objektifiering (Czarniawska & Joerges
1996:34) da IT-stodet Ledstangen utformats. Objektifiering innebar att idéer blir till objekt,
till exempel med hjalp av teknologi som Ledstangen. Projektet pa Stadsledningskontoret har
handlat om att forbereda Attraktiv arbetsgivare for resan ut i verksamheten. Arbetsgivarerbju-
dandet kan sdgas vara sjalva innebdrden i Attraktiv arbetsgivare, da det uttrycker vad man
som arbetsgivare star for och hur de anstallda ska kanna infor sitt arbete.

Den forvaltning dér undersokningen dgt rum hade nyligen omorganiserats i en reform som
inneburit att manga forvaltningar 1 Goteborg dndrade sin struktur. Ett par manader fore inter-
vjuerna anordnades en inspirationsdag kring Attraktiv arbetsgivare. Forvaltningens chef och
projektets forvaltare talade da om Attraktiv arbetsgivare och en extern konsult foreldste om
employer branding. Projektets forvaltare beskrev arbetsgivarerbjudandet och Ledstdingen
medan konsulten talade om employer branding 1 allmidnna ordalag, till exempel diskuterades
hur stora foretag som IKEA blivit populéra. Det kan liknas vid Czarniawska & Joerges (ibid)
beskrivning om att nya idéer ofta kopplas till master-ideas. I Géteborgs Stads fall innebéar det
att framgangsrika foretags attraktivitet kopplas ihop med den egna organisationens arbete som
en del 1 att legitimera satsningen.

Czarniawska & Joerges (ibid) menar att en idé som finns i mangas tankar har lattare att fa
faste. Under intervjuerna marktes att &ven om de flesta intervjupersonerna inte hade hoért om
employer branding innan inspirationsdagen var de medvetna om 6kande konkurrens pa
arbetsmarknaden. | idémodellen beskrivs att befintliga paradigm kan ha stor motstandskraft
mot nya idéer. Dock framkom inte under intervjuerna att Attraktiv arbetsgivare direkt utman-
ar nagot befintligt. Det kan ha att gora med att konceptet inte infors for att ersatta nagot annat.

Studien féljer inte idéns hela resa da fokus ligger pa Goteborgs Stad och framfor allt pa
mellancheferna. Dock finns mycket forskning som beskriver mottagare av idéer som passiva
(Revik 2008:31) och darfor finns en podng med att undersoka vad som hander med idén i den
lokala kontexten. Dessutom &r det utifran ett dversattningsperspektiv inte intressant var idén
om employer branding har sitt ursprung (Czarniawska 2005).

4.2 Chefernas 6versattningar

De flesta intervjupersonerna kénde inte till arbetsgivarerbjudandets innebdrd och tog inte upp
Ledstangen, vilket kan bero pa att implementeringen bara pabdrjats vid tidpunkten for inter-
vjuerna. Alla chefer utom en ville ha arbetsgivarerbjudandet fortydligat. Cheferna hade dére-
mot manga idéer kring vad Attraktiv arbetsgivare betydde fér dem sjalva. Fran intervjuerna
har jag i analysen identifierat fem kategorier i chefernas dverséttningar: Brukarperspektiv,
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Utvecklingsmajligheter, Trygg arbetsplats, Att sta sig i konkurrensen och Tydligt ledarskap.
Temana stélls i relation till det arbetsgivarerbjudande som Goteborgs Stad har formulerat.

4.2.1 Brukarperspektiv

Av de teman som identifierats berér Brukarperspektiv den forsta delen av arbetsgivarerbjud-
andets innehall. Den har delen av arbetsgivarerbjudandet bestar av foljande pastaende, som
vidare preciseras av texten nedanfor pastaendet:

”Jag jobbar for en bra vardag for alla géteborgare.”
Jag paverkar goteborgarnas vardag och jag kan se att mitt jobb har betydelse for manga. Det kdnns
meningsfullt.” (Slutrapport Employer branding 2012)

| intervjuerna var ett tydligt tema att verksamheten ska gagna de som utnyttjar den. Alla
intervjuade tog upp brukare utifran nagot perspektiv. En av cheferna uttryckte att Attraktiv
arbetsgivare innebar:

Det ir ju att jag som chef ser mina medarbetare. Och att dom &r delaktiga och man trivs pé sitt
arbete. Och att vi gor det bra for dom vi ir till for och deras anhériga. (Chef inom Aldreomsorg)

Under intervjuerna betonades vikten av att veta vem man finns till for”” och att det ska
genomsyra verksamheten. Enligt cheferna kan det handla om medvetenhet i det dagliga
arbetet och aven ett perspektiv i utvecklingsprocesser. For att det ska ge positiva effekter for
brukarna behdver medarbetarna goras delaktiga och nytankande kravs. Cheferna beskrev hur
de forsoker se verksamheten ur brukarnas perspektiv, vilket innebér olika saker pa de olika
enheterna. Inom skolan kan det vara att eleverna ska fa goda kunskaper och inom sjukvarden
att omsorgstagarna far bra vard och omsorg. En chef tog upp att det handlar om att ge bruk-
arna det lilla extra”. N&r cheferna Gversatter vad “en bra vardag for goteborgarna” innebar
kan det enligt Ravik (2008) ses som att de omvandlar idén och skapar lokala varianter av den.
De utgar fran vad deras brukare uppskattar nar de talar om vad det innebér att ha brukarnas
perspektiv i fokus. Da idén har mer begreppsmassig karaktar sa 6kar dess omformbarhet
(ibid). Som Lillrank (1995) uttrycker det sa kraver koncept med hdg abstraktionsniva mer
anpassning till kontexten for att vara anvandbara. Likadant sa 6versatter cheferna arbets-
givarerbjudandet genom att ta det till sin lokala kontext, dar de har brukare med olika behov.
Idén om vad “en bra vardag” innebér fylls pa med energi nér den sprids till de olika enheterna
(Czarniawska 2005).

Nér cheferna uttryckte perspektivet att veta vilka de finns till fér” framkom att det forknipp-

as med Goteborgs Stads forhallningssatt. Forhallningssatten beskrevs som nagot de har med
sig i sina arbeten, vilket féljande citat kan illustrera:
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...en bra vardag for alla géteborgare det handlar ju om att en personalgrupp ska veta vem man ar
till for, och det har man ju dnda dratt ner lite nu hér. Att vi ska veta véra forhéallningssitt, det ar ju
liksom nummer ett, vi vet vem vi dr till for. (Chef inom Individ- och familjeomsorg)

Den forsta delen av arbetsgivarerbjudandet har goda forutsattningar att integreras med forhall-
ningssatten som tidigare implementerats inom Goteborgs Stad. Lofstrom (2003) beskriver att
integrering innebar att det nya sammansmélts med gamla vanor. | chefernas fall innebér det
att delen av arbetsgivarerbjudandet kan inforlivas i vanan att ha med sig forhallningssatten.

4.2.2 Utvecklingsmajligheter, Trygg arbetsplats och Att sta sig i konkurrensen

Tre av de teman som identifierats stélls i relation till den andra delen av arbetsgivarerbjudan-
det, da de beror dess innehall pa olika satt. De teman som nedan beskrivs och relateras till
arbetsgivarerbjudandet ar Utvecklingsmojligheter, Att sta sig i konkurrensen och Trygg
arbetsplats. Den andra delen av arbetsgivarerbjudandet bestar av pastaendet i citatet och de
meningar dar inneborden ytterligare beskrivs:

”Jag ar med och utvecklar Goéteborg.”

Vi har ett gemensamt driv och vill sténdigt forbéttra var verksamhet. Mina idéer tas tillvara och jag
kan paverka bade mitt eget jobb och helheten. Jag kénner mig stolt ver min roll i utvecklingen.
(Slutrapport Employer branding 2012)

Temat Utvecklingsmdjligheter handlar om nytédnkande, utveckling och lust. Att medarbetarna
trivs och ar delaktiga anses ha stor betydelse. Under intervjuerna lag fokus mer pa de anstall-
das arbetssituation &n att utveckla Goteborg, vilket féljande citat visar:

...man jobbar med att medarbetarna ska trivas pé sin arbetsplats. Man vill att dom ska tycka att det
ar kul, annars gor dom inget bra jobb. Séklart. Dom ska tycka att det &r roligt att ga till jobbet, man
ska ha kul pa jobbet. (Chef inom Fritid och kultur)

Citatet visar att cheferna anser att verksamheten blir battre om medarbetarna har roligt. FoOr att
medarbetarna ska trivas behover de har mojlighet att komma med idéer och paverka, vilket
skapar utveckling och pa sa vis anknyter till pastaendet. For cheferna handlar det ocksa om att
locka till sig de med mycket idéer, vilket kan ses som att det generella pastaendet anpassas till
den lokala kontexten (Lillrank 1995, Bergstrom 2007). En arbetsplats med mojligheter till
utveckling beskrevs av cheferna pa varierade satt, men aterkommande var anstélldas chanser
att vaxa i sina roller. Om de anstallda har mycket idéer och vill utvecklas blir det ocksa viktigt
att idéer tas tillvara. Det stéller nya krav pa ledarskapet, vilket det har citatet ar ett exempel

pa:

Ja, att ge forutsittningar till att om det kommer nédgon utav mina medarbetare och har en idé som
ror varan verksamhet, da géller det ju att jag dr 6ppen till det som chef, vilket jag alltid forséker
vara och forsoker ha en diskussion om det dr genomforbart eller om vi ska prova pé nagot sitt eller
sd. Sa att man har en 6ppen dialog hela tiden. For det stimulerar folk till att bli sjdlvstandiga och
att viga tro pé sig sjilva, for det handlar mycket om det ocks4. (Chef inom Halso- och sjukvard)
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Enligt cheferna ska medarbetare inte behdva byta arbete, utan det ska finnas stimulans i
befintliga roller. Stimulans kan vara att fa mer ansvar, olika typer av uppdrag eller att pa
andra satt erbjudas utveckling. Forskolechefen pekade pa att det behovs fler karriarvagar for
att medarbetarna ska kunna utvecklas. Den enda mojligheten for férskollarare att avancera ar
idag att bli forskolechef och intervjupersonen menade att det maste finnas andra majligheter
eftersom alla inte vill bli chefer. Den stimulans som cheferna beskriver kan ses som en vidare-
utveckling av ”Jag ir med och utvecklar Goteborg” dé den beskriver hur det kan ga till att
utveckla den egna verksamheten.

Chefernas oversattningar i temat Utvecklingsmajligheter kan inte ségas skilja sig stort fran
den héar delen av arbetsgivarerbjudandet, men samtidigt sager inte pastaendet nagot om vad
det konkret innebér. Det skapar utrymme att 6versatta, vilket paminner om vad Morris &
Lancasters (2006) studie visade, om policynivan innehaller en bred definition skapas forut-
sattningar for lokala varianter. Aven om diskussionerna under det har temat alltsé kan sagas
vara ganska likt arbetsgivarerbjudandet, kan inte chefernas éversattning ses i termer av vad
Ravik (2008) beskriver som kopiering, da cheferna inte aterger arbetsgivarerbjudandet. Dock
har de inte heller anvént sig av addering eller subtrahering, da de varken tagit bort eller tillfort
nya element. Det cheferna gor ar att fylla erbjudandet med innehall, nar de beskriver innebor-
den av att ”vara med och utveckla Géteborg”. Idéns abstraktionsniva gor att det kravs lokal
anpassning (Lillrank 1995, Bergstrom 2007).

Under intervjuerna var ett tema Trygg arbetsplats, vilket intervjupersonerna berérde pa olika
sétt. Arbetsmiljoarbetet och att de anstéllda ska ha skélig arbetsbelastning ses som viktigt.
Aven anstallningstryggheten uppfattas som attraktivt. Aterkommande var ocksa att f med-
arbetarna att trivas pa arbetsplatsen. Under intervjuerna framkom att Attraktiv arbetsgivare
innebar en valfungerande arbetsplats. Enligt cheferna gar det inte att lura nagon att sa ar fallet
om det inte stdammer, vilket kan ses i citatet nedan:

Ja, for det gar inte att luras liksom, det gor inte det. Man maste vara &rlig. Och det &r sa jétteroligt
ndr man kan vara det, ndr man kan vara arlig och séga att man... Att hér ar det bra att jobba. Att
kunna vara en attraktiv arbetsgivare, det &r jattehérligt, men det ar ju inte sjalvklart forstas... (Chef
inom Funktionshinder).

”Att forbattra verksamheten”, vilket tas upp i arbetsgivarerbjudandet, handlar i chefernas ver-
sion om att hela tiden arbeta for en bra verksamhet. Samtidigt fokuserar dversattningarna i
temat Trygg arbetsplats inte bara pa forbattringar utan pa hur verksamheten ser ut idag, det
vill séga nuléget. | temat beskrivs att cheferna egentligen hela tiden arbetar for att skapa bra
verksamheter och att &rlighet har stor betydelse. Temat kan ses som en addering (Ravik 2008)
till pastaendena i arbetsgivarerbjudandet da det dven beskriver verksamheterna och deras
forutsattningar.
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En annan aspekt av Trygg arbetsplats ar att det ses som viktigt med 6ppenhet i staden och att
sa inte alltid ar fallet i dagslaget. Cheferna vill vara éppna i férhallande till sina medarbetare,
men menar ocksa att det ligger pé nivéer de inte kan paverka. Oppenheten anses ha stor
betydelse for att uppfattas som attraktiv:

Att man dr 6ppen med vad som hénder. Att alla har mojlighet att fa information. Att det &r tydligt
vart man hittar information. [...] att fa medarbetare att kdnna att man ar en del i hela G6teborg.
Inte bara pa sin lilla arbetsplats, utan man har en del i vad som hénder i G6teborg. Alltsa det ar ju
alltid den hér kénslan av sammanhang som gor att det kénns viktigt. (Chefen inom Fritid och
kultur)

| citatet framkommer att chefen vill att medarbetarna ser sin del i staden. Det var ocksa nagot
som av flera sags som en viktig del i Attraktiv arbetsgivare. En av de intervjuade menade att
det ar chefens uppgift att paminna sina medarbetare att de ar en del i hela staden. Intervju-
personen efterlyser fler mgjligheter att komma ut i andra stadsdelar for att se hur de arbetar
for att fA mer av “hela staden-perspektivet” med sig. Pa sd vis dversatts vad ”Jag dr med och
utvecklar Goteborg” dé cheferna adderar element till erbjudandet genom att beskriva vad det
kan innebdra i den lokala kontexten (Ravik 2008).

En sida av Trygg arbetsplats ar ocksa ekonomin som ses som en del av att vara attraktiv. Ett
par av cheferna tog upp att budget och resultat paverkar mycket. De menar att de har ett stort
ansvar i att halla budgeten, eftersom det annars kan paverka medarbetare negativt. Det fram-
kom &ven att ekonomin ofta styr, vilket kan gora det svarare att vara attraktiv. Nedskarningar
paverkar genom att cheferna inte kan erbjuda till exempel utbildning eller aktiviteter efter
arbetstid:

Jag fick faktiskt till mig det pa forra APT:t (arbetsplatstréaff), vi gor aldrig nagot roligt. Nie, jag ar
hemskt ledsen for det, men vi har inga pengar. Vi far inte gora... Vi har haft planer men da har vi
fatt stopp, "nej det gér inte”. Vi fér inte ens utbilda dom det hér &ret. Férhoppningsvis till hosten
kanske eller ndgot sént dar. Att vi far lov att géra ndgonting. D4 &r det lite svart att vara attraktiv
kan jag sdga. Da far man forsdka dnda ha det hér att man kan prata om det, att man &r attraktiv pa
det sittet och att dom kdnner en trygghet i att ga till jobbet och med sina arbetskompisar. (Chef
inom Fritid och kultur)

Chefernas beskrivningar av de ekonomiska forutsittningar kan ses som @nnu ett exempel pa
hur det generella pastaendet relateras till den lokala kontexten (Regvik 2008). Samtidigt marks
att cheferna ser att flera delar av attraktiviteten ligger i sadant de inte kan paverka.

Ett annat tema under intervjuerna var Att sta sig i konkurrensen. Det framkom att det finns
konkurrens bade nar det galler att anstalla och att behalla personal. En syn pa vad Attraktiv
arbetsgivare betyder ar att det finns manga sokande till arbetsplatsen. Fragan om att vara
attraktiv ses vara betydelsefull just for att fa sokande och kunna anstélla de basta. Att f4 ”dom
basta” medarbetarna dr nagot som aterkom i intervjuerna. De bésta beskrivs till exempel som
drivande personer och som brinner for det de gor och har ett &kta engagemang och en god
vardegrund att sta pa. Chefernas fokus pa ”dom basta” medarbetarna kan ses som en addering

21



(Revik 2008) da de lagger till element till arbetsgivarerbjudandet. Nar de beskriver vilka
egenskaper personen bakom pastaendet ”Jag dr med och utvecklar Goteborg” har fyller de
arbetsgivarerbjudandet med innehall (Czarniawska 2005).

Nagra av cheferna menade att det kan vara svart att rekrytera nar lénerna &r laga och vissa
tjanster ar pa deltid. Det har hant att personer de velat anstélla istallet valt en privat verksam-
het. Cheferna tog upp att konkurrens inte bara visar sig vid rekrytering, utan &ven nér det
galler att behalla de anstallda, vilket citatet nedan visar:

Och jag har flera stycken unga som &r bara sa hérliga, jittehirliga, som jag &r sa rddd om si att det
ar inte sant alltsd. Och hur jag ska kunna klara detta, att behdlla dom? For det ar konkurrens i sam-
héllet, i viarlden. Och ménga ér... Ja, man kan ju gora alla mojliga jobb liksom. Nér man &r typ 25
ar sa har man ju mycket att vélja pa. S& det dr, det dr konkurrens. (Chef inom Funktionshinder)

Nir cheferna diskuterar att behdlla medarbetarna kan det ses som att de fyller arbetsgivar-
erbjudandet med innehall (Czarniawska 2005) da deras arbete for att behalla personerna
bakom pastdendet beskrivs. Dock ar det inte bara konkurrens om anstallda utan &ven om
brukare eftersom manga privata alternativ har lanserats. Foljande citat beskriver forandringen:

...eleverna och vardnadshavarna har en helt annan mdjlighet att vilja skola och det gér man ocksa,
man viljer mycket mer idag om man jamfor med for en fem, tio ar sen. Och da géller det att vara
attraktiv. Och man far inte behalla sina elever, eller man kan inte rdkna med att man far sina elever
som man borde fi av sig sjalvt liksom. Utan man méste faktiskt anstrdnga sig for det och visa att
man &r en bra skola. (Rektor)

Rektorn uttryckte vidare att det som gor att bade potentiella anstallda och elever soker sig till
skolan &r att det finns ett gott rykte. Att vara attraktiv som arbetsgivare innebar ocksa att de
anstallda pratar positivt om arbetsplatsen utat och att det finns en god bild av arbetsgivaren till
exempel pa universitet och skolor. “Att forbattra verksamheten” som den hér delen av arbets-
givarerbjudandet ger uttryck at diskuteras av cheferna nar de beskriver sin stravan att skapa en
bra verksamhet, som citatet ovan visar. Arbetsgivarerbjudandet sager inte nagot om hur det
ska uppnas, men chefernas dversattningar handlar om det konkreta arbetet, som till exempel
nar rektorn i citatet menar att man maste visa att skolan &r bra. Genom att cheferna fyller idén
med innebord kan den som Czarniawska (2005) menar fa fortsatt energi.

4.2.3 Tydligt ledarskap

Det tema som kunde relateras till den tredje delen av arbetsgivarerbjudandet ar Tydligt ledar-
skap. Den héar delen av arbetsgivarerbjudandet bestar av pastaendet nedan, som preciseras av
texten nedanfor pastaendet:

”Jag kan vilja manga intressanta jobb och karridrvagar.”
Jag har tillgang till ett brett nétverk och kan ta nya utmaningar pé en stor intern arbetsmarknad.
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Mina arbetskamrater och chefer har hoga forvantningar pa mig. Jag kénner att jag har mojligheter.
(Slutrapport Employer branding 2012)

Temat Tydligt ledarskap berdr i sig inte pastaendet, men daremot delar av texten som utveck-
lar erbjudandet. Alla intervjuade ser ledarskap som en viktig del i Attraktiv arbetsgivare. De
diskuterar bade sitt eget ledarskap och hur Géteborgs Stad leds centralt. VVad det géller deras
eget ledarskap menade cheferna att det ar angeldget med tydlighet, vilket féljande citat
illusterar:

...att man ar tydlig gentemot dom som man har ansvar for. Vad man kan erbjuda och vad man inte
kan erbjuda och vad man har for réttigheter och skyldigheter ocksé faktiskt. For vet man det mer
konkret sa ir det littare att forhélla sig till saker och ting. (Chef inom Halso- och sjukvard)

Cheferna upplever att deras tydlighet bidrar till att skapa trygghet hos medarbetarna, som da
vet vad som forvantas av dem. En av cheferna uttryckte att forvantningar pa de anstéllda ska
kommuniceras redan nar de soker sig till arbetsplatsen. En central del i ledarskapet ar att
kommunicera mal och visioner for att medarbetarna ska vara medvetna om uppdraget. Chef-
erna diskuterade inte egna forvantningar pa medarbetarna, men daremot att de ska kanna att
de ”har mojligheter”, som texten under arbetsgivarerbjudandet anger. Det kan méarkas nar de
tog upp att idéer ska tas tillvara under temat Utvecklingsmojligheter. Under intervjuerna ater-
kom &ven betydelsen av tillit. Cheferna anser att deras medarbetare ska kunna prata med dem
och kénna fortroende. Att skapa forutsattningar for ett dppet klimat och dialog beskrevs som
centralt i deras arbete:

Dom maéste kénna att jag som ledare... Att man kan komma till mig och att jag inte sprider nagot
vidare. Att jag finns dér for alla. Och liksom att alla far tycka vad dom vill. Jag menar nér vi pratar
vérderingar, dd har man kanske folk fran ett annat land som har varit med om helt andra saker och
som inte alls har dom vérderingarna som dom som har bott hir hela tiden, men alla maste fa tycka.
Och det maste man som chef hela tiden markera, att du far inte avbryta nu liksom. Att den har ratt
att tycka vad den vill och att aldrig ta parti, det &r jatteviktigt. Och da far du en trygg grupp tror
jag, som tycker, som kdnner att dom kan prata och att det kan vara ett 6ppet klimat. (Chef inom
Individ- och familjeomsorg)

Under intervjuerna framkom aven att cheferna sag att motivera medarbetare och skapa del-
aktighet som en komponent i Attraktiv arbetsgivare. Det sags dessutom som viktigt att vara
ute i arbetsgrupperna. Under temat Tydligt ledarskap ar chefernas ledarroller alltsa i fokus,
vilket kan relateras i hur arbetsgivarerbjudandet beskrivs. ”’Intressanta jobb- och karridrvégar”
ar daremot nagot som flera chefer inte haller med om att det finns, varken for dem sjalva eller
for medarbetarna. Nagra beskriver anda hur de forsoker hjalpa de medarbetare som tréttnat att
komma vidare inom staden. Vissa intervjupersoner tar inte upp karridrvagar under intervjuer-
na och det finns olika syn pa medarbetares rorlighet. Eftersom cheferna inte ser den interna
arbetsmarknaden som aktuell i dagslaget kan det ses att de istéllet tar fasta pa nya utmaningar
som i temat Utvecklingsmdjligheter, dar karridrvégar som inte innebér att byta jobb beskrivs. |
deras beskrivningar marks att det ar ett omrade som de ser stérre mojligheter att paverka.
Jamfort med den hér delen av arbetsgivarerbjudandet kan flera chefers 6verséttningar ses som
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subtraheringar (Revik 2008) eller refuseringar (L6fstrom 2003) nér de inte tar upp den interna
rorligheten som en del i Attraktiv arbetsgivare. Samtidigt menar cheferna att de sjalva vill
kunna byta uppdrag, nér de diskuterar vad de ser som attraktivt ur ett arbetstagarperspektiv.
Subtraheringen kan ske beroende pa att chefernas Gversattning av Attraktiv arbetsgivare till
stor del handlar om det de sjéalva kan gora, och méjligheten till intern rorlighet ar nagot som
de menar finns utanfor deras paverkansmajligheter. Ur Lofstroms (2003) perspektiv kan da
idén ses som refuserad da den inte integreras med gamla vanor och inte leder till forandring.

Sammantaget gar det att se att konceptet Attraktiv arbetsgivare forandras genom oversatt-
ningsprocessen. Forutom subtrahering bestar forandringen till stor del av addering (Ravik
2008) da cheferna beskriver vad det innebar att vara attraktiva ur sina egna perspektiv. Av de
oversattningsregler som Revik (2008) identifierat sa har &ven omvandling anvants i dversatt-
ningen till de lokala kontexterna. Att Attraktiv arbetsgivare har en hdg grad av omformbarhet
gor att det finns frihet att Gversatta.

4.3 Oversattningarnas betydelser for det fortsatta arbetet

4.3.1 Namnge gamla aktiviteter eller initiera nya?

Under intervjuerna framkom olika synpunkter pa den egna enhetens forhallande till resten av
staden. Rektorn menar att det ar svart att ha ett Géteborgsperspektiv pa vad han kan gora mer
an att skota sin egen enhet sa bra som mojligt:

... Ja, det &r vél bara att forsoka fa den hér arbetsplatsen sa attraktiv och fungerande som mgjligt.
Att personalen hir har mojlighet att gora ett bra resultat, att man trivs, att man har bra arbetsmiljo.
Det ar vél det jag kan jobba med. Jag har ju egentligen inget som helst intresse av att jobba for att
det skulle finnas manga intressanta jobb- och karridrvigar for min personal sa. Alltsa... Ja pa ett
plan alltsa, men jag &r ju inte intresserad av att f& ndgon stor rorlighet i personalen... (Rektor)

Rektorn har svart att se nyttan med en stérre majlighet till rorlighet for sin personal. Han
tillagger att det sjalvklart kan ses som en fordel om det gar att byta arbete, men utifran rollen
som chef kan det bli mer arbete om anstallda byter jobb. Andra chefer ser det som viktigt att
forsoka visa pa alternativa vagar for medarbetare som tréttnat for att de ska veta vilka mojlig-
heter som finns i staden och inte bara pa enheten, vilket féljande citat visar:

...det tycker jag ar viktigt att man som arbetsgivare ser. Om nagon har jobbat pa ett stélle valdigt
lange och vill ha annat ska man som arbetsgivare hjéilpa till med det. Det forsoker jag verkligen. ..
Allts3, nu har jag tva personer som &r ute och provar annat, i mina verksamheter. Liksom att hjalpa
till [...] att inte se det som nackdel att nan... Alltsa, att folk vill utvecklas och géra annat. (Chef
inom Individ- och familjeomsorg)

Chefen inom Individ- och familjeomsorgs menar vidare att ett ’hela staden-perspektiv’” hor

till att vara attraktiv. Hennes Oversattning kan da leda till ett annat agerande &n rektorns, da
hon vill uppmuntra anstéllda som vill annat att s6ka sig vidare. Eftersom rektorn mest har
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fokus pa att gora sin enhet sa bra som mojligt kan medarbetare som byter arbetsplats vara ett
hinder for att uppna det, &ven om rektorn forstar nyttan av rorlighet ur medarbetarnas syn-
vinkel. Czarniawska & Joerges (1996) beskriver att idéer kan namnge pagaende och planer-
ade aktiviteter eller ses som en malsattning for nya aktiviteter. Exemplet ovan visar att arbets-
givarerbjudandet kan anvandas pa bada satten. | rektorns fall blir arbetsgivarerbjudandet en
beskrivning av de aktiviteter som gors, och eftersom delen av erbjudandet som berdr jobb-
och karriarvagar subtraherats ses inte ndgon anledning till nya aktiviteter. For chefen inom
Individ- och familjeomsorg kan arbetsgivarerbjudandet ha lett till att nya aktiviteter initieras,
till exempel att hon aktivt uppmuntrar dem som tréttnat att soka sig vidare. Det ar dock svart
att saiga om hennes agerande har forandrats utifran stadens satsning pa Attraktiv arbetsgivare.

Ett annat exempel pa om Attraktiv arbetsgivare beskriver pagaende aktiviteter eller namnger
gamla handlar om rekrytering. Flera av cheferna tyckte att Attraktiv arbetsgivare innebar att
manga soker sig till arbetsplatsen och att det &r latt att rekrytera kompetenta medarbetare. Hur
det i dagslaget ser ut skiljer sig mellan de olika enheterna, eftersom kontexterna ser olika ut.
Pa forskolechefen och rektorns arbetsplatser framstar det som att det finns manga sokande till
tjansterna, vilket far olika inneborder for dem. Rektorn beskrev att det redan &r stor konkurr-
ens om platserna. Han ser inte heller att Attraktiv arbetsgivare kommer att leda till nagra for-
andringar i arbetssatt, utéver uppdraget att arbeta for en bra arbetsplats. Forskolechefen
uttryckte att det finns en brist pa forskollarare, men tog inte upp nagra negativa konsekvenser
av det. Da hon dven ser att utveckling ar en stor del av Attraktiv arbetsgivare vill hon anstalla
personer som vill driva utveckling, vilket kraver en tydlighet i vad som efterfragas:

...som forskollarare om man &r insatt i sitt jobb och sitt uppdrag sa vet man att man ska arbeta
utifran skollag och laroplan och dom kommunala dokumenten och det som finns, men... Och nar
jag har traffat medarbetare som &r ganska nya i forskollararyrket, sé att det dar vet jag att det
forvantas av mig, men det dar andra, det skulle jag vilja lasa mer om i en annons for da liksom
reagerar man litegrann och blir nyfiken. ”Vad kan det vara for nagot, vad finns det for majligheter
dir?” Det ska std mer om utveckling, vilja vara med och driva utveckling, vill du vara med och
utveckla framtidens astronauter eller vad det nu kan vara. (Férskolechef)

Hur manga sokande som finns och om det ses som latt eller svart att rekrytera kan ses som
faktorer som paverkar hur cheferna dversatter Attraktiv arbetsgivare. For rektorn innebir
Attraktiv arbetsgivare alltsa inte nya aktiviteter eftersom det redan &r stor konkurrens om
platserna. Forskolechefen ser istéllet att Attraktiv arbetsgivare leder till att nya aktiviteter
initieras, da hon vill fordndra séttet att annonsera pa for att locka ritt medarbetare. FOr de som
sag att en viktig del av Attraktiv arbetsgivare &r att finga duktiga medarbetare handlade det
aven mycket om marknadsforing och att skapa ett bra rykte, vilket kan illustreras med foljan-
de citat:

...och tittar man da inom véran profession sa tycker mina medarbetare att man gor ett valdigt,
valdigt viktigt jobb, men nar man pratar med sina vanner och slakt och sg, s& ser man ju inte sitt
yrkesliv som positivt, utan det ar det &r en negativ klang i det. Och déar &r ju nanting ocksa som vi
maste jobba med, att faktiskt séiga att “jo, jag jobbar med det hiir och jag ir duktig pa mitt
uppdrag” och det hér &r ndgot jag skulle kunna siga till min kompis att ’s6k det hér, det hér 4r ju
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jattekul”. Men man gor inte det idag, inte i min verksambhet i alla fall, inte mina medarbetare. Rent
generellt sd har de en negativ bild av sig sjalva och sitt yrke. (Chef inom Halso- och sjukvard)

De chefer som fokuserar pa att det ar manga sokande eller latt att rekrytera till en arbetsgivare
som é&r attraktiv diskuterar mer kring att skapa ett positivt rykte, bade genom hur de profilerar
arbetsplatsen och hur de anstéllda pratar utat. Det kan ses som ett initierande av nya aktivitet-
er. Alla cheferna ser inte det som nya handlingar, utan mer som att motivera personalen vilket
ar en del av deras dagliga arbete.

| slutrapporten framhaller Goteborgs Stad att arbetsgivarerbjudandet till stor del ar uppfyllt
men att vissa delar behdver utvecklas, till exempel den interna rérligheten. Saledes beskrivs
arbetsgivarerbjudandet bade som en beskrivning av staden som arbetsgivare och ett forbatt-
ringsverktyg. Exemplet med den interna rérligheten pekar pa att det finns tva sidor av chefer-
nas syn pa om Attraktiv arbetsgivare kommer att leda till nya handlingar. Intervjuerna visar
att nagra av cheferna tror att de kommer att arbeta for att bli mer attraktiva. De flesta cheferna
ser dock inte Attraktiv arbetsgivare som en anledning att forandra arbetssatt. Konceptet ses da
som en beskrivning av aktiviteter de redan gér medan Goteborgs Stad dven ser det som mal-
séattning for nya aktiviteter. Med det inte sagt att cheferna ser Goteborgs Stad som arbetsgiv-
are som fullandad. Daremot framkommer under intervjuerna bilden av att cheferna redan gor
sitt basta och att mycket av attraktiviteten ligger pa nivaer de inte kan paverka. De chefer som
ser anledning att initiera nya aktiviteter ser precis som Goteborgs Stad Attraktiv arbetsgivare
mer som ett verktyg for forandring. Dock kan tidsbrist &nda stélla till det:

Ja, men det handlar ju i sa fall om att man prioriterar, det far man ju géra da. Men det skulle kunna
vara ett mdjligt hinder. Nu ser ju jag kanske inte det riktigt sa eftersom jag har planerat in i mitt
arbete att dé ska jag vara med och gora det olika de hér delarna... (Férskolechef)

I citatet tar forskolechefen upp att tidsbrist inte &r ett problem eftersom arbetet redan ar
inplanerat. Hon beskriver att det inom Forvaltningen pagar ett arbete dir de har tillfille att
utbyta tankar och har mgjligheter att 14ra av varandra 1 utvecklingen av verksamheten. Att
arbetet ar planerat gor att de nya aktiviteterna kommer naturligt i arbetssituationen.

4.3.2 Aktiviteter eller forhallningssatt?

Intervjuerna tyder pa att cheferna ser olika pa om Attraktiv arbetsgivare ar namngivande av
gamla aktiviteter eller initierande av nya. Chefernas olika Overséttningar kan leda till att de
ser olika pa vad det innebar att vara en attraktiv arbetsgivare och sina mojligheter att paverka.
Czarniawska & Joerges (1996) beskriver att idéer som tavlar med varandra kan motverka att
idéer blir till handlingar. Dock har inget tytt pa att Attraktiv arbetsgivare star i konflikt med
nagon annan idé, istallet hanvisar cheferna till tidsbrist.

Da cheferna beskrev att Attraktiv arbetsgivare mer handlar om ett forhallningssatt och inte
aktiviteter kan det leda till att forandringar konceptet medfor kan bli svara att se, da de mer

26



ger uttryck till en forandring i kulturen. Nya forhallningssatt kan i sin tur leda till att cheferna
agerar pa nya satt, aven om de sjélva inte tycker att de gjort forandringar. Om Forvaltningen i
den fortsatta implementeringen vill att cheferna ska égna sig at vissa aktiviteter behovs sjélv-
klarheten som Czarniawska & Joerges (ibid) beskriver, det som gor att alla springer nér start-
signalen gar. Chefernas dversattningar pekar dock pa att vara en attraktiv arbetsgivare i nagon
man ses som ett sjalvklart mal av cheferna, vilket gar att koppla till att idén finns i mangas
tankar och ar pa modet.

Ett av temana i intervjuerna, Brukarperspektivet, kan ses ha goda forutséttningar att integreras
med gamla vanor. Det &r dock inte sjalvklart att det medfor handlingar eftersom forhallnings-
sétten handlar mer om perspektiv &n vanor i direkt bemarkelse. | Lofstroms (2003) studie
marktes att pa platser dar en idé helt eller selektivt integrerades, blev vissa gamla vanor
gradvis ersatta av nya rutiner. Da Attraktiv arbetsgivare undersoks sa tidigt efter att idén
kommit till de nya platserna kan det handa att en sadan process gar att se i ett senare skede.

4.4 Mojligheter att integrera Attraktiv arbetsgivare
4.4.1 Chefernas arbetssituation

Intervjuerna handlade till stor del om chefernas pressade arbetssituation, vilket dven ar nagot
Gateborgs Stad identifierat som ett forbattringsomrade i slutrapporten. Chefernas vardag ar
fylld av arbete med manga fragor och det handlar ofta om att prioritera. Flera beskrev svarig-
heter i att hinna med langsiktiga fragor, vilka ofta far sta tillbaka fér mer akuta. Foljande citat,
dar en av cheferna beskriver vad som behévs for att Goteborgs Stad ska leva upp till arbets-
givarerbjudandet, ar ett exempel pd vad manga ser som ett problem:

Sa jag styr ju vad jag vill arbeta med, men det &r inte alltid jag hinner med det jag kanske skulle
vilja jobba med som jag bedomer som viktigast just nu. Det & mycket annat som kommer emellan.
Sa det ar inte alltid jag har fokus pé kanske saker som jag vet att om jag sétter in ett fokus dér sa
kommer det att generera nagot vildigt positivt dir framme. Det har jag inte alltid resurser till. Det
4r inte pengaméssigt jag pratar da, det r kanske tidsresurser eller si. (Chef inom Aldreomsorg)

Som chefen uttrycker handlar det inte bara om resurser i form av pengar utan &ven av tid.
Attraktiv arbetsgivare beskrevs som en av tusen fragor” och cheferna menar att mycket
annat kraver deras uppmarksamhet. Det kan liknas vid Larssons (2008) beskrivning av
mellanchefernas dilemma mellan utvecklings- och driftsfragor. Samtidigt som cheferna far
fler forvantningar och krav pa sig sa uttrycker flera att de inte far den information de behover
uppifran organisationen, vilket det har citatet speglar:

...vi vet inte hur dessa beslut har fattats. Darfor att det &r s& méanga led, sé att det kénner jag mig
frusterad och jag vet manga kollegor kénner sig frustrerade. Vi vet inte hur diskussionerna har gatt
till, men kan ldsa protokollen och dér kan det ju sta beslut om olika saker, ”okej, men hur resonerar
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man?” Darfor att det ar véldigt svart for mig som &dr ndrmare verksamheten att ga ut till mina med-
arbetare och forklara for dom, nu dr det hér beslutet fattat. Hur da, hur tdnkte man? Varfor da? Jag
vet inte. DA blir jag en délig chef... (Chef inom Funktionshinder)

Att sta till svars for beslut de inte sjalva fattat ar vanligt for cheferna. Det ses som problem-
atiskt att forklara beslut for medarbetare utan att ha insikter i bakomliggande anledningar. Det
ar aven svart for cheferna att fa utrymme att stalla egna fragor. Under intervjuerna beskrevs
hur fragor till hogre chefer maste ga via den narmaste chefen och inte kan tas upp direkt med
de hogre cheferna. Nar fragorna forst ska ga till den narmaste chefen, som sedan ska fora det
vidare, kan det ta tid med aterkoppling om den ens kommer. De manga chefsledens konsek-
venser beskrivs sa har:

Men jag kédnner mig... Alltsa jag kdnner mig mycket, mycket mer som en kldmd chef [...] som
enhetschef dr man liksom lite den... Det 4r uppifran och nerifrdn. Och det &r ju fler chefer som
upplever det nu, i och med att det &r s& himla manga chefsled. Att dom star mittemellan och dom
fér till sig massa saker uppifran, snabbt, snabbt, snabbt. Och sa ska dom vil forsoka filtrera och séa
skickar dom ner till oss da och s ska det vara gjort i morgon eller helst igar och sa va. Och sé ska
man samtidigt forsoka och skdta en verksamhet ute med sina medarbetare. Samtidigt som man ska
gbra mer jobb &n nansin &t cheferna uppét. Sa att det &r véldigt klamt. Varpé det blir lidande jobbet
ut mot medarbetarna. For det &r ju det som dom cheferna uppat ser minst. (Chef inom Fritid och
kultur)

Citatet ar ett exempel pa att flera chefer kanner stor press uppifran i organisationen, vilket far
foljder nar arbetet mot medarbetarna far mindre tid i ansprak. Omorganisationen som &gt rum
anses ha forsamrat situationen. Chefernas beskrivning kan liknas vid Stiengs (1997) skildring
av mellanchefers lojalitetskonflikt. For intervjupersonerna kan kraven uppifran i organisation-
en fa dem att kanna sig otillrackliga infor sina medarbetare. Chefernas beskrivningar av kade
krav och otillracklig information liknar hur Lindgren (2007) skildrar att mellanchefer involv-
eras i allt utom de strategiska fragorna.

Under intervjuerna beskrivs att stadsdelsreformen har gjort att det finns en angslan déver att
fatta fel beslut i staden. Vissa ser det ocksa som att det finns en brist pa tillit uppifran i org-
anisationen, vilket foljande citat visar.

Och det &r olika med det. Jag som har sa lang erfarenhet ifran staden vet nér det fungerar. Nar det
ar s, nar det finns tillit, kreativitet och det ar kraft och energi. Det blir en rund, god cirkel av det
som man kan formedla, nér man &r chef till sina medarbetare och det &r viktigt for alla att kéinna
det, att jag som chef har tillit till mina medarbetare. Sa blir dom ocksé kreativa och vagar fatta
beslut och vagar tidnka nytt och vagar komma med idéer. Nér det inte &r sa, for det finns perioder,
det finns dalig tillit ifran hogsta ledningen och ner och ifran staden pa nagot vis, ndgon slags
angslan. Da lagger det locket pa, folk mar inte bra, man vagar inte, man kryper in i sitt skal. (Chef
inom Funktionshinder)

For den citerade chefen handlar Attraktiv arbetsgivare mycket om tillit, bade fran henne som
chef och fran hogsta ledningen. Bade Larsson (2008) och Andersson m.fl. (2009) kommer
fram till att om mellanchefer ska kunna utveckla och driva forandring kravs ledningens stod.
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For att Goteborgs Stad ska kunna astadkomma den forandring som énskas kravs stod uppifran
i organisationen.

4.4.2 Ett nytt sitt att tinka?

Delvis pa grund av den pressade arbetssituationen ser flera av cheferna inte att de kommer att
arbeta for att bli attraktiva pa andra satt &n idag. Rektorn aterkommer till att fokus ligger pa
att skapa en bra skola och att fragor som rekrytering tar tid och resurser som egentligen inte
finns att tillga. Nar det géller att skapa attraktiva annonser menar rektorn att det &r nagot som
HR borde ansvara for eftersom cheferna inte har tid. Annonser ar nagot som flera ser att det
gar att forandra. Flera berattar att annonserna var i fokus pa inspirationsdagen. Det rader dock
delade meningar, da vissa ser det som nagot de kan gora sjalva och andra ser att de kan gora
annonser med stod av HR. Det uttrycks en osékerhet kring hur arbetet med annonserna ska ga
till.

Cheferna menade att vara en attraktiv arbetsgivare ar en foljd av att arbetsplatsen &r attraktiv
och att det ar vad deras dagliga arbete gar ut pa. Forbattringar de vill skapa handlar om mer
tid med personalen, arbetsmiljoarbete och réttvisa I6ner. Samtidigt som cheferna inte beskriv-
er nagra direkta andringar i sina arbetssatt sa ser flera att Attraktiv arbetsgivare ar nagot som
kan “plockas in” pa olika stallen, eller att det handlar mer om att vara medveten och ha med
sig 7ett tdnk”, vilket kan symboliseras genom féljande:

Skillnaden for mig blir att jag méste vara vildigt medveten om vad dr det for medarbetare jag vill
ha i min organisation. Och sa se till att mina annonser ser ut sa, till exempel. Och att dom som
redan arbetar hir ska kénna att dom ar med och paverkar, och vi ska driva utveckling. Det dr
liksom ingen fragan om det utan det ska vi och d& maste man hela tiden ligga pé. (Forskolechef)

Beskrivningen av Attraktiv arbetsgivare som medvetenhet ar aterkommande. En chef beskriv-
er arbetet med Attraktiv arbetsgivare som “det jag gor det vet jag inte om jag kallar det for
employer branding eller om jag kallar det for att vi ska ha kul pa jobbet”. Att vara attraktiv
handlar ocksa om att vara positiv och sélja in verksamheten i kontakter utat, till exempel vid
intervjuer. Sammantaget ser fa av cheferna att Attraktiv arbetsgivare kommer att leda till
nagra egentliga skillnader i deras arbetssatt. Dels for att de redan arbetar med att skapa en
attraktiv arbetsplats genom sitt dagliga arbete och dels for att manga fragor redan pockar pa
uppmarksamhet. Attraktiv arbetsgivare ar dock nagot som kan sagas skapat forandring i
tankarna. Flera tanker pa ett nytt satt kring fragor som galler till exempel rekrytering, vilket
en intervjuperson beskriver i citatet:

...jag hoppas att jag forsdker gora det redan nu faktiskt. Att liksom vara inspiration for dom [...]
man har pa intervjuer. Jag menar sommarvikarier vi intervjuar nu liksom. Prata med dom, puscha
dom liksom att plugga for att kanske kunna ta jobb sé att man [...] Att puscha pa folk liksom att
lds detta sa kanske du kan jobba med detta sen, och d& har du dom hér moéjligheterna. Jag hoppas
att jag har lite det tdnket redan... (Chef inom Individ- och familjeomsorg)
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Om Attraktiv arbetsgivare ar nagot att ha i medvetande finns majligheter till integrering med
befintliga arbetsuppgifter. Kopplingen till Géteborgs Stads forhallningssétt &ar ett exempel pa
hur Attraktiv arbetsgivare kan ha goda forutsattningar att selektivt integreras. Likadant kan
“tinket” som beskrivs i intervjuerna vara exempel pa hur Attraktiv arbetsgivare kan bidra till
att skapa en medvetenhet i fragor som rekrytering. Attraktiv arbetsgivare kan da ses som
selektivt integrerad av de chefer som beskrev att det ”’plockas in héar och diar”. De gamla vanor
som Lofstrom (2003) beskriver blir da situationer nar cheferna interagerar med befintliga eller
potentiella arbetstagare, det vill séga en stor del av deras arbetsvardag. | Lofstroms (ibid)
studie sag inte ledningen faktiska forandringar i verksamheten eftersom de utgick fran ett
diffusionsperspektiv. For Goteborgs Stads blir utmaningen att hitta satt att méata forandringar
som kan vara svara att se, for att inte som Postens undga att lagga marke till forandringar i
verksamheten da det inte sett ut som det var tankt. Samtidigt sa finns mojligheter att gamla
vanor ersatts av nya rutiner nar en idé integreras helt eller selektivt (ibid). Sa kan &ven vara
fallet med Attraktiv arbetsgivare.

4.4.3 En attraktiv arbetsplats for cheferna?

| slutrapporten beskrivs att cheferna i staden ar stolta 6ver Goteborgs Stad som arbetsgivare.
Den bilden stdmmer inte helt med vad som kommit fram under intervjuerna. Cheferna arbetar
hela tiden for att kunna vara stolta 6ver sin verksamhet, men det finns flera aspekter som
paverkar hur de uppfattar staden som arbetsgivare. Flera chefer beskriver en delad bild av
Goteborgs Stad som arbetsgivare. Dels att det &r en organisation som skoter sig bra och dels
att det finns manga exempel pa det som inte fungerar, till exempel chefer som media skrivit
om*. Att Géteborgs Stad ar en stor arbetsgivare ses bade som en fér- och nackdel. En positiv
bild &r att det finns mojligheter att préva nytt och byta arbeten, vilka flera har gjort. Da galler
det att vara ’pa g” och ta chanser som dyker upp. Det finns dven en syn pa att det ar svart att
byta inom staden, och att inga genvagar finns for att fa en ny tjanst, utan cheferna far soka pa
traditionellt vis. Chefernas viktiga roller i verksamheten gor det dven svart att byta chefs-
tjanst, vilket féljande citat visar:

...det &r ju s& latt att séga tdnker jag... Att ja, for mig hade det vart &nnu mer attraktivt att soka
andra enhetschefsjobb om jag... Om trycket var lite mindre liksom pa vara tjanster. [...] det tar
lang tid att komma in i allting for det &r sa otroligt mycket pé varje stille som en enhetschef har,
och det, det pratar vi valdigt mycket om nu. Att det &r mycket pa véra axlar nu, nerifran och upp.
Och hade man gjort, sett dver det mer... Alltsd vara roller, att slata ut liksom... Ha tid for mer
kvalitetsutveckling liksom och inte valdigt mycket direkt, direkt, direkt. D& hade det blivit mycket
attraktivare for mig tror jag, att kanske annu mer prova annat sa... (Chef inom Individ- och
familjeomsorg)

! Se till exempel foljande artiklar http://www.gp.se/nyheter/goteborg/1.789859-prestigeprojektet-som-blev-ett-
fiasko http://www.gp.se/nyheter/sverige/1.366486-tjansteman-pa-bostadsbolag-anmald (Hamtade 12-05-23 KI.
11.32)
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Chefernas arbetssituation minskar alltsa mojligheten att byta arbete. Det flera chefer ser som
en positiv aspekt for dem, kan i praktiken bli svar att na. Det stammer in pa Lindgrens (2007)
beskrivning av att mellanchefernas arbeten utvidgats till att omfatta en stor rackvidd fragor.
Konsekvensen blir som Larssons (2008) studie visat, att driftsfragor tar en stor del av tiden.

Fordelar med att Goteborgs Stad &r en stor arbetsgivare ar till exempel att det gérs mycket bra
saker i verksamheterna, majligheter till utbildning, en langtgaende anstéllningstrygghet och
att det finns manga att kontakta for att fa hjélp i olika fragor. Samtidigt efterfragas fler forum
for cheferna att motas i:

Ja, sen ar det ju att man ser att det finns forum ocksa, for andra... Alltsa for chefer att traffas, att
man far utbyta tankar och idéer och erfarenheter. Och jag menar Géteborg ar sa pass stort sa att
dar finns ju mojligheter, man maste inte ga ut till andra kommuner utan man kan fa det har ocksa.
(Chef inom Fritid och kultur)

Forutom fler forum vill flera av cheferna &dven ha mer riktlinjer och rutiner inom staden som
kan forenkla deras arbete. Under intervjuerna betonas vikten av medborgare far samma
service i alla delar av staden. Ett exempel pa riktlinjer och rutiner som efterfragas ar tydliga
uppdragsbeskrivningar och processbeskrivningar. Riktlinjerna som beskrivs handlar om att
cheferna vill ha avlastning, inte styrning. Det for oss tillbaka till chefernas arbetssituation,
vilket sjalvklart paverkar hur de ser pa staden som arbetsgivare. Att prestationer inte marks i
I6nekuvertet ses som en nackdel. De manga chefsleden och svarigheter att fa information
uppfattas ocksa negativt. Som Stiengs (1997) beskriver far cheferna verkstéalla beslut som kan
innebéra negativa konsekvenser. Utan information blir besluten svarare att motivera.

5. Slutsatser och diskussion

5.1 Slutsatser

Studiens syfte var att understka vad Attraktiv arbetsgivare innebar for chefer inom Géteborgs
Stad och vilken betydelse olika tolkningar kan fa for det fortsatta arbetet. Vidare syftade
studien &ven till att utreda hur cheferna upplever mojligheterna att integrera Attraktiv arbets-
givare med sina befintliga ansvarsomraden.

Chefernas 6verséttningar av Attraktiv arbetsgivare har delats in i fem teman: Brukarperspek-
tiv, Utvecklingsmajligheter, Trygg arbetsplats, Att sta sig i konkurrensen och Tydligt ledar-
skap. Temana har stélls i relation till det arbetsgivarerbjudande som Goteborgs Stad har
formulerat. Arbetsgivarerbjudandet &r enligt Goteborgs Stad bade en malbild och en beskriv-
ning av hur staden uppfattas som arbetsgivare. De tre pastaendena i erbjudandet beskriver hur
man vill att medarbetarna i staden ska k&nna infor sitt arbete. Arbetsgivarerbjudandet anger
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inte hur malen ska nas. Chefernas Gversattningar handlar daremot mycket om de konkreta
arbetssituationerna pa enheterna och deras ledarroller. Aven om cheferna inte kan sagas vara
barare av arbetsgivarerbjudandet i dagslaget, sa har de manga idéer om vad det innebér att
vara en attraktiv arbetsgivare. Pa sa vis kan cheferna ségas berika idén och fylla den med
energi (Czarniawska 2005). Av de kontextualiseringsregler som teoridelen visade har idén
genomgatt flera. FramfGrallt har addering anvénts, vilket innebér att element laggs till idén.
Eftersom arbetsgivarerbjudandet dr av mer begreppsmassig karaktir och har en hog grad av
omformbarhet (Rgvik 2008) leder det till adderingar nar cheferna dversatter den generella
idéns betydelse i de lokala kontexterna. Den tredje delen av arbetsgivarerbjudandet ”Jag kan
vilja manga intressanta jobb och karridrvigar.” kan ses som subtraherad (Revik 2008) eller
refuserad (Lofstrom 2003) av vissa chefer. | deras 6versattningar fanns inte den interna rorlig-
heten med som en viktig del av Attraktiv arbetsgivare, vilket kan ha att géra med att de menar
att de karridrvagar som beskrivs i arbetsgivarvarumarket inte finns. Istéllet handlade Oversatt-
ningarna mycket om omraden som cheferna sjalva kunde paverka. Att cheferna inte ser sig ha
inflytande 6ver den interna rorligheten kan &ven vara en orsak till subtraheringen av idén. Att
idén refuseras leder till att delen av arbetsgivarerbjudandet inte integreras med gamla vanor.
Den forsta delen av arbetsgivarerbjudandet ”Jag jobbar for en bra vardag for alla géteborg-
are.” sags pa ett annat satt. Under intervjuerna fanns en tydlig fokusering pa dem som utnytt-
jar verksamheterna vilket aven kopplades samman med Goteborgs Stads forhallningssatt. Den
forsta delen av erbjudandet har goda forutséttningar att integreras med gamla vanor, da det
paminner om forhallningssatten som manga chefer beskrev att de hade med sig i arbetet.

Vilken betydelse chefernas olika tolkningar av Attraktiv arbetsgivare kan fa hor samman med
om konceptet ses som namngivande av gamla aktiviteter eller initiering av nya. | intervjuerna
har exempel identifierats dar olika dversattningar kan fa olika konsekvenser. Exemplet som
handlar om chefernas syn pa medarbetarnas rorlighet visar att nar Attraktiv arbetsgivare ses
som en beskrivning av verksamheten leder det inte till nya aktiviteter. Att delen av arbets-
givarerbjudandet som ber6r intern rorlighet ar subtraherat paverkar ocksa, da manga chefer
menar att de inte kan paverka medarbetares rorlighet. Attraktiv arbetsgivare kan ha resulterat i
att vissa chefer ser anledning att initiera nya aktiviteter, till exempel att visa pa mojligheter for
medarbetare som tréttnat pa sina tjanster. Ett annat exempel handlar om rekrytering. | de fall
dar det sags som lattare att rekrytera kunde det leda till en tanke om att arbeta mer aktivt med
hur verksamheten profileras eller till inga andringar alls, beroende pa om Attraktiv arbetsgiv-
are ses som en beskrivning av verksamheten eller en anledning att initiera nya aktiviteter. Ett
exempel pa initierande av nya aktiviteter ar att chefer som fokuserar pa att det &r manga sok-
ande eller latt att rekrytera till en attraktiv arbetsgivare ocksa talar mer om att skapa ett posi-
tivt rykte. Dock ser inte alla chefer det som nya handlingar. Det hénger tatt samman med om
Attraktiv arbetsgivare ses som aktiviteter eller forhallningssatt. Fran Goteborgs Stad sida ses
arbetsgivarerbjudandet bade som en nulagesbeskrivning och ett forandringsverktyg. De flesta
cheferna ser dock Attraktiv arbetsgivare som en beskrivning av nuldget och av aktiviteter som
gors. Under intervjuerna framkom att arbetet for att skapa en attraktiv arbetsplats &r ett stand-
igt pagdende arbete. Enligt cheferna handlar Attraktiv arbetsgivare om ett sétt att tanka och
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vara medveten. Till exempel kunde Brukarperspektivet ses ha goda forutsattningar att inte-
greras med gamla vanor (Lofstrom 2003). Det kan i forlangningen &ven leda till nya vanor.

Hur cheferna sjélva upplever attraktiviteten hos Goteborgs Stad dr ndgot som kan fé betydelse
for deras eget arbete med Attraktiv arbetsgivare. Det ér av stor vikt att cheferna kidnner att
deras tjanster motsvarar arbetsgivarerbjudandet om de ska kunna arbeta for att medarbetarna
ska uppleva det. Det som cheferna efterfragar kan sdgas stamma in pa vad arbetsgivarerbjud-
andet sdger. Cheferna vill ha mojligheter att arbeta for ”en bra vardag for alla géteborgare”,
”vara med och utveckla Goteborg” och ”’ha intressanta jobb och karridrvégar”, som arbets-
givarerbjudandet sager. Som det ser ut idag sa efterfragar cheferna mer information och trans-
parens i organisationen och mer utbyte chefer emellan. Deras pressade arbetssituation forsam-
rar mojligheter att arbeta mer langsiktigt.

5.3 Diskussion

Nar cheferna fyller de generella pastaendena med innebord berikar de Attraktiv arbetsgivare.
Som Czarniawska (2005) papekar kan 6versattningsperspektivet ses som for demokratiskt,
eftersom det innebér att ledningen inte kan styra. Samtidigt leder fordndringar dér ledningen
utgatt fran diffusionsperspektivet oftast inte till de 6nskade resultaten (L6fstrom 2003,
Czarniawska 2005). Om férandring ska ske bor aktérerna ges mojligheter att skapa lokala
varianter av koncept, alltsa att ha utrymme att dverséatta (Lillrank 1995, Morris & Lancaster
2006, Ravik 2008). Nér det galler utrymme att 6versétta har Goteborgs Stad redan kommit en
lang bit pa vagen da arbetsgivarerbjudandet kan sagas ha en hog grad av omformbarhet
(Ravik 2008). Pa sa vis far cheferna mojlighet att dverstta vilken betydelse pastaendena har i
de olika verksamheterna, vilket ocksa uppmuntras av personerna bakom employer branding-
projektet. Samtidigt racker det kanske inte med att ha utrymme att oversatta om férandringen
ska leda till handlingar, d& cheferna beskriver sina arbetssituationer som pressade. Aven om
cheferna vill arbeta for attraktiva arbetsplatser och ocksa agnar mycket av sin energi at att
gora det, framkommer att de inte hinner med langsiktigt arbete. Intervjuerna tyder pa att
cheferna vill &gna mer tid at att utveckla verksamheterna, vilket i deras tycke skulle gora
deras arbetsplatser mer attraktiva. Undersékningen visar pa att forandringen som Attraktiv
arbetsgivare i nulaget kan astadkomma mest handlar om andringar i forhallningssatt, vilket
ocksa pa sikt skulle kunna leda till att nya vanor ersatter gamla (L6fstrom 2003). Inom den
nérmaste framtiden ser de flesta cheferna inte att Attraktiv arbetsgivare kommer att forandra
deras arbetssatt. Om cheferna skulle ha mer utrymme for langsiktigt arbete tyder intervjuerna
pa att de skulle fokusera pa att forbattra verksamheterna. Utifran Goteborgs Stads definition
av employer branding - "hur vi agerar och kommunicerar med befintliga och potentiella
medarbetare pa vilket sétt vi dr en attraktiv arbetsgivare” kan cheferna sagas lagga fokus pa
agerandet. Kommunikationen ses som betydelsefull, men de flesta cheferna ar inte ar inrikt-
ade pa kommunikativa aktiviteter utan ser forst och framst vikten av att deras verksamheter
fungerar pa béasta stt.
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Andersson m.fl. (2009) beskrivna pessimistiska och optimistiska bild av mellanchefers moj-
ligheter att driva forandring kan bada appliceras pa Géteborgs Stad, vilket bekraftar att det
inte gar att se chefernas majligheter i svart eller vitt (Thomas & Linstead 2002). I enlighet
med den pessimistiska synen kan cheferna ibland uppleva organisationen som ett hinder. De
menar att organisationen har fér manga beslutsnivaer och att de har pressade arbetssituationer.
For att cheferna ska vara stolta och se sig som bérare av arbetsgivarerbjudandet kravs alltsa
inte bara kommunikativa fardigheter fran Goteborgs Stad sida, utan &ven att deras organisa-
toriska forutsattningar forbattras. Chefernas situation har ocksa redan identifierats som ett
forbattringsomrade av Goteborgs Stad. For att cheferna ska kunna driva utveckling behover
de ledningens fulla stdd och fortroende (Larsson 2008, Andersson m.fl. 2009). | Géteborgs
Stads fall kan ett satt att ge ledningens stdd innebéra att se 6ver mellanchefernas situation.
Om en sadan férandring forst kan astadkommas har man i mellancheferna potentiella forand-
ringsagenter, vilket speglar den positiva sidan av mellanchefers mojligheter att driva utveck-
ling (Andersson m.fl. 2009). Med battre forutsattningar kan cheferna spela en viktig roll i
utvecklingsarbetet (Larsson 2008) och &verbrygga diskrepans mellan hogsta ledningens 6nsk-
ningar och verkligheten i verksamheten (Andersson m.fl. 2009). Chefernas nérhet till verk-
samheten gor att de kan se vad som behdvs for att skapa stolta medarbetare, vilket Goteborgs
Stad strivar efter. Om chefernas situation skulle forbattras finns béttre forutsittningar for att
de kan arbeta fOr att leva upp till arbetsgivarerbjudandet. Har de dessutom fler mdjligheter att
arbeta med att utveckla sina verksamheter och driva langsiktigt arbete, finns forutsattningar
for att driva forandring (Andersson m.fl. 2009). De intervjuade cheferna har en tydlig vilja att
utveckla sina verksamheter med brukarna i fokus. Cheferna menar att de sett stora skillnader i
sina grupper nar de arbetat eller diskuterat pa nya sétt, vilket ar nagot de skulle kunna gora i
storre utstrackning om mer utrymme for langsiktigt arbete fanns. Som cheferna beskriver
behdver medarbetarna trivas for att gora ett bra jobb, samma sak kan appliceras pa cheferna.
Skulle de ha storre majligheter att arbeta med utveckling, kan det ocksa leda till att cheferna
trivs béttre och i hogre grad ar stolta 6ver Goteborgs Stad som arbetsgivare. Det kan ocksa
medfora att verksamheterna blir mer attraktiva, eftersom cheferna forsoker ha bade anstélldas
och brukares perspektiv med sig. Mellanchefers roller i organisationer ar ett &mne som &gnats
relativt lite utrymme i forskningen. Tidigare studier visar likt den har undersdkningens
resultat att mellanchefer kan driva utveckling i sina arbetsgrupper om de far forutsattningar
for det. Ett uppslag till vidare forskning ar hur verksamheten paverkas om mellancheferna i
hogre grad involveras i strategiskt arbete.

Enligt Rgvik (2008) sa kan en implementeringsprocess utan for mycket kontroll skapa storre
utrymme for lokala varianter. Darfor ar det centralt att det i den fortsatta implementeringen
aven finns tillit och att cheferna ges stort utrymme att Oversatta. Att Attraktiv arbetsgivare
inte kopierats av cheferna tyder pa omformbarhet i konceptet (Ravik 2008). Att fokus inte
ligger pa detaljer och fysiska aspekter, med undantag for annonserna, kan gora att dversétt-
arna far storre frihet i sina 6versattningar. Eftersom lokala dversattningar fyller idén med
energi (Czarniawska 2005) ar det viktigt att det dven fortsatt finns mojligheter att skapa lokala
varianter och Oversétta Attraktiv arbetsgivare till de lokala kontexterna. Det har pabdrjats ett
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arbete foOr att skapa tillfdllen att utbyta tankar och ge mojlighet till ldrande 1 forskolan inom
Forvaltningen. Liknande initiativ kan vara en framgangsrik metod for att ge utrymme att over-
sitta vad Attraktiv arbetsgivare betyder i olika verksamheter. Goteborgs Stad har mycket att
vinna pd att ta vara pa lokala argument och erfarenheter (Lindberg & Tragardh 2001). I den
fortsatta implementeringen behdvs tdlamod eftersom dverséttning ér en process som sker i
flera steg och tar lang tid (Lofstrom 2003). Den har studien undersoker inte idéns resa under
langre tid. Om implementeringsprocessen av Attraktiv arbetsgivare kommit langre hade
resultaten kanske varit annorlunda. Samtidigt &r det i perioder av férandring som det ar mest
intressant att studera organisationer (Czarniawska & Sevon 2005:2) och studien kan ha betyd-
else for det fortsatta implementeringsarbetet. Ett forslag till vidare forskning &r en undersok-
ning kring huruvida arbete med employer branding leder till skillnader i hur en organisation
uppfattas av befintliga och potentiella anstallda. Det vill séga, far konceptet nagra konsekven-
ser for potentiella och befintliga arbetstagare?

Studien visar pa att konceptet Attraktiv arbetsgivare genomgar en forandring nér det fardas
till de lokala kontexterna. Att idéer fordndras nar de fardas kan ses ur olika perspektiv. For-
delen med att ha ett 6versattningsperspektiv pa idéspridningsprocessen &r att det gar att se vad
det blir av en idé. Skulle undersokningen ha haft ett diffusionsperspektiv skulle det setts som
misslyckats att cheferna &nnu inte &r bérare av arbetsgivarerbjudandet och dessutom ser
Attraktiv arbetsgivare pa olika satt. For HR ar det vasentligt att ha kunskap om olika satt att
se idéers spridning i bade planering och genomférande av forandringar. Delaktighet hos
personalen ses ofta som en organisatorisk framgangsfaktor. | forandringsprocesser och infor-
ande av koncept kan delaktigheten besta av att det finns mojlighet for alla involverade att
formulera vad det nya innebér fér dem sjalva. Meningsskapande &r tatt forknippat med Over-
sattningsprocessen. Aven for cheferna inom Goteborgs Stad dr processer av meningsskapande
och dversattning sammanlankade. Chefernas 6versattningar av Attraktiv arbetsgivare paverk-
as av hur de skapar mening i sina uppdrag, det vill sdga vad de ser som sina uppgifter och hur
de definierar sig sjalva i en organisatorisk kontext. | botten kan det sdgas handla om grund-
laggande existentiella fragor. Manniskor vill se en mening med sina handlingar, och forsoker
att hitta svaret pa fragan ”varfor &dr jag hir?” oavsett om det handlar om platsen i organisation-
en eller att finnas till 6verhuvudtaget. Sett ur den har synvinkeln finns fa mojligheter att egen-
tligen styra manniskor. Ledningen kan saga at de anstéllda vad de ska géra, men hur de defin-
ierar sig sjalva och sina roller ligger pa ett mycket djupare plan. Att manga ska komma over-
ens om vad en strategi, ett koncept eller en policy star for ar nagot de flesta organisationer
kampar med. Som tidigare forskning visat ar det vanligt att koncept far andra resultat &dn vad
som fran borjan var tankt. Likt tidigare studier visar dven den har undersékningen att det ar en
kamp som fortgar. Ett koncept far skilda tolkningar av olika aktorer eftersom deras menings-
skapande gor att de Oversétter olika. Ledningen kan antingen se olika dversattningar som ett
misslyckande eller som en pagaende utvecklings- och larprocess. For att det senare alternativ-
et ska bli aktuellt handlar HR:s strategiska roll om att medverka med kunskap om perspektiv
pa forandring och verka for att ta tillvara dversattningar. Kéarnfragan blir att se vad personal-
en, ’the human resources”, kan bidra med.
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Bilaga 1, Intervjuguide

Informera om

e Presentera mig sjalv, vilken utbildning jag laser och undersékningens syfte samt att
jag skriver pa uppdrag av Stadsledningskontoret.

e Beskriv hur intervjun kommer att ga till. Informera om att intervjun spelas in. Upplysa
om medverkan ar frivillig och att intervjupersonen inte behdver svara pa alla fragor
och har ratt att avbryta intervjun. Informera om att den intervjuade ar anonym bade i
uppsatsen och gentemot organisationen och att personens svar inte kommer att kunna
identifieras. Inspelningen kommer bara att anvandas av mig och for den har studien.

e Frdga om intervjupersonen har nagra fragor innan intervjun paborjas.

Bakgrund

e Vad arbetar du med? Vad har du for titel?

e Hur lange har du haft det har arbetet?

e Hur lange har du arbetat inom Goéteborgs Stad?

Fragestallning: Hur dversatter chefer inom Goteborgs Stad employer branding?
Intervjufragor
e Vad visste du om employer branding innan Ledarforum? Har nagot varit nytt for dig?
e Kan du beskriva vad Attraktiv arbetsgivare innebar for dig?
e Vad tycker du behovs for att Goteborgs Stad ska leva upp till arbetsgivarerbjudandet?
Vilken ser du som din egen roll i det?
e Vad anser du &r viktigast for att Géteborgs Stad ska uppfattas som en attraktiv
arbetsgivare: -Av potentiella arbetstagare? -Av befintliga arbetstagare?

Fragestallning: Hur upplever cheferna méjligheterna att integrera employer branding
med sina befintliga ansvarsomraden?
Intervjufragor

e Vilken betydelse har fragan om att vara en attraktiv arbetsgivare for dig?

e Tror du att du kommer att arbeta med Attraktiv arbetsgivare?

Om ja, hur? Om nej, vad beror det pa?
e Finns det nagot du gor redan idag for att vara en attraktiv arbetsgivare?
e Ar det ndgot du kommer att &ndra pa for att bli en attraktiv arbetsgivare?

Fragestallning: Vilken betydelse kan olika dversattningarna fa for det fortsatta arbetet
med employer branding?
Intervjufragor

e Vad ser du for skél till att arbeta med Attraktiv arbetsgivare?
e Uppfattar du att det finns nagra svarigheter med att arbeta med Attraktiv arbetsgivare?
e Hur upplever du Géteborgs Stads attraktivitet utifran ett arbetstagarperspektiv?

Har du nagra fragor? Tack for din medverkan!



Bilaga 2

Goteborgs
Stad

Slutrapport Employer Branding — kortversion

Bakgrund
Konkurrensen om potentiella medarbetare 6kar.
Foljande utmaningar gor att vi under éverskadlig tid maste arbeta med féljande fragor:
1. Hur far vi barn och ungdomar att intressera sig for utbildningar som leder till jobb i
kommunen?
2. Hur kan vi locka till oss medarbetare med réatt kompetens?
3. Hur kan vi behalla medarbetare med ratt kompetens?

For att kunna attrahera och behalla medarbetare med ratt kompetens maste organisationen
kommunicera ett tydligt budskap om pa vilket sétt Goteborgs Stad ar en attraktiv arbetsgivare.

Projektets definition av employer branding har faststallts till:
“hur vi agerar och kommunicera med befintliga och potentiella medarbetare pa vilket satt vi
ar en attraktiv arbetsgivare ”

Det innebér att bade agerande och kommunikation under en medarbetares “livscykel” 1 Goteborgs
Stad ska motsvara arbetsgivarerbjudandet, vilket omfattar alla de sex stegen: attrahera, rekrytera,
introducera, behalla, utveckla och avsluta.

Projektets uppdrag var att ta fram ett gemensamt arbetsgivarerbjudande for staden och ta fram
aktiviteter for att synliggora och kommunicera vart arbetsgivarerbjudande gentemot
nuvarande saval som potentiella medarbetare. Projektet har ocksa tagit fram forslag pa
struktur och roller for att projektet ska leva vidare i linjen.

Nulage
Projektet har identifierat tre utmaningar:
1. Stora pensionsavgangar och 6kande konkurrens om arbetskraften

2. Omvarldens bild av staden som arbetsgivare: Okanda och ointressanta arbetsuppgifter

3. Bilden vi har av oss sjalva som medarbetare i staden: N6jda, men inte stolta
ambassadorer

Stadens arbetsgivarerbjudande utgar fran djupintervjuer med fokusgrupper bestaende av
nuvarande medarbetare i Goteborgs Stad. Gemensamma budskap har tagits fram som staden
kan anvanda i sin kommunikation som arbetsgivare. Erbjudandet har formulerats pa féljande
satt:



»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 kanner mig
stolt 6ver min roll i utvecklingen.

”Jag kan valja manga intressanta jobb och karriarvéagar.”

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.

Undersokningar visar att Goteborgs Stad till stora delar lever upp till arbetsgivarerbjudandet
men behover utveckla nagra delar, saval kommunikativa som organisatoriska forutsattningar.
Arbetsgivarerbjudandet dr saledes en beskrivning av staden som arbetsgivare idag samtidigt
som det ar ett forbattringsverktyg och visar at vilket hall organisationen bor utvecklas for att
bli en & mer attraktiv arbetsgivare.

Kommunikativ formaga

Att battre kommunicera arbetsgivarerbjudandet och de intressanta jobb och utmanande
arbetsuppgifter som finns i staden, bor leda till att fler unga valjer utbildningar som leder till
jobb hos oss. | forlangningen leder det sannolikt aven till att fler aktivt valjer oss som
arbetsgivare. Som arbetsgivare behover vi ha en mer aktiv narvaro pa grundskola, gymnasium
och universitet. Framforallt gentemot foljande yrkesgrupper: Tekniska yrken (ingenjorer och
hantverkare), pedagogiska yrken (forskollarare och larare), yrken inom vard och omsorg
(habiliteringspersonal, underskoterska och sjukskoterska) samt till viss del yrken som inte ar
traditionella for kommunen som arbetsgivare, i syfte att bidra till att férandra synen pa vad
som dr kommunalt.

Organisatoriska forutsattningar

Staden behover till viss del fordndra arbetssétt, processer och strukturer som stédjer
organisationen att battre leva upp till arbetsgivarerbjudandet. Det handlar framforallt om att
synliggora karridrvéagar och incitament som uppmuntrar medarbetare att till nya intressanta
jobb inom staden, att det finns ett mer inkluderande bemdtande gentemot tim- aviénade, att
béattre beldna goda prestationer, att tydligare arbetar med styrning, ledning och uppféljning
samt att kommunicera och involverar medarbetare i verksamhetsutvecklingen. Detta
forutsatter att organisationens enhetschefer far en arbetssituation som mojliggor detta.

Det 6nskade laget

Projektets effektmal ar att befintliga och potentiella medarbetare anser att Goteborgs Stad ar en
attraktiv arbetsgivare.

Det innebdr att stadens nuvarande och potentiella medarbetare kanner igen sig i stadens
arbetsgivarerbjudande och att nuvarande medarbetare ar stolta ambassadérer for staden.



Matetal for att folja attityden till oss som arbetsgivare tas fram utifran att attrahera, rekrytera,
introducera, utveckla, behalla och avsluta.

Strategier och arbetssatt
De strategier och arbetssatt som tagits fram i projektet &r foljande:

Strategier:

- Satsa internt framfor externt, da arbetet framforallt syftar till att 6ka stoltheten
bland nuvarande medarbetare till de goda ambassadorer de vill vara.
Trovardigheten for erbjudandet kommer inifran.

- Satsa pa ledarskapet som viktig roll, d de ir forebilder och “motor” i arbetet.
Det &r deras agerande som paverkar bilden av oss som arbetsgivare.

- Skapa relationer framfor att endast synas, da relationer leder till ett
engagemang och intresse for oss som arbetsgivare.

Arbeta med:

- Struktur och arbetssatt — na ut i linjen

- Skapa aktiviteter och kommunikationsmaterial — som stimulerar beteende i
riktning med arbetsgivarerbjudandet och starker den kultur vi vill
astadkomma.

- Kultur, attityder och férhallningssétt — genom aktiviteter och
kommunikationsmaterial paverkas beteende i riktning med
arbetsgivarerbjudandet, som i sin tur beror kultur, attityd och férhallningssatt.

Det kreativa konceptet

Det kreativa konceptet som ska genomsyra vara aktiviteter tar utgangspunkt i vart
arbetsgivarerbjudande och den kansla vi vill formedla. Fokus ar pa géteborgaren. De ska
formedla ett utifran- och in-perspektiv. Kombinationen av ord (icke-byrakratisk), bild och
manniska ska ge en upplevelse av ett engagemang for att arbeta i staden. Nuvarande
medarbetare ska kdnna stolthet for staden och de tjanster staden levererar.

Jag bjuder Klara 4
pa saga, verklighet,
skratt och tarar

Barnbibliotekarie

till stadsdelen Majorna-Linné

Som barnbibliotekarie framjar du orden och
berattelsen. Du erbjuder las- och kulturupplevelser 8
till stadsdelens alla barn och en métesplats dit de
alltid &r valkomna - biblioteket.

% Géoteborgs
4 Stad

Delprojekt

Projektet har genomforts genom ett huvudprojekt och fem delprojekt:

1. Nya annonsmallar

2. Utveckling av lediga jobb pa webben

3. HR-processer — genomsyras av arbetsgivarerbjudandet

4. Kommungemensamt introduktionsmaterial

5. Strategi for kommunens yrken och adekvat utbildning — ”’Din kunskap — Véar framtid”



Overlamning i linjen

Nar projektet dverlamnas till linjen sa har en plattform for alla leveranser tagits fram,
”Ledstangen till attraktiv arbetsgivare” (Ledstdngen). Projektets forhoppning &r att
Ledstangen kan underlatta arbetet i forvaltningar och bolag att finna material som kan stodja
dem i deras arbete med att vara en attraktiv arbetsgivare.

Sjalvfallet ska Ledstangen dven omfatta analyser och slutsatser som ligger till grund for de

strategier, vagval och aktiviteter som tagits fram i syfte att 6ka acceptansen, forstaelsen och
engagemanget for arbetet.

Ledstangen till attraktiv arbetsgivare

Attrahera:  Hitta blivande medarbetare och gor dem nyfikna pa ett jobb i Géteborgs
Stad.

Rekrytera:  Skapa nya platsannonser och kommunicera sa att jobbsékande far en positiv bild
av staden.

Introducera: Gora medarbetarna startklara och stolta genom att introducera dem till hela
staden.

Utveckla:  Visa mojligheterna att byta jobb i staden och 6ppna nya karriarvagar.
Behalla: Skapa en frisk arbetsplats och bemanna din verksamhet pa ratt satt.

Avsluta: Ta vara pa medarbetarnas synpunkter for att forstd hur vi ska behalla vardefulla
medarbetare.

Organisationens HR-chefer har ansvaret for projektets inférande i linjen. Tillsammans med
HR-specialister och kommunikatorer kommer projektets leveranser bli omhé&ndertagna och



anvanda i stadens forvaltningar och bolag. For att leveranserna ska besta men aven utvecklas
kravs central samordning dar fragan har sin hemvist pa stadsledningskontoret. Ett antal
kommungemensamma kommunikationsinsatser och aktiviteter kommer att genomféras under
2012 for att sakerstalla implementeringen i linjen och leva upp till vara tre strategier.

Projektet dverldmnas till HR-cheferna i samband med métesplats HR den 19 januari 2012.

Framgangsfaktorer fran projekt till linjen

Projektet har identifierat ett antal framgangsfaktorer for att organisationen ska lyckas agera
och kommunicera i linje med arbetsgivarerbjudandet:

- Att HR som &ger fragan prioriterar uppdraget

- Att kommunikationsfunktionen stédjer HR i arbetet

- Att entusiasmera chefer att agera i linje med arbetsgivarerbjudandet

- Att chefer som agerar i linje med arbetsgivarerbjudandet uppmuntras

- Att det finns resurser att samordna, utveckla och driva arbetet centralt

Projektet i sig forandrar inte stadens imageproblem eller 6kar stoltheten bland medarbetare.
Leveranser fran delprojekten ska stodja arbetet men i slutdndan paverkas bilden av staden
som arbetsgivare av hur chefer agerar och kommunicerar i vardagen. Darfor ar det viktigt att
implementeringen fran projekt till linje lagger fokus pa att chefer och HR-funktion accepterar
arbetsgivarebjudandet och forstar innebdrden och pa vilket sétt de ar barare av erbjudandet.

Forbattringsomraden

Organisationen behdver driva pa arbetssétt och forhallningssatt som skapar gynnsamma
forutsattningar for chefer och HR-funktion att agera och kommunicera i linje med
arbetsgivarerbjudandet. HR-funktionerna i organisationen har ett stort ansvar i att paverka och
stodja forhallningssatt och agerande som starker chefer och ledare att agera i enlighet med
arbetsgivarerbjudandet och tillsammans med kommunikationsfunktionen aven stérka chefers
och ledares kommunikativa skicklighet.

Foljande kan noteras:

- Synliggora och skapa incitament for medarbetare att finna nya intressanta jobb
i staden

- Forbattra bemotande av timavlénade

- Forbattra narvaron pa grundskola, gymnasium och universitet

- Medie- och kommunikationsplan for staden

- Tydligare fokus pa styrning, ledning och medarbetares majlighet att bidra till
utvecklingen av verksamheten

- Fortydliga kompetensforsorjningen som en del av styrning, ledning och
uppféljning

- Enhetschefers arbetssituation

- Forbattra omhéndertagandet av vikarier, traineer, praktikanter och feriearbetare

- Utveckla den kommunikativa skickligheten i staden

Inom savéal HR som kommunikationsomradet kan det komma att kravas initiativ till
forbattringsaktiviteter for att organisationen béattre ska kunna leva upp till
arbetsgivarerbjudandet - bade vad géller agerande och kommunikation. Det kan ocksa komma
att finnas behov av forvaltnings/bolagsspecifika aktiviteter for att staden som helhet battre ska
leva upp till arbetsgivarerbjudandet.



Slutord

Efter hand som staden blir allt tydligare som attraktiv arbetsgivare bor det kunna resultera i att
fler medarbetare upplever att de inte bara trivs och jobbar med nagot meningsfullt utan att de
aven med stolthet beréattar om sina jobb for omgivningen.

Till syvende och sist- vi kan efter omvérldsbevakning konstatera att vi har ett bra koncept,
trovardigt arbetsgivarerbjudande och bra leveranser som, om staden hanterar det val, kan
utveckla staden till en &n mer attraktiv arbetsgivare.

Studie- och yrkesvéagledare
till Vuxenutbildningsférvaltningen

Som vagledare ar du ett stod fér manniskor
som vill ta nasta steg. Den som ar forberedd
pa hur vagen kommer att se ut har stérre

chanser att na malet. Det ar roligt att fa vara
en del av det.

Vért jobb &r att skapa en bra vardag for alla goteborgare och att utveckla Géteborg for
framtiden. | Stad finns 48 000 66 olika yrken. Du kan vélja

& Goteborgs ramtiden. | Go inns 166 ofika yrken. Du
4 h
" Siad e e S

Jag ar Saras s
rost i natten

Nattjourledare
till Trygghetsjouren

Du ér stodet for den som vaknar pa
natten och kéanner sig sjuk, som har
en kropp som vill men inte kan eller
kanner oro i vargtimmen. Nar larmet
ljuder @r du en hjalp fér manga.

Virt jobb 4r att skapa en bra vardag for alla gbteborgare och att utveckia Goteborg for

Goteborgs framtiden. | Géteborgs Stad finns 48 000 medarbetare i 66 olika yrken. Du kan véia
a‘ Stad ménga jobb och ta nya pé en stor intern

Las mer om jobbet pa goteborg.se/ledigajobb

Annonserna i dokumentet ar vinnarna fran tivlingen ”Vad &r ditt jobb”, hosten 2011.



