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Pé en konkurrensutsatt arbetsmarknad méste bade arbetsgivare och arbetstagare gynnas for att
kunna skapa en hallbar arbetsplats. Detta tror vi kan formas med hjélp av ett strategiskt HR-
arbete som jobbar internt med employer branding i samspel med de anstélldas psykosociala
arbetsmiljo men dven externt mot andra aktorer for att kunna vara attraktiva som arbetsgivare.
Arbetskraften inom teknikbranschen utgors idag till stor del av generation X och Y, som
lockas och engageras av helt andra faktorer i arbetet sd som frihet, kreativitet och
meningsfullhet till skillnad fran tidigare generationer (Parment & Dyhre 2009). Dessa
forvantningar stéller andra krav pa arbetsgivare for att skapa en god arbetsmiljé men éven for
att bygga ett attraktivt employer branding-arbete.

Syftet med var uppsats ér att forstd sambandet mellan psykosocial arbetsmiljo och employer
branding i en public service-organisation. Var studie genomfOrs pa en av organisationens
divisioner. Genom att kartligga divisionens psykosociala arbetsmiljo samt sammanstilla
kénnetecknen for den psykosociala arbetsmiljon och employer branding-arbetet undersoker vi
hur dessa tvd omraden kan kopplas samman med varandra.

Tidigare forskning dir dessa tvd omrdden fors samman &r begrinsad. Vi hanterar det
teoretiska ramverket utifran teorier fran det psykosociala arbetsmiljdomradet som berdr god
psykosocial arbetsmiljo, arbetstillfredsstéllelse, arbetsengagemang, attraktiv arbetsmiljo och
helhetsperspektivet och sammanlédnkar dessa med employer branding-teorier som beror
emotional benefits.

Denna uppsats har en kvalitativ ansats dir vi genomfOrt semistrukturerade och
strukturerade intervjuer med atta anstéllda med olika yrkestitlar pa divisionen. Empirin har
tematiserats och analyserats utifrdn organisationens kidnnetecken for psykosocial arbetsmiljo
samt organisationens strategiska employer branding-mal.

Sambandet mellan divisionens psykosociala arbetsmiljo och employer branding-arbete forstar
vi som emotional benefits. I resultatet ser vi att emotional benefits har betydelse for de
anstélldas vélbefinnande pa divisionen. I diskussionen presenterar vi divisionens emotional
benefits vilka utgdrs av ett gott arbetsklimat baserat pd 6ppen kommunikation, upplyftande
kultur med betydelsefull virdegrund, medarbetarorienterat inflytande i arbetsorganisationen
samt trevliga kollegor och social gemenskap.

Nyckelord: Emotional benefits, employer branding, psykosocial arbetsmiljo,
arbetstillfredsstdllelse, arbetsengagemang.
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1. Inledning

I denna del inleds vart arbete med bakgrund, beskrivning av organisationen och divisionen.
Detta utgor vdar problemformulering som leder fram till vart syfte och vara frdagestdllningar.

1.1 Bakgrund

Pa arbetsmarknaden idag har arbetskraften helt andra forvédntningar pd arbetsgivaren én
tidigare generationer (Parment & Dyhre 2009). Inom den vixande teknikbranschen, dir
tjanstemdn dr verksamma, har de anstéllda fler asikter om arbetsforhallandena. 1 jamforelse
med arbetare ndmner tjinstemén fler dimensioner for varje aspekt av arbetet, kollegor och 16n
(Hu, Kaplan & Dalal 2009). Detta kan leda till att tjinstemin har hogre forvintningar pa
arbetstillfredsstdllelsen, vilket innebdr att det krdvs helt andra metoder fran arbetsgivaren for
att engagera de anstéllda. I relation till generation X och Y blir dven dessa fordndrade
forvantningar pé arbetsgivaren tydliga eftersom dessa generationer inte motiveras av samma
faktorer som tidigare generationers arbetskraft motiverats av (Parment & Dyhre 2009). Enligt
Shaul (2007) &r generation X fodda mellan ar 1965-1979 och generation Y fodda mellan ar
1980-1994, vilka till stor del utgdr de generationer som dr verksamma pé arbetsmarknaden
idag. Generation X och Y krdver mer direkt kommunikation, tydligare aterkoppling samt
frihet bade kring nér och hur arbetet ska utféras (Parment & Dyhre 2009). De vill d4ven ha ett
arbete som dr meningsfullt och som ger mdjlighet till kreativitet, vilket kan innebéra en stor
arbetsborda, men de efterstrdvar samtidigt en balans mellan arbete och Ovrigt liv. Det ér,
menar Parment och Dyhre (2009), inte ldngre lika viktigt med vanliga anstéllningsforméner sa

som hog 16n eller en extra veckas semester.

Inom HR-filtet vixer sig employer branding starkare som en populdr strategi (Backhaus &
Tikoo 2004). Employer branding &r en organisations arbetsgivarvarumirke som riktar sig
bade internt och externt (Backhaus & Tikoo 2004). Ett vélutvecklat employer branding-arbete
underldttar for arbetsgivare att sérskilja sig gentemot andra konkurrenter, vilket 1 sin tur gor
att de nya generationerna som intar arbetsmarknaden lockas till arbetsplatsen (Christiaans
2012). Nér det kommer till arbetsgivare med icke-kommersiella syften kan det vara en storre
utmaning att skapa ett tydligt arbetsgivarvarumérke menar Parment och Dyhre (2009). Dock
lyfter forfattarna fram att det som icke-kommersiella organisationer kan trycka pa i sitt
employer branding-arbete dr deras vardegrund och mojligheten att fa utfora ett meningsfullt

arbete.




Pa dagens arbetsmarknad behdvs dven hdnsyn tas till den psykosociala arbetsmiljon, som
bestar av de anstélldas vidlbefinnande och helhetsupplevelse av arbetssituationen, eftersom
denna aspekt paverkar en attraktiv arbetsmiljo (Dertell 2005). Ur ett personalvetenskapligt
perspektiv dr den psykosociala arbetsmiljon men likasd organisationens employer branding
viktigt i ett strategiskt HR-arbete. Av den anledningen vill vi undersdka kopplingen mellan

den psykosociala arbetsmiljon och employer branding i en organisation.

1.2 Organisationen

Sveriges Television AB (SVT) producerar och sénder television i Sverige vilket de har gjort
sedan starten ar 1956 och har linge varit en ledande aktor inom TV-sdandningar (SVT 2014a).
SVT drivs av ett public service-uppdrag vilket innebdr att de ska garantera Sveriges
medborgare ett brett och sakligt utbud som priglas av demokratiska och humanistiska virden
och att utbudet ska vara tillgdngligt for alla. SVT ar stiftelsedgt, oberoende och opartiskt i
forhéllande till politiska, kommersiella och andra intressen i samhillet (SVT 2014b). SVT
bestar av en foretagsledning och tre divisioner (SVT 2014c). Programledningen bestéller

tjanster och produkter som divisionerna far i uppdrag att producera.

Nyligen blev organisationen hogt rankad som attraktiv arbetsgivare i en prisutdelning (Ireblad
2014). P4 sa satt styrker detta att vi genomfor var studie pd organisationen eftersom SVT har

ett utmérkande attraktivt arbetsgivarvarumarke.

Den tekniska utvecklingen i1 samhillet gor att det stindigt sker fordndringar inom
masskommunikationen nér fler anvindare borjar anvénda sig av andra former av medier.
Castells (2009) menar att séttet att bedriva masskommunikation i samhaéllet pd, exempelvis
TV och radio, har foréndrats till att individer sjélva producerar och kommunicerar i sociala
medier som nar en global publik. Effekten av denna fordndring ar mer kidnd som det “digitala
spranget” inom SVT vilket innebér att verksamheten inriktar sig pa digitala sdndningar och

digitala utbud som kraver mer interaktiva tjénster.

1.3 Divisionen

Vira intervjuer genomfors pd en av SVT:s tre divisioner. Divisionen producerar och utvecklar
digitala tjdnster, plattformar och webbfunktioner. P4 divisionen arbetar runt hundra
tjanstemdn. Utmérkande for divisionen dr att den &r dynamisk eftersom teknikbranschen, som

divisionen verkar inom, dr snabbt vdxande och i stindig fordndring. Detta gor att dven




divisionens uppdrag fordndras 1 takt med branschen. Inom branschen &ar divisionens
kompetens starkt eftertraktad, frimst efterfrigas personer med specialistkompetens, vilket

innebadr att branschen kan upplevas som svérrekryterad.

Inom divisionen finns ett arbetssitt som efterstrivar lagarbete dér de anstdllda har 1 uppgift att
gemensamt losa en sérskild uppgift pd effektivt sétt. Divisionen arbetar efter en agil
arbetsmetodik vilket betyder lattrorlig utveckling (Chow & Dac-Buu 2007). Agil
arbetsmetodik har anvindaren och kunden i fokus och bygger pd att det sker téta leveranser
mellan utvecklare och anvéindare vilket gor att det standigt pagér ett forbéttringsarbete. Pa
divisionen ingar de anstillda i tvdrfunktionella team dir de arbetar i “sprintar” som é&r
tidsperioder som stricker sig ver tva veckor. Arbetet byggs upp av “iterationer”, som innebér
ett stegvis utvecklingsarbete av produkterna. I teamen finns en “Scrum Master” som leder
arbetet framét genom att forma en “story”, det vill sdga ett anvindarkrav som teamet arbetar
efter. “Scrum Mastern” har ansvar for att arbetet flyter pd smidigt och skdter dven kontakten
utdt. Teamet forvintas i samrdd med produktionsledningen ge forslag till forbittring pé

produkter och verksamheten (Rubenowitz 2004).

1.4 Syfte

Vart syfte ar att forstd sambandet mellan den psykosociala arbetsmiljon och employer
branding-arbetet i en public service-organisation. Detta undersdker vi genom att kartldgga och
sammanstélla kidnnetecken for den psykosociala arbetsmiljon pa divisionen samt genom att
beskriva vad som dr karakteristiskt for employer branding-arbetet pa arbetsplatsen. Syftet dr
saledes att med hjdlp av kartliggningen och kinnetecknen se hur dessa tvd omraden kan
kopplas samman och Overensstimma med varandra. Vér forhoppning dr ocksa att med hjilp

av denna forstdelse bidra med kunskap till det personalvetenskapliga omradet.

1.5 Frégestillningar

Vart syfte preciseras i foljande fragestéllningar:
» Vad kénnetecknar den psykosociala arbetsmiljon samt employer branding-arbetet pa
arbetsplatsen?

» Hur ser sambandet ut mellan den psykosociala arbetsmiljon och employer branding pé
divisionen?




2. Tidigare forskning

[ detta stycke gdr vi igenom tidigare forskning gdllande psykosocial arbetsmiljé och employer
branding. Tidigare forskning som involverar bada dmnena dr begrdnsad och vi presenterar
ddrfor forskning fran bdda filten med anknytningspunkt mellan psykosocial arbetsmiljé och
employer branding.

2.1 Arbetstillfredsstillelse i teknikbranschen

Narayanan och Zafar (2011) undersoker faktorer som influerar arbetstillfredsstillelse bland
unga indiska mjukvarutekniker. Forskarna kommer fram till att de faktorer som har storst
paverkan pa anstdlldas arbetstillfredsstéllelse i teknikbranschen dr kon, erfarenhet, bemétande
fran arbetsledare, arbetsmiljo och emotionell intelligens (Narayanan & Zafar 2011). Mest
bidragande till arbetstillfredsstéllelse 4r den anstédlldes emotionella intelligens och antal ar av
arbetslivserfarenhet inom teknikbranschen. Pé sé sitt ser vi att den anstdlldes sétt att kunna
hantera relationer inverkar pa arbetstillfredsstéllelsen, vilket fir en betydande roll for

samspelet med kollegor pa arbetsplatsen.

2.2 Arbetsrelaterad stress och vilmiende

Burke (2010) belyser vilka fragor som ir relevanta for tvdrkulturella studier som undersoker
arbetsrelaterad stress och védlmdende. Stressfaktorer och arbetet i sig har under lang tid
undersoks 1 forhallande till fysisk och psykisk hilsa. Burke (2010) menar att arbetsrelaterade
stressfaktorer &r arbetsbelastning, balans mellan arbete och fritid, hojd arbetsmingd,
ledarskapsstilar, arbetsplatskonflikter och organisationsféréndringar. I studien kommer Burke
(2010) fram till att gemensamma faktorer for alla kulturerna dr att de anstéllda har ménskliga
och psykologiska behov exempelvis engagemang i arbetet, arbetstillfredsstillelse och psykisk
hélsa. Gemensamt dr dven att de anstdllda har eller kommer frn en familj vilket vi menar &r
viktigt att ta i beaktning som arbetsgivare for att kunna skapa balans mellan arbete och fritid.

Séaledes inverkar de gemensamma faktorerna pd de anstilldas vilmaende pé arbetet.

2.3 Employer Value Proposition (EVP)

Dyhre och Parment (2013) beskriver EVP som medarbetarloftet. P4 samma sétt som kunder
far ett lofte om vad de kan forvénta sig av ett foretag eller en produkt stdr EVP for vad
medarbetare kan forvinta sig av en arbetsgivare, séledes syftar EVP till att lyfta fram det som
gor att specifika personer som &r intressanta for organisationen upplever arbetsgivaren som

attraktiv (Christiaans 2012). EVP anvinds for att skapa en positiv association till eller bild av




arbetsgivaren och bestdr i forméner och vérderingar som organisationen har att erbjuda sina
anstillda (Christiaans 2012). Dyhre och Parment (2013) menar att det &r viktigt att
arbetsgivarens EVP stimmer vil 6verens med kulturen och sanningen om organisationen for
att det ska fungera som en framgangsrik marknadsforingsstrategi. Forutom detta ska ett
attraktivt EVP praglas av tydlighet, sdrskiljning och girna inrymma en kénsla (Dyhre &
Parment 2013). Denna forskning blir sdledes ett konkret sétt att arbeta med employer
branding som &dven innefattar en kinsloméssig bestandsdel, vilket stoder vart sitt att ta oss an

employer branding.

Vid framtagandet av EVP gar det utifrdin marknadsforingsteori, enligt Parment och Dyhre
(2009), att sarskilja tre olika delar som &r identitet, profil och image. Omradet dér dessa tre
delar Overlappar varandra blir ett attraktivt EVP. For att finga arbetsgivarens identitet stélls
frigan “Vilka &r vi?” som handlar om hur de nuvarande medarbetarna uppfattar
organisationen. Nér det kommer till profil stills fragan ”Hur vill vi uppfattas?” och det bygger
pa ledningens strategiska bild av vart verksamheten ar pd vég. Till sist stélls frdgan “Hur
uppfattas vi av omvérlden?” vilket syftar pa image och séledes att ta reda pa hur exempelvis
potentiell personal och studenter ser arbetsgivaren (Dyhre & Parment 2013). Ju storre omrade
dér de tre delarna Overlappar varandra desto ldttare far arbetsgivare att skapa ett EVP som
stimmer Overens med organisationen och som &dven sérskiljer sig gentemot konkurrenter
(Parment & Dyhre 2009), detta kan i ett langre perspektiv var en viktig del for att kunna ha ett

héllbart och trovardigt employer branding-arbete.

2.4 Hillbart employer branding-arbete
Aggerholm Kryge, Andersen Esmann och Thomsen (2011) skriver om hallbarhet i HR-arbetet

och hédvdar att employer branding-omradet behdver breddas bade i form av att flera aktdrer
blir involverade men é&ven till att innefatta ett mer strategiskt fokus. De poédngterar att ett
héllbart employer branding-arbete byggs upp med hjdlp av langsiktiga relationer och att det
saledes kan vara en dimension av organisationens Corporate Social Responsibility (CSR).
CSR kan definieras pa manga olika sdtt men i grund och botten handlar det om att gora affarer
pa ett mer Oppet och transparent sétt dir de humana och etiska vérdena sétts 1 fokus (van
Marrewijk 2003). Employer branding-arbetet kan, enligt Aggerholm Kryge, Andersen
Esmann och Thomsen (2011), vara ett led i att skapa virde i organisationen och dven for
medarbetarna. Dessutom kan strategisk employer branding frambringa héllbara vérden for

organisationen i forhédllande till samhéillet.




Aggerholm Kryge, Andersen Esmann och Thomsen (2011) menar att mojligheten till dialog
pa arbetsplatsen, for att exempelvis bygga Sppenhet och tillit, 4r oerhdrt vésentligt for att
kunna f4 hallbara relationer mellan arbetsgivare och medarbetare som i sin tur genererar
positiva processer for employer branding. Det dr just processer som lyfts fram och inte sjdlva
resultatet. Det viktiga beskriver Aggerholm Kryge, Andersen Esmann och Thomsen (2011) &r
att prioritera medskapande vilket syftar till att bygga arbetsgivarvarumirket utifran en
medarbetarorienterad dialog. Vidare menar forfattarna att en arbetsorganisation som arbetar
medarbetarorienterat och som har ett utvecklat CSR-arbete kan siledes anvénda dessa
funktioner i employer branding-arbetet. CSR ser vi ytterst &r till for det externa employer
branding-arbetet, men dr minst lika viktigt som det interna. For var studie ar det framforallt ett
strategiskt och héllbart employer branding-arbete som skapar langsiktiga relationer som gor
forskningen intressant for oss da vi intresserar oss frimst for det interna employer branding-

arbetet.

2.5 Arbetsengagemang genom employer branding
Kunerth och Mosley (2011) presenterar en studie som syftar till att belysa hur det interna

employer branding-arbetet kan hjélpa till och stirka de anstidlldas engagemang. P4 Coca-Cola
Hellenic (CCH) har employer branding blivit en mer integrerad del av organisationens
strategiska HR-arbete med stort fokus pa den befintliga personalen och inte bara ndgot som
syftar till att bygga en stark profil ut mot externa aktdrer for att locka talanger. Kunerth och
Mosley (2011) beskriver mer konkret hur CCH har gétt tillviga ndr de utformat ett tydligt
medarbetarlofte. Genom en lang process av workshops och utvdrderingar med olika aktorer
landade organisationen i tvd huvudomraden som skulle dtgidrdas i medarbetarloftet och dessa
tvd var “professionell utveckling” och att ha “kul pa jobbet” (Kunerth & Mosley 2011).
Utvérderingarna visade ndmligen att organisationen redan var stark pd omrddena att ha ett
“meningsfullt arbete” samt “vinnande team”. HR-personalen pd CCH kunde se genom sina
interna métningar att de genom denna satsning pd medarbetarloftet patagligt forbéttrade sin
formaga att attrahera och engagera men dven behélla personal. Nyckeln till CCH:s framgéng,
enligt Kunerth och Mosley (2011), var framforallt en forstielse for att medarbetarloftet maste
balanseras mellan trovdrdighet i nuldget och uppndeliga mal. For att stirka de anstilldas
engagemang menar forfattarna att det dr viktigt att kunna omvandla uttalade malsittningar till

overskadliga framsteg och visa pd konkreta forbittringar. Dessutom paverkas engagemanget




hos de anstdllda av insikten om employer branding som ett internt strategiskt arbete for HR,

men dven for hela koncernen (Kunerth & Mosley 2011).




3. Teori

[ detta stycke presenterar vi teorier om psykosocial arbetsmiljé samt employer branding som
vi anvdnder for analysen av det empiriska underlaget.

3.1 Psykosocial arbetsmiljo

I foljande teoridel presenterar vi god psykosocial arbetsmiljo, arbetstillfredsstéllelse,

arbetsengagemang, attraktiv arbetsmiljo samt helhetsperspektivet.

3.1.1 God psykosocial arbetsmiljo

Den fysiska arbetsmiljon har linge dominerat arbetsmiljolagstiftningen, menar Berggren och
Weman-Johansson (2013), men pa senare ar har vikten av den psykosociala arbetsmiljon kat.
Mainniskan har psykosociala behov sdsom trygghet, att kiinna gemenskap och tillhorighet, fa
uppskattning och berdém samt utvecklingsbehov (Hirngren 2012). Den psykosociala
arbetsmiljon berdr pa sd vis en individs psykiska resurser och sociala behov (Berggren &
Weman-Johansson 2013). Kédnnetecken for en god arbetsmiljo som bor efterstrivas enligt
Arbetsmiljolagen (1977:1160) ar variation 1 arbetet, social kontakt, samarbete och mojlighet

till personlig och yrkesmissig utveckling samt sjdlvbestimmande.

3.1.2 Arbetstillfredsstillelse

Lockes (1976) definition pa arbetstillfredsstéllelse &r ett behagligt eller positivt kinslotillstdnd
som beror pa individens virdering av dennes arbete eller arbetserfarenhet. Néar individen
upplever att arbetet uppfyller, eller har god chans till att uppfylla, individens
arbetsvérderingar som ir betydelsefulla och nér dessa dverensstimmer med individens behov

uppnas arbetstillfredsstéllelse (Locke 1976).

Saari (2004) menar att arbetets natur, eller med andra ord arbetet i sig sjdlv, dr det storsta
omrddet som berdr arbetstillfredsstdllelse. I arbetets natur ingadr utmaningar, individens
autonomi, arbetsinnehall och variation vilket Saari (2004) menar kan forutspa
arbetstillfredsstdllelse, men dven anstélldas atergéng till arbetet. Dessa omraden ser vi dven ér
av stor betydelse i vad som utgdr en god arbetsmiljo enligt Arbetsmiljolagstiftningen
(1977:1160). Arbetstillfredsstdllelse kan ocksé kopplas till den sociala miljons betydelse,
exempelvis har ménniskan behov av att ha meningsfulla arbeten och goda samarbeten

(Rubenowitz 2004).




3.1.3 Arbetsengagemang

Kéannetecknande for arbetsengagemang &r en positiv och tillfredsstilld upplevelse som
motiveras och drivs av kidnslor samt ett arbetsrelaterat vilméende (Bakker & Leiter 2010). Ett
starkt engagemang utmirks av en hog grad av energi och identifikation med sitt arbete
(Bakker & Leiter 2010). Arbetsengagemang innebdr dven ett personligt intresse i arbetet,
vilket innebdr att arbetsengagemanget fOrstidrks ndr organisationens virderingar stimmer
overens med individens egna virderingar (Bakker & Leiter 2010). Forfattarna menar vidare
att arbetsengagemang kan ses utifrdn en motivationsaspekt ddr engagerade medarbetare vill
arbeta mot ett mél och att de vill lyckas nd detta mal (Bakker & Leiter 2010). Fordelar med
arbetet kan ses ur en inre motivation dér individen motiveras av personlig utveckling och
lirande men dven ur en yttre motivation ddr individens mal uppnas (Bakker & Leiter 2010).
Den inre motivationsdimensionen menar Bakker och Leiter (2010) bestar av grundliggande
méinskliga behov sdsom autonomi, kompetens, aterkoppling i form av feedback samt behov
av tillhorighet vilket pdminner om god psykosocial arbetsmiljo (Harngren 2012). Den yttre
motivationsdimensionen innebir att om en individ befinner sig i en milj6 dér minga fordelar
med arbetet erbjuds, exempelvis socialt stod fran kollegorna, kommer individens vilja att
engagera sig i arbetsuppgiften paverka att mélet med arbetet uppnds pa ett framgéngsrikt satt

(Bakker & Leiter 2010).

3.1.4 Attraktiv arbetsmiljo

Arbetsklimatet beror pd hur medarbetarna vérderar och uppfattar sin arbetsmiljo det vill sdga
sitt arbete, sin roll och sin arbetsplats (Dertell 2005). P4 s& sitt formas arbetsklimat av
relationerna, kommunikationen och gruppdynamiken i arbetsgruppen vilket till stor del utgor

en anstillds arbetsmiljo (Lennéer Axelson & Thylefors 2005).

Dertell (2005) menar att arbetsklimatet &r de viktigaste faktorerna for att skapa en god
arbetsmiljo. Arbetsklimatet paverkar pad ett individuellt plan och ett organisatoriskt plan:
personligt vilbefinnande samt resursfordelning och effektivitet (Dertell 2005). For att skapa
en attraktiv arbetsmiljé menar Dertell (2005) att det gér att utveckla foljande omraden: kunder
och virdegrund, organisation och ledning, arbetsklimat, delaktighet och utveckling och allas
lika vérde. Eftersom verksamheten existerar for en kunds behov dr kunder och véirdegrund
viktiga, dessutom dr det av betydelse att virdegrunden &r gemensam och levande bland

organisationens anstillda (Dertell 2005). Exempelvis kan organisationens CSR vara ett




betydande inslag i viardegrunden. Pa vilket sdtt organisationen och ledningen ar uppbyggd,
menar Dertell (2005), paverkar hur vil utformade de anstéllda arbetsvillkor dr samt om det
erbjuds en god arbetsmiljo. Ett lyckat ledarskap med bra stdd ger ett stérre engagemang bland
de anstillda och arbetsklimatet dr dven avgdrande for hur 16nsam och effektiv organisationen
ar menar Dertell (2005). Arbetsplatskulturen bor priglas av att det finns mojlighet till
delaktighet och utveckling samt att de anstillda kan dela med sig av sina erfarenheter (Dertell
2005). Allas lika vérde i organisationen dr ett sdtt att vara attraktiv bade internt och externt

genom att ha jamstélldhets- och mangfaldsmal (Dertell 2005).

3.1.5 Helhetsperspektivet

Det psykosociala helhetsperspektivet sammanfattar en individs upplevelse av dennes totala
arbetssituation vilket ligger till grund for bedomningen av den psykosociala arbetsmiljon
(Berggren & Weman-Johansson 2013). Detta inverkar i sin tur pd individens utveckling och
vélbefinnande (Berggren & Weman-Johansson 2013). Rubenowitz (2004) menar att det kravs
en kartliggning av den psykosociala arbetsmiljon for att kunna sdga négot om individens

upplevelse av arbetsklimatet.

Rubenowitz (2004) menar att det finns fem faktorer som har storst betydelse for upplevelsen
av den psykosociala arbetsmiljon: egenkontroll i arbetet, ett positivt arbetsledningsklimat,
stimulans fran sjélva arbetet, god arbetsgemenskap och optimal arbetsbelastning (Rubenowitz
2004). Ju mer positiva inslag i varje kategori desto storre personlig tillfredsstéllelse i arbetet
samt arbetsengagemang hos den anstillde. Rubenowitz (2004) menar att det kridvs goda
mdjligheter till egenkontroll i arbetet dér anstdllda sjdlva har inflytande och befogenhet, kan
delta i planeringen av arbetet, styra arbetstakten samt pé vilket sétt arbetet utfors. Ett positivt
arbetsledningsklimat innebér att det finns en god relation mellan chef och anstilld som
uppnés via tydlighet och tydliga riktlinjer frdn chefen for den anstillde. De anstillda fér
stimulans fran arbetet nér deras forutsattningar och kunskaper kommer till anvéindning samt
ndr mojlighet till vidareutveckling och utmaningar finns i arbetet menar Rubenowitz (2004).
Det ér dven viktigt med variation 1 arbetet och att de anstdllda kan ta egna initiativ i arbetet
menar Rubenowitz (2004) nagot som dven Berggren och Weman-Johansson (2013) menar ar
viktigt for upplevelsen av arbetsmiljon. I en organisation dér det finns forutsittningar for
sociala kontakter och dir gemenskap med kollegor uppmuntras skapas en god

arbetsgemenskap enligt Rubenowitz (2004). Med en optimal arbetsbelastning &ar
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arbetssituationen hanterbar vilket innebér att den inte innehaller alltfér svéra utmaningar och

krav (Rubenowitz 2004).

3.2 Employer Branding

I f6ljande teoridel kommer en beskrivning av employer branding och dess interna och externa
dimensioner. Efter det foljer en presentation av begreppet emotional benefits utifran flera
perspektiv. Emotional benefits dr framforallt en del av en organisations interna employer

branding-arbete och &r den teori som ligger till grund for var analys och diskussion.

3.2.1 Begreppet employer branding

Employer branding handlar om arbetsgivaridentitet och arbetsgivarvarumérke och vad som
gor en arbetsplats unik, séledes vad som utmirker en arbetsgivares varumirke i forhéllande
till dess konkurrenter (Backhaus & Tikoo 2004). Aggerholm Kryge, Andersen Esmann och
Thomsen (2011) beskriver att begreppet myntades dr 1996 av Ambler och Barrow som
beskrev employer branding som de ekonomiska, psykologiska och funktionella fordelar som
en arbetsgivare har ett erbjuda sina anstéllda. Employer branding menar Backhaus och Tikoo
(2004) ar en strategi som bestar av den bild som organisationen lanserar bade internt och
externt. Forfattarna beskriver dven hur employer branding anvénds i organisationen i tre olika
steg. Det forsta steget syftar till att skapa ett védrdeerbjudande till medarbetare, bade
nuvarande och eventuella (Backhaus & Tikoo 2004). Detta erbjudande bestar 1 uppgifter om
exempelvis ledarskapsstil, kultur samt kvalité bland befintlig personal. Extern marknadsforing
av viardeerbjudandet dr det andra steget. Detta riktar sig mot potentiell personal,
rekryteringsbyréer eller liknande utomstidende aktorer. Det tredje och sista steget bygger pa
intern marknadsforing, vilket innebdr att forma medarbetare till att bli bdrare av ett

engagemang for organisationens virderingar och visioner (Backhaus & Tikoo 2004).

Anviandandet av employer branding i organisationer vilar pd grundinstillningen om att
humankapitalet, de ménskliga resurserna, bidrar med vérde in i verksamheten samt att det
genom satsningar pa humankapitalet gér att generera konkurrensfordelar (Backhaus & Tikoo
2004). Lindelow (2008) beskriver att kompetensforsorjning handlar om att attrahera,
rekrytera, utveckla och behalla befintlig och potentiell personal. Enligt Conference Board-
rapporten (2001), som bygger pa tva studier om hur anstéllda kan engageras genom employer
branding, beroér kompetensforsorjning dven employer branding. Att arbeta med employer

branding &r inte enbart en uppgift for HR och bygger inte pd, menar Gaddam (2008), att




presentera luddiga ord. Det dr tvirtom négot som handlar om att formedla verkligheten, den
organisationskultur och den vérdegrund som finns, till nuvarande och kommande
medarbetare. Employer branding har stor paverkan pd de psykologiska motiv som anstillda
har och for att mdta dessa anvénder sig arbetsgivare av olika motivationsmedel s& som social
och mental tillfredstillelse, flexibilitet, utveckling och kinslomissigt engagemang (Gaddam

2008). Forfattaren beskriver employer branding pa foljande sétt:

“”Employer branding is not just an issue about HR or marketing, but something much
more. It is not just about having a charismatic leader; it is related to the very heart of
the organization, and involves the process of creating emotional connectivity in the
heart and soul of the workforce.” (Gaddam 2008:47)

Gaddam né@mner att emotional connectivity dr ndgot som &r viktigt att skapa som en del inom
employer branding-arbetet och vi kopplar det samman med emotional benefits som vi

presenterar nedan.

3.2.2 Emotional Benefits

Det inledande perspektivet inom emotional benefits kommer fran Parment och Dyhre (2009)
som menar att emotional benefits bestdr av ett gott arbetsklimat, en upplyftande kultur,
medarbetarorienterad arbetsorganisation, attraktivt lage och trevliga kollegor. Dessa variabler
ger tillsammans de formaner och beldningar som generation X och Y fOrvéntar sig och

engageras av (Parment & Dyhre 2009).

Emotional benefits 4r ndgot som dven Barrow och Mosley (2005) betonar. De lyfter fram
andra perspektiv pa emotional benefits och menar att det &4r en av arbetsgivarvarumairkets
fundamentala delar. Dessa dr sdledes ndgot annat dn de mer funktionella formanerna sdsom en
saker arbetsmiljo eller att fa den utrustning som behdvs. Emotional benefits beskriver Barrow
och Mosley (2005) som mindre konkreta men mer vérdeladdade. Emotional benefits
mojliggodr att de funktionella fordelarna blir ldttare att ta till sig. Nar det kommer till
varumérken menar Barrow och Mosley (2005) att foretag idag fokuserar mindre pa vad
varumirket gor och mer pa vilka kénslor det vécker, detta giller for bade produkter som
arbetsgivarvarumarken. Individers emotionella engagemang till arbetsgivaren kommer, enligt
Barrow och Mosley (2005), fran virdet som arbetslivserfarenheten ger, den tillfredsstéllelse
de anstdllda upplever fran sina arbetsuppgifter, i hur uppskattade de kinner sig av sina
kollegor samt de anstélldas tro pa kvaliteten, syftet och vérdegrunden i organisationen.

Barrow och Mosley (2005) beskriver hur olika foretag definierar de emotionella
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nyckelforméner eller fordelar som just de kan erbjuda sina anstdllda. Dessa forméner &r
exempelvis att ha ett intressant jobb och en stottande chef som hjélper till att skapa

engagemang och lojalitet som knyter medarbetarna till organisationen.

Christiaans (2012) ansats angdende emotional benefits dr att det d4r ndgot som organisationer
bor ta hdnsyn till vid positioneringen av arbetsgivarvarumirket. Vid uppbyggandet av
positioneringen dr det viktigt menar Christiaans (2012) att beakta tre specifika delar. Den
forsta handlar om att foretagets identitet och virderingar bor ligga till grund for
positioneringen. Den andra delen innefattar en kinnedom om malgruppernas forvéantningar 1
friga om exempelvis anstdllningsformaner s att dessa kan uppfyllas. Den tredje delen
innebdr en medvetenhet om konkurrenters positionering av sitt arbetsgivarvarumirke for att
kunna sirskilja sig gentemot dem. Det &r i den sista delen som emotional benefits blir mest
aktuellt, dir dessa emotional benefits blir ett led i att vara unik i forhallande till andra foretag
(Christiaans 2012). Arbetsgivare som endast anvinder sig av instrumentella fordelar istéllet
for emotionella far svérare att sirskilja sig eftersom de inte skapar ett kiinsloméssigt band till

arbetsgivarvarumarket (Christiaans 2012).

Ett kompletterande perspektiv dr Lindmark och Onneviks beskrivning av psykosociala
beldningar. Beldningar 4r nigot som arbetsgivaren, enligt Lindmark och Onnevik (2011), kan
anvinda sig av for att motivera sina anstéllda till fortsatt utveckling och &ven stimulera till
produktivitet. Psykosociala beloningar dr icke-monetéra beloningar och kan innebdra den
egna kénslan av att ha lyckats med en prestation eller att fi berom for ett vdl genomfort
arbete. Psykosociala beloningar innefattar tvd olika delar, psykologiska och sociologiska
beléningar (Lindmark & Onnevik 2011). Arbetsgivare kan stirka individers sjilvfortroende
och sjélvinsikt genom att ha ett bra system av psykologiska beldningar sdsom att jobba med
exempelvis aterkoppling samt att skapa en miljé som uppmuntrar att testa sig fram och att ldra
sig att sina misstag (Lindmark & Onnevik 2011). Att kiinna tillhérighet och delaktighet i en
grupp #r en del av de sociologiska beloningarna. Lindmark och Onnevik (2011) menar att det
ar av stor vikt att organisationer bygger upp saddana beloningar for att medarbetarna ska kénna
gemenskap och fa nd framgang tillsammans som en grupp. Fungerar systemet for de
psykosociala beloningarna menar forfattarna att individerna kan kénna ett starkt engagemang

trots att de inte fir andra formaner, som exempelvis monetéra beloningar.
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4. Metod

[ foljande del beskriver vi hur vi gar tillviga metodmdssigt i denna uppsats, vilka metoder vi
anvdnder for att samla in material, hur vi tolkar insamlad empiri samt hur analysen gar till.

4.1 Metodval

I studien anvénde vi oss av en kvalitativ metod eftersom vi undersokte samband mellan tva
omraden. Med en kvalitativ metod kunde vi na djupare i vara intervjupersoners upplevelser
och pa sa sitt skapade vi oss en klarare helhetsbild kring foreteelsen som vi ville undersdka
och analysera (Kvale & Brinkmann 2009). Vir empiri samlade vi in genom intervjuer. Var
intervjuguide bestod av tva olika delar: en strukturerad intervjudel (bilaga 1) som inriktade sig
pa den psykosociala arbetsmiljon och en semistrukturerad del (bilaga 2 och 3) som inriktade
sig pa employer branding. I den semistrukturerade intervjudelen anvindes tva olika varianter
varav den ena var konstruerad for medarbetare och den andra for chefer. Totalt genomfordes

atta intervjuer som varade mellan 1-1,5 timme vardera.

I intervjudelen om den psykosociala arbetsmiljon utgick vi frdn ARIA som ir ett
intervjuinstrument med fardiga fragor for arbetsinnehallsanalys. ARIA é&r ett resultat av flera
ars forskning inom omradet arbete och ohilsa samt erfarenheter fran foretagshilsovarden och
kan anvindas pa foretag som ett stod for arbetsgivarna i arbetet med en god arbetsmiljo
(Waldenstrom u.d.). Via ARIA fick vi en kartliggning av arbetets innehdll och dven en
objektiv bild av den psykosociala arbetsmiljon. Fordelarna med ARIA var att intervjumallen
gick att forma utifrdn anvédndarens syfte. Vi valde att titta pd omrddena arbetsuppdrag,
beskrivning av arbetsplatsen och organisationen, mél, mentala krav och mdjligheter,

inflytande, hinder, social interaktion och fordndring.

I den semistrukturerade intervjuguiden valde vi medvetet att ta med fragor som handlade om
intervjupersonernas upplevelse av deras arbete. Detta gjorde vi eftersom det gav oss
information om intervjupersonernas subjektiva upplevelser som annars hade riskerats att inte

komma fram genom den objektiva kartlaggningen i ARIA-intervjuerna.

4.2 Tillvigagingssiitt
Var access till organisationen fick vi genom att vi skickade en forfragan via mail till
organisationens HR-chef dir vi presenterade oss sjdlva och syftet med vér studie. Dérefter

dgnade vi oss 4t litteraturstudier for att fordjupa oss i det teoretiska ramverket. Infor véira

14



intervjuer sammanstillde vi tva olika intervjuguider, den ena utifran den strukturerade ARIA-

metoden och den andra intervjuguiden utformade vi sjélva utifrén en semistrukturerad metod.

For att tydligare forankra vir semistrukturerade intervjuguide studerade vi organisationens
strategiska employer branding-dokument. Vi anvidnde oss av tre dokument, ett som berdrde
organisationens arbetsgivarvarumérke, ett som handlade om attraktiv arbetsgivare samt ett
som var en arsplan for organisationens employer branding aktiviteter for 2014. Samtliga

intervjuer genomforde vi pa plats pd divisionen.

4.3 Urval

Efter ett inledande mote med HR-chefen fick vi inblick i hur organisationen arbetade med
employer branding. Vi kom 6verens om att vi skulle rikta in oss pa en specifik division da
denna var intressant i avseendet att den var dynamisk, hart konkurrensutsatt och med tanke pa

att ungefér hilften av medarbetarna var tillsvidareanstéllda och hélften konsulter.

I samtal med divisionschefen beskrev vi vara onskemél angdende de intervjupersoner vi
onskade traffa. Vi ville fa en bredd bland intervjupersonerna och efterfrigade en spridning nér
det kom till kon, alder, position och anstillningsform. Vért urval var dérfor ett mélinriktat
urval (Bryman 2011). Detta innebar att vi valde pa ett malstyrt sitt ut vara intervjupersoner
med ett syfte om att f4 en variation samt fa personer som kunde oka vér forstdelse. Bryman
(2011) menar att det med ett malinriktat urval inte gér att generalisera resultatet till att gélla
en hel population, vilket vi var medvetna om i vér analys av empirin. Divisionschefens
assistent gav oss uppgifter till sammanlagt atta intervjupersoner pa divisionen varav tva var
chefer och resten var medarbetare. Intervjupersonerna hade olika befattningar, erfarenheter,

anstéllningsvillkor och kon. Alla vara intervjupersoner tillhorde generation X eller Y.

4.4 Analysmetod

Vi valde att transkribera samtliga intervjuer i sin helhet for att kunna analysera vad och hur
vara intervjupersoner uttryckte sig. Vi gjorde en tét beskrivning, dir vi samlade all vir empiri,
for att f4 en sammanhingande bild av alla intervjupersoners svar (Bryman 2011). Detta gav
oss en overblick over vart insamlade material, vilket underldttade sammanstéillningen och
tematiseringen, innan vi valde ut nyckelcitat. Var analysmetod priaglades av en hermeneutisk
ansats eftersom vi tolkade vara intervjupersoners svar och upplevelser (Patel & Davidson

2011). Bryman (2011) menar att forskare forsoker skapa mening ur vad intervjupersonerna
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delger och dven genom att ta hinsyn till deras kontext. Véar egen forforstaelse och kunskap
kring det tilltinkta fenomenet som studerades paverkade vér analys av empirin, vilket dr en

viktig del i hermeneutisk tolkning (Patel & Davidson 2011).

4.5 Reliabilitet och validitet

Bryman (2011) menar att kvalitativa forskare vill podngtera att det inte finns en exakt eller
definitiv bild av sociala foreteelser. Reliabilitet syftar till att finga studiens palitlighet och
stringens samt i vilken man det finns en dverensstimmelse i resultatet om studien upprepas
(Kvale & Brinkmann 2009). Detta dr ndgot som é&r svart att uppnd inom kvalitativ metod
eftersom det handlar om sociala sammanhang som inte dr statiska (Bryman 2011). Vér egen
studie hade dven denna svarighet med replikation eftersom den division som vi undersokte

inte gick att fixera d& det var en levande social milj6é under stindig utveckling.

Validitet bygger pa om en studie méter det som den syftar till att méta, om det saledes méter
ritt sak. Det finns inom validitetsbegreppet dven flera olika typer av validitet for att tydligare
forstd vad begreppet innefattar (Kvale & Brinkmann 2009). Exempelvis handlar intern
validitet inom kvalitativ forskning om trovérdighet, det vill sdga om det finns en trovérdighet
i den beskrivning som gors av den sociala foreteelse som forskningen bygger pa (Bryman
2011). For oss som forskare betyder det att vi tillimpade en stor noggrannhet under studiens
géng samt att vart val av metod och tillvigagangssitt hade en tydlig koppling till vért syfte
och fragestéllningar. Vi genomforde strukturerade intervjuer, semistrukturerade intervjuer,
tog del av information fran divisionens intrandt och organisationens interna strategiska
dokument samt teoretiska resonemang. Detta gav oss en mer tillforlitlig bild eftersom vi
ndrmade oss vart dmne utifrn flera perspektiv. Vi ville dven styrka att vi handlade 1 god tro
och inte medvetet 14t vara egna vérderingar eller uppfattningar styra resultatet av studien,
vilket Bryman (2011) menar dr ett forsok att inom den kvalitativa forskningen uppna

objektivitet.

4.6 Etiska overviganden

Infor varje intervju informerade vi alla intervjupersoner om de fyra huvudkraven inom
forskningsetiska principer: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet. Intervjupersonerna fick séledes information om vad uppsatsen handlade om
samt vad deras bidrag till studien var. Vi podngterade att deras medverkan var helt frivillig

och att de ndr som helst under intervjun kunde avbryta utan att det gav nagra negativa
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konsekvenser. Angdende konfidentialitet behandlades alla uppgifter med storsta varsamhet for
att forhindra att det kom 1 fel hdnder och dé vi avidentifierade alla intervjupersoner forsvarade
vi for utomstdende att ta reda pd vem som sagt vad. Till sist podngterade vi for
intervjupersonerna att allt material endast kommer att anvéndas for forskningssyfte

(Vetenskapsradet u.4).

Vi fick hjdlp frdn chefsassistenten med inbokningen av intervjuerna. Samtliga
intervjupersoner kontaktades i ett mail dér alla intervjupersonernas namn var utskrivna och av
den anledningen valde vi att anonymisera fullt ut. I var empiri framgér sdledes inte
intervjupersonernas kon, dlder, yrkestitel eller antal &r i1 organisationen vilket inte heller var

relevant da det viktiga var att vi sékerstillde att det fanns en bredd bland intervjupersonerna.

4.7 Metoddiskussion

Bryman (2011) menar att processen med att fa tilltrdde till en organisation ofta sker genom en
grindvakt. Grindvakten visar intresse for forskningen och @ven vad organisationen i fraga kan
f4 ut av att vara en del i studien (Bryman 2011). I anvéindandet av en grindvakt kan detta fa
paverkan pa studien i1 form av visst inflytande i1 friga om vilka medarbetare som deltar, vilka
fragor som stills och dven tolkningen av resultatet. Vi valde att ta hjélp av tva grindvakter,
organisationens HR-chef samt divisionschefen, for att fa tillgang till intervjupersoner pa
organisationen. Om vi pd egen hand skulle forsokt ta kontakt med véara intervjupersoner hade
detta med stor sannolikhet inneburit att vi inte fétt tilltrdde eller att vi missat ett yrke pa
organisationen eftersom det som utomstidende vid en forsta anblick kan vara svért att fa en
djupare forstaelse for linjeorganisationens olika funktioner. Sjilvklart fanns det en risk att vi
tilldelades de mest lojala medarbetarna men eftersom vi horde en hel del kritiska roster under
intervjuerna hade vi svart att tro detta. Divisionschefen ville dven ldsa igenom véra
intervjufragor innan vi paborjade intervjuerna och dé denne inte hade ndgon 6nskan att dndra i

fragorna menar vi att chefens inflytande var begrénsat.

Graden av standardisering, det vill sdga om fragorna har samma utformning och inboérdes
ordning, anser vi var relativt hog eftersom vi foljde intervjumallarna och stéllde fragorna i tur
och ordning (Trost 2010). Dock var vi tvungna att stélla foljdfrdgor i vissa intervjuer for att
utveckla vissa fragor dir det krévdes, vilket gjorde att standardiseringen blir lagre (Trost
2010). Situationen for intervjupersonerna var liknande da intervjuerna genomfordes i ostord

milj6 och 1 enskilt rum. Graden av strukturering, det vill sdga intervjupersonens
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svarsutrymme pd frdgorna, var 14g da vi lat vara intervjupersoner svara Oppet pa frdgorna

(Trost 2010).

Som intervjuare var vi medvetna om att var nirvaro paverkade véra intervjupersoner. Vi bada
deltog under samtliga intervjuer dir vi delade upp rollerna mellan oss sa att den ena holl i
intervjun medan den andra antecknade. Vi var medvetna om att var nérvaro, men dven vart
satt att agera med kroppssprék, inverkade pa intervjusituationen. Trost (2010) menar att all
social interaktion paverkar samtalet vilket gjorde att vi tog i beaktande att &ven om den ena av
oss inte var aktiv i samtalet, eftersom dennes roll var antecknare, kan detta 4nda ha inverkat
pa intervjun. I och med att vi valde att spela in intervjuerna hade vi med oss
inspelningsutrustning under intervjun som var synlig. Det var mojligt att nidrvaron av denna
utrustning hade en himmande inverkan pa ndgon eller ndgra av intervjupersonerna (Bryman

2011).

Var tanke frdn borjan var att genomfOra en intervju med employer branding-ansvarig pé
organisationen, vilket vi hade foredragit. Da vi inte fick mdjlighet till en intervju valde vi att
studera organisationens employer branding-dokument for att ta del av och fi en god bild av

organisationens strategiska arbete.
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5. Resultat och analys

I denna del redogor vi for vart resultat och var analys som dr indelat i de tvd intervjudelarna:
psykosocial arbetsmiljé och employer branding. Vi kopplar samman empirin med vara teorier
och analyserar lopande i texten.

5.1 Sammanstillning empiri och analys av psykosocial arbetsmiljo

Utifrdin ARIA:s intervjuguide gor vi en sammanstillning av véra intervjupersoners
beskrivningar om arbetsinnehallet. Dessa beskrivningar utgér kénnetecken for den

psykosociala arbetsmiljon som vi anvénder i var analys.

5.1.1 De anstiilldas arbetsuppdrag

Pa fragan om intervjupersonernas yrkestitel stimmer 6verens med vad de faktiskt gor far vi
ett spritt resultat. Intervjuperson 8 uttrycker att dennes yrkestitel &r otydlig eftersom
yrkestiteln &r omfattande och inte sérskilt konkret. Intervjuperson 5 och 7 menar att det finns
en lampligare titel for deras arbete eftersom andra, framforallt utanfor organisationen, kan
missforstd vad deras arbete innebédr. Tre av intervjupersonerna menar att deras yrkestitel

stimmer bra 6verens med vad de faktiskt gor.

“Nej, yrkestitlar véldigt organisationsinriktade” Intervjuperson 3

Vi tolkar det som att yrkestiteln for de anstillda inte dr av hogsta relevans. Dock spelar
yrkestitlarna en viss roll dé titeln ger en hdnvisning, mot de anstdllda och andra, om vad de
gor. Den anstélldes upplevelse av sin roll i organisationen menar Dertell (2005) paverkar
arbetsklimatet. Dock tolkar vi att de génger som titlarna inte stimmer Overens med

arbetsuppdraget inte innebér ett hinder, eftersom de anstéllda har mycket eget inflytande.

5.1.2 Social och rolig arbetsplats

Intervjupersonerna tycker dverlag att det ar en trivsam, trevlig och social arbetsplats. Den
fysiska arbetsmiljon beskrivs av intervjuperson 7 som vildigt rorig och med hog ljudvolym.
Intervjuperson 3 berittar att de sitter i ett oppet landskap ndra teamet och att arbetsplatsen &r

dynamisk och snabbt vixande.

“...den har fordndrats ratt mycket, jag har varit hér i tvé ar. /.../ jag tycker den dr en
valdigt trevlig och social arbetsplats. Mycket roliga ménniskor, och véldigt blandad,
/.../ massa olika typer av roller, vilket gor att det 4r mycket roligare.” Intervjuperson 4
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Angaende ledarskapet menar intervjuperson 2 att chefen fungerar som ett stod och bollplank.
Vidare menar intervjupersonen att de anstillda och teamen leder sig sjdlva. Teamets
betydande roll blir ocksd synbart i frigan om det finns ndgra informella ledare pa
arbetsplatsen. Intervjuperson 2 och 3 ndmner rollen som ”Scrum Master”, det vill sdga den

person som leder teamet, som en informell ledare.

Eftersom de flesta intervjupersoner uttrycker att det dr en trivsam arbetsplats tolkar vi det som
att detta paverkar arbetstillfredsstéllelsen hos de anstillda. En otydlighet i ledarskapet skapar
en mindre positiv upplevelse av den psykosociala arbetsmiljon for den anstillde menar vi.
Rubenowitz (2004) beskriver att ett positivt arbetsledningsklimat bygger pa tydlighet ndgot
som vi menar kan forbattras. Eftersom arbetet kretsar mycket kring teamen tolkar vi det som
att det formella chefskapet blir otydligt for intervjupersonerna, speciellt eftersom det finns en

stark narvaro av informella chefer i teamen.

5.1.3 Verksamhetens mal

Tre intervjupersoner menar att verksamhetens mal kdnnetecknas av att ligga i framkant
géllande deras tjanster som de erbjuder inom det interaktiva omradet. Ett annat mal 4r att vara
relevanta for en ny generation internetanvdndare samt kunna erbjuda sina anvindare bra

tjanster som gor nytta och som héller en god kvalitet.

“Hjélpa SVT att framtidssdkra sin relation med publiken, med tittarna, s att den
dagen de Overger broadcast s& har vi dem redan i var digitala sfar. Det ar det
overgripande maélet.” Intervjuperson 5

Det mest dterkommande malet bland intervjupersonerna som vi vill betona ér att det ska vara

roligt att arbeta pa divisionen.

“...det ska vara roligt att jobba hos oss /.../ vi &r ju en sin konkurrensutsatt bransch /.../
s& vi maste ju vara roliga, det mdste vara roligt att jobba hir, liksom. Vi maéste
synas...” Intervjuperson 3

Eftersom intervjupersonerna aterkommande ndmner att det &r roligt pd jobbet tolkar vi detta
som en mycket betydelsefull del i arbetet. Detta stods av Bakker och Leiter (2010) som menar
att det ar viktigt att individen kénner glddje och trivsel pa arbetet for att uppna

arbetsengagemang.

Intervjuperson 4 och 8 menar att det dr svart att méta hur vdl malen uppfylls eftersom de

upplever att det inte finns nagra tydliga mél med verksamheten. Intervjuperson 2 har en helt
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annan uppfattning och beskriver det som att det gors mycket for att sékerstélla att de dr pa ratt
spér.

“Ja, det gors ju nét ohejdligt mycket undersdkningar och utvirderingar och det ena

med det andra. Och det bakas vél in i ndgon helhet, ehm. Men man gor ju

medarbetarenkéter, gor publikundersdkningar, och jag tror att man didrigenom kanske
har ndgot svar pa “gar vi it ratt hall?”.” Intervjuperson 2

Négra intervjupersoner menar att tid och pengar ar avgdérande for pd vilket sitt verksamheten

styrs samt hur arbetets uppldgg ser ut.

“Det finns lite tid i alla fall for mitt omrade. Folk blir bedomda p& hur mycket nya
saker de levererar, nya sajter och nya features och saddiar och di struntar man i att
bygga infrastruktur, bygga saker som man sedan behdver for att jobba snabbare. S& att
de har varit en konstant kamp hér, och fortsétter vara.” Intervjuperson 7

Négra av véara intervjupersoner uppger att det inte finns nigon tydlig dterkoppling angaende
om malen uppfylls. Detta tinker vi oss ar problematiskt med tanke pa att de anstéllda har
behov av att i respons pd deras arbete for att uppnéd arbetsengagemang enligt Bakker och
Leiter (2010). Bristen pa aterkoppling visar sdledes pa ett mindre vélfungerande system med
de psykologiska beloningarna. Ett bra system hade kunnat 6ka de anstélldas sjilvfortroende

(Lindmark & Onnevik 2011).

5.1.4 Mentala krav och utvecklande mdojligheter

Nér det kommer till hur medarbetarnas kunskaper och erfarenheter kommer till anvéndning
upplever de flesta att dessa tas till vara. Intervjuperson 5 och 8 som jobbat linge inom
organisationen beskriver hur deras interna erfarenhet, med kontaktndt och organisationskultur,

blir véldigt betydande i deras yrkesroll.

“...jag har jobbat hir ganska ldnge nu och har liksom byggt pd mig sahér, det som dr
svart att ta pd, SVT-kunskapen, den interna liksom, hur hela liksom foretaget fungerar
och vilka virdegrunder, vad man vill och vad man har gétt pd for nitar genom &ren,
hela den kunskapen ér jéttevirdefull” Intervjuperson 5

Det faktum att de anstélldas kunskaper och erfarenheter kommer till anvdndning innebér en
mojlighet till stimulans i arbetet och en fortsatt utveckling, vilket vi menar &r virdefullt. Alla
vara intervjupersoner uppger att deras arbete innehdller lirande och utveckling. Detta
innefattar ocksd problemlosning av nya situationer. Detta dr mycket positivt for den
psykosociala arbetsmiljon (Bakker & Leiter 2010; Locke 1976; Rubenowitz 2004).

Intervjuperson 1 uppger att IT-branschen i sig har egenskapen att den utvecklas hela tiden
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vilket innebér att det krdvs att halla sig stindigt ajour inom sitt yrkesomrade. Rutinarbete

uppger intervjupersonerna dr ovanligt pa divisionen.

“..varje dag ar en ny dag, en klyscha men. Varje liksom, varje projekt, varje nytt ar,
nya utmaningar och nya sitt att liksom forsoka. Bara att hinga med i allt som sker
inom den hédr branschen och hela den hiar omvirlden som vi bevakar med olika typer
av aktorer och eh, tekniker och tjdnster som kommer ut, vad konkurrenter héller pé
med /.../ vad kollegor kommer upp med, eh, idéer och det ir jattemycket lirande bara
liksom att hinga med och sétta sig in i allt som &r relevant, det &r sd mycket som &r
relevant inom mitt omrade.” Intervjuperson 5

Intervjuperson 2 och 3 uttrycker att det ingér i verksamheten att gora misstag eftersom det &r
larorikt och utvecklande. Intervjuperson 3 siger att de arbetar mycket med anvandartester vid

produktutveckling for att kunna anpassa sig efter publiken.

Vi uppfattar att produkterna och tjénsternas anvindarfokus kriver en hog flexibilitet och
o6dmjukhet hos de anstillda eftersom de 16pande kan behdva gora om sina produktioner.
Eftersom det &r accepterat att misslyckas och att prova sig fram, enligt den agila
arbetsmetodiken, tror vi att detta ger de anstdllda en mdojlighet till staindig utveckling, bade
socialt och mentalt. Enligt Lindmark och Onnevik (2011) #r det en psykologisk beldning att

f4 lov att testa sig fram och fa ldra sig av sina misstag.

5.1.5 Stort eget inflytande

De arbetsuppgifter som ska ingé i arbetsuppdraget kan intervjupersonerna paverka mer eller
mindre. Vissa saker gar att paverka léttare &n andra och det bygger pé att vara ute i god tid.
Intervjuperson 8 menar att arbetsuppgifterna sillan ir patvingade och uppger att denne forst
blir tillfrdgad om denne kan tinkas ta arbetsuppgiften. Det dr mdjligt att paverka mingden
arbete, menar intervjuperson 5, men att detta beror pa den enskilda individens motivation och
engagemang. De flesta av intervjupersonerna menar att de kan vélja pa vilket satt

arbetsuppgifterna utfors pa.
En intervjuperson menar att dennas inflytande pa arbetsplatsen ser ut som foljande:

“..man later det hela tiden var vildigt fritt. Man styr inte och sdger “nu ska ni
minsann” for att det hela tiden ska finnas kreativa processer, eh. S& det efterfragas
hela tiden att man ger input /.../ man uppmuntras till att vara delaktig i det, att ldgga
sig 1, 1 pd alla omrédden” Intervjuperson 2

Arbetstiderna pa arbetsplatsen menar manga intervjupersoner dr ganska fria och en del

intervjupersoner ndmner att det finns flextid pa arbetsplatsen. De flesta intervjupersonerna
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upplever att de kan arbeta hemifran. Dock menar intervjuperson 3 att det &r béttre att vara pa

plats och arbeta eftersom det underlédttar kommunikationen i teamet.

Vi tolkar det som att de anstéllda har ett stort inflytande 6ver sina arbetsuppgifter, nagot som
ar bra for upplevelsen av arbetsmiljon enligt Rubenowitz (2004). Det dr mojligt att ta ut
flextid och att distansarbeta, men det gors inte i vidare stor utstrickning. Detta menar vi kan
bero pa att det dr en fordel om alla &r pa plats eftersom det stdrker sammanhallningen 1
gruppen, men dven att arbetet blir mer effektivt eftersom de anstéllda &r beroende av ett nira

samarbete 1 och mellan teamen.

Det saknas tydlighet for att kunna balansera krav och ansvar for att gora ett bra jobb menar
vissa intervjupersoner. Otydlighet i omradden s& som ansvarsomrade, forvintningar samt
utvdrdering paverkar. Intervjuperson 2 beréttar att det sker en stindig dialog med chefen kring
att kunna balansera krav och ansvar. For att kunna skapa storre tydlighet menar vi att det &r
viktigt att atgérder vidtas eftersom om balansen dr ojimn péaverkas den anstélldes upplevelse
av arbetssituationen negativt. Tydlighet i ansvarsomrdde och vad som forvéintas av de
anstillda skapar ett bittre arbetsklimat enligt Dertell (2005) d& den anstillde ldttare kan kidnna

sig ndjd med sin arbetsprestation.

5.1.6 Mijliga hinder

Pa fragan om det dr klart och tydligt vad som ska goras i arbetet menar tre intervjupersoner att
det dr tydligt och en av dem hédnvisar till att manga pa arbetsplatsen 4r mogna och tar ett stort
eget ansvar och att det dérfor ocksé 19ser sig de ganger det r mindre tydligt vad som behdver
goras. Intervjuperson 4 menar att det dr tydligt eftersom teamet &r delaktigt i planeringen av
arbetet. Vidare uppger intervjupersonen att de har korta morgonméten, sd kallade “dailys”,
varje dag dér de gér igenom vad de gor eller har gjort vilket ar en del av det agila arbetsittet.

Ett par intervjupersoner &r tveksamma kring vad som ska goras i arbetet.

”Ja och nej /.../ vi bygger ju inte mdbler eller sa, sa att. Det finns ju inte riktigt ndgon
fardig ritning eller s& /.../ blir ju den skarp pa det sittet att gruppen vet vad de ska
gora allihopa och de vet ju att jag pa nagot sétt héller ihop gruppen dér i vart vi ska.
Ah, jag tycker att det kan finnas en tydlighet men att den kan vara vildigt svér att ta
pa.” Intervjuperson 2

Genom att ha regelbundna morgonmoéten dr det ett bra sétt for de anstdllda att kénna

inflytande och se vad som hinder i projektet samt hur teamet ligger till i tidsplaneringen.

Detta i sin tur menar vi minskar risken for eventuella problem och hinder.
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En del intervjupersoner menar att det finns bra med resurser for att kunna utfora jobbet pa det
satt som forvéantas av dem och for att kunna halla hog kvalitet. Ndgra andra intervjupersoner
berdttar att det saknas framforallt kompetens men &ven att det &r brist pd anstillda.
Intervjuperson 7 och 8 ndmner att specifika specialistkompetenser fattas i teamen vilket just

nu leder till arbetet inte kan fungera pé bésta sitt.

“Nej, inte riktigt. Speciellt inte kompetens. Vi forsoker ju anstélla nu. /.../ S& det ar ett
problem. Det vet jag inte riktigt hur man ska l9sa. Det dér &r jattesvart for oss /.../ det
ar vél den stdrsta resursbristen” Intervjuperson 7

Pa frdgan om vad som hidnder om den anstéllde inte arbetar overtid eller drar in pa raster eller
levererar produkten senare dn avtalat svarar en del intervjupersoner att de kommunicerar i
teamen. Intervjuperson 2 och 5 papekar att det dr viktigt att ha en Sppen dialog med
mottagaren om leveransen kommer senare eftersom en forsenad leverans paverkar andra

saker.

2

. ofta &r det ju, sd dr det kommunicerat innan s&. Korta processer. S& mérker man
att man inte kommer hinna det hér, det dr en kontinuerlig kommunikation ocksa sé att,
det hénder inget speciellt. Vi har ju redan pratat om det och ibland s& &r det ju
besvirligt. Om det &dr saker som ar vidldigt kritiska s& har vi sett till att, se till att vi
16ser det i tid d&. /.../ oftast sd 4r det ganska lugnt och gott om tid och gér det inte s&
ja, sa pratar man om det i team s4 &r det inga problem.” Intervjuperson 4

Intervjuperson 3 och 7 menar att folk blir arga och missndjda om de fér sitta och vénta pa
intervjupersonernas uppgifter. Nagra intervjupersoner betonar att de inte dr ute efter att hinga
ut ndgon samt att det inte finns nadgon prestige utan att de gemensamt hjélps at for att kunna
leverera. Att de hjélps at i teamen for att kunna lyckas tillsammans &r en sociologisk beloning

som Lindmark och Onnevik (2011) menar leder till 6kad motivation.

“Det dr inte s& att ndgon far spostraff eller nat sant for det. Déremot s& far man
rannsaka sig sjélv till varfor kunde vi inte uppticka det hér tidigare, hade vi kunnat
vidta ndgra atgérder for att eliminera risker i ett tidigare skede.” Intervjuperson 5

De flesta intervjupersonerna tror inte att kvaliteten pa arbetet &r sdmre dn vad de sjdlva,
chefen eller kunden accepterar. Intervjuperson 2 uttrycker det som att de ibland ar for bra och

har en tendens att Overarbeta sitt arbete istillet for att halla det “idiotenkelt”.

”Jag tycker inte att problemet dr att vi har 1ag kvalitet pa saker, ibland kan det vara si
att den &r for hog, den dr inte vird de hiar 800 timmarna, som bara ska anvédndas i 20
minuter. Utan mer att vi tittar pd “det hér ska leva ldnge, det hér ska leva tvd veckor”
leva lange - hog kvalitet, leva kortare — mer acceptabel kvalitet.” Intervjuperson 2
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Intervjupersonerna &r véldigt kvalitetsinriktade di de beskriver att de har hog kvalitet pd sitt
arbete. Detta tolkar vi som att de anstdllda d& far ett behagligt och positivt kéinslotillstdnd
eftersom de kan kidnna sig ndjda och stolta med deras arbetsinsats, vilket paverkar
arbetsengagemanget och arbetstillfredsstéllelsen positivt (Bakker & Leiter 2010; Locke
1976). Nér arbetstagarna skapar ett kdnsloméssigt band till arbetsgivaren, vilket vi tolkar att
intervjupersonerna gor, ges arbetsgivaren en fordel ndr det kommer till att sdrskilja sig
gentemot andra konkurrenter menar Christiaans (2012). Det dr endast en intervjuperson som
tydligt sdger att det dr sdmre kvalitet pa arbetet 4n vad den sjélv accepterar, vilket vi tolkar

som ett allmént missndje kring intervjupersonens arbetssituation.

5.1.7 Hog social interaktion

De flesta regelbundna kontakterna har intervjupersonerna inom sina egna team. De flesta
intervjupersonerna beréttar dven hur deras arbetsmédssiga kontaktnit stricker sig langt utanfor
den egna divisionen. Beroende pé vilken position de har i organisationen, exempelvis en
ledande roll, ndmner intervjupersonerna att de har kontakt med fler personer utanfor teamet.
Antal personer som intervjupersonerna har kontakt med dagligen skiljer sig at.
Intervjupersonerna uppger att det dr allt frdn 6-7 personer, 15-20 personer och 50-60 personer
pa en dag. Intervjupersonerna har en spridd syn péd hur stor del av arbetstiden som de har
sociala kontakter. Nagon menar att det &r 30 till 40 procent, nagon upplever att det dr halva
arbetstiden och en annan intervjuperson menar att det dr 99,9 procent av arbetstiden som de

har sociala kontakter.

“Det &r vissa dagar som jag tror att jag liksom gar runt mer och pratar med folk mer 4n
jag sitter pd min arbetsplats.” Intervjuperson 7

Den sociala interaktionen r intensiv inom divisionen. Antal sociala kontakter ser vi beror pa
intervjupersonens teamtillhorighet. Precis som Lennéer Axelson & Thylefors (2005) menar
paverkar intervjupersonernas niarmiljo pd vilket sétt den anstédllde upplever sin psykosociala
arbetsmiljo. Pa sd sitt ser vi att grad av arbetsmissig kontakt, antal personer och hur stor del
av arbetstiden som bestar av social interaktion dr avgorande for den anstilldes upplevelse av
arbetsmiljon. Ménga beskriver att majoriteten av den kontakt de har med sina kollegor ar att
de traffas och pratar, vilket dr ndgot de tycker ar trevligt. Mycket kontakt sker dven via mail,

telefon, chatt och moten.

“Det kan vara moten, eller mail, eller telefonsamtal. Eller som sagt bara att man dem
man sitter nidra och jobbar ihop med att man diskuterar nét eller ndgon gemensam
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arbetsuppgift vid bordet. Eller ndgon i ndgot annat team i och for sig som man gar och
pratar med ocksa. Det &r lite varierat.” Intervjuperson 8

Intervjuperson 3 beréttar att de har teknikdagar, divisionsdagar samt olika workshops som de
kallar “hackdays”, vilket kan liknas vid ett hackathon som enligt Nationalencyklopedin
(2014) ir ett evenemang ddr deltagarna tréffas for att programmera och utveckla mjukvara for
att fa inspiration och nya idéer. Intervjuperson 4 ndmner att det finns ett tv-spelsrum pa
divisionen som denne menar péverkar kontakten mellan medarbetarna genom att bidra till

stimningen pé arbetsplatsen.

“Det dr ganska mycket social aktivitet hdr, om man tittar pA Champions League, eller
spela Fifa eller, tja, s& det d&r mycket. Vildigt socialt, det &r mycket roligare eftersom
séhér /.../ kdnner man ménga ménga fler pd grund av sport och Fifa. Toppen.”
Intervjuperson 4

Typen av social kontakt varierar men de flesta anstillda uppger att de dnda foredrar att ses
“face-to-face”. Eftersom det finns ett tv-spelsrum péd arbetsplatsen bidrar detta till att de
anstéllda kan tréffas 6ver teamgranserna. Den typen av gemenskap som skapas péd divisionen
blir, enligt Lindmark och Onnevik (2011), en mycket viktigare beldning &n exempelvis hogre
16n. De anstéllda har pa séd sitt stor mojlighet till sociala kontakter i olika former och det
sociala behovet av interaktion med andra kan darfor bli uppfyllt (Berggren & Weman-

Johansson 2013; Rubenowitz 2004).

5.1.8 Fordndringar pd divisionen

Intervjupersonerna beréttar om att det ar mycket som har dndrats de senaste dren, bdde i form
av fordndringar och forbittringar. Intervjuperson 2 och 7 menar att de har fitt manga nya
chefer som ar béttre pa att ta ansvar och vara ledare dn att enbart ha den digitala kunskapen.
Dessa nya chefer kan vara ett led i ett 6kat engagemang och lojalitet hos de anstéllda (Barrow
& Mosley 2005). Intervjuperson 4 upplever situationen som mer hierarkiskt jamfort med hur
det var tidigare. Intervjupersonen menar ocksa att teamet har tagits ifrdn ansvaret, ndgot som
intervjupersonen upplever som negativt eftersom det skapas en “vi och dom”-kdnsla mellan

anstéllda och chefer.

”...det har blivit mer ”chefigt”, upplever jag det som /.../ dér upplevde jag det som att
det var teamet som hade en vision /../ som ett driv, och som ville nidgot med
produkten” Intervjuperson 4

Intervjuperson 3 menar att divisionen tidigare var en mindre vingrupp som gjorde bra grejer

och att den storsta fordndringen &r att de har vuxit mycket. Minga anstdllda som var med
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tidigare, d& de var mer inblandade i allting som berorde arbetet, kan uppleva det svart med
forandring menar intervjupersonen. P4 samma sétt menar Rubenowitz (2004) att nér anstillda
kdnner att de har inflytande Over arbetsuppgifterna pdverkar det deras arbetsupplevelse.
Fordandringen omformar ocksa hela kulturen eftersom de anstéllda inte ldngre kdnner alla,

men ocksd genom att divisionen blivit mer prioriterad inom hela SVT.

“...vi har fatt vixa, vi har ju vuxit jattemycket. Jag upplever att vir verksamhet har
liksom fétt storre fokus och kidnns som att det blivit viktigt for foretaget /.../ da kéndes
det mer som att liksom webben, “A just det, sd ska vi gora lite webb ocksd”. Att det
liksom kom i sista hand, det var inte s& viktigt och det las inte s& mycket resurser /.../
Att det fordndrats till att det blivit mera, inte liksom bara ett pahéng /.../. Inte sadar
“kusinen frén landet” utan det har blivit en viktigt del av SVT:s kdrnverksamhet.”
Intervjuperson 8

Fordandringen prdglas dven av att de har borjat arbeta mer maélinriktat genom att titta pa
bestillarnas mal och effekt, vilket ocksé leder till att de borjat fa mer struktur samt ordning
och reda pad arbetsplatsen. Detta har sin grund i att divisionen har blivit en tydligare

bestillarorganisation menar Vvi.

“Sa kénner jag att det blivit mer uppstyrt /.../ tidigare sa fick vi bara en, en sdck med
pengar for att gor lite, “gdr lite webb och sant”, se till att folk &r nojda. Nu &ar det
vildigt mycket mer uppstyrt /.../ de hér projekten har forhandlats och skakats hand pa
att nu tar vi emot de hdr pengarna for att vi ska gdra de hir /../ sakerna.”
Intervjuperson 5

Kulturen och stdmningen pa arbetsplatsen har ocksa fordndrats. Intervjuperson 5 och 7
beskriver att arbetet tidigare praglades av en hardare stimning och anvénder ordet “huggsexa”

och “flugornas herre” men att stimningen nu dr béttre.

“Det ar védl en mycket mer sdddr 6dmjuk stdmning /../ Men det & mycket mer,
hjdlpsamt nu ska jag sdga dn vad det var forut. Man forsoker vil hjilpa.”
Intervjuperson 7

Vi menar att nér storleken pa divisionen vixer stéller detta storre krav pd kommunikationen
eftersom de anstéllda inte ldngre kan vara med Overallt och inte heller kidnner varandra pa
samma sdtt som forut. Stimningen priglas mer av ett 6dmjukt klimat dér hjélpsamheten
framjar gruppens och inte bara individens framgang, ndgot som vi ser blir en sociologisk
beloning (Lindmark & Onnevik 2011). Divisionen har fitt skala upp mycket p4 grund av att
hela organisationen vill géra mer saker digitalt. Detta innebédr ocksd att divisionen fatt en

viktigare roll i organisationen och blivit en del av kdrnverksamheten.
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5.2 Sammanstillning av empiri och analys av employer branding

Utifrdin  var employer branding-intervjuguide gér vi en sammanstillning av
intervjupersonernas upplevelser vilket ligger till grund for kdnnetecken for employer branding

samt var analys.

5.2.1 Respektfullt bemoétande och stolthet over arbetet

Viéra intervjupersoner menar att de r stolta over att organisationen finns, att de far arbeta dir
och over det som produceras. Intervjuperson 2 uttrycker att denne var stolt dver vad
organisationen star for redan innan intervjupersonen bdrjade arbeta pd organisationen.
Intervjuperson 4 uppger att de ar kul att arbeta med en produkt som alla kénner till och som 1

allménhet &r vl omtyckt.

“...jag kan st for verksamheten och det dr nét jag kan vara stolt over. Ett foretag som
jag ar stolt Over att jobba pa /.../ Vi kan gora det oberoende. Det tycker jag ocksd &r
bra, det dr ndgot jag &r stolt 6ver ocksd. Och att vi gor dem hir lite sddir smala
programmen eller som dnda &r skitbra, eller dokumentdrer som éar jéttebra, som kanske
inte skulle, som andra kanaler kanske inte gor for att de inte nar en sdn bred publik. ”
Intervjuperson 8

Intervjupersonerna 4 och 7 menar att de 4r missndjda med det som de presterar just nu och att
de dirfor inte kan kédnna sig stolta. Hos intervjuperson 1 beror detta mycket pd en upplevelse

av sig sjilv som en kugge i maskineriet utan ndgot 4gandeskap i egna fragor.

Stoltheten for organisationen tolkar vi som att de flesta intervjupersonerna stéller sig bakom
organisationens virderingar, vilket i sin tur gor att de anstdllda pratar gott om organisationen.
Utifran Barrow och Mosley (2005) kan vi se att stoltheten som de anstéllda har, eftersom de
tror pd organisationens syfte och véirdegrund, skapar ett emotionellt engagemang gentemot
organisationen. De anstilldas stolthet 6ver vad de producerar och kvaliteten i det ténker vi oss
ger uttryck at ett positivt och behagligt kénslotillstind, nadgot som Locke (1976) menar ger
arbetstillfredsstillelse. Pa liknande sitt menar Bakker och Leiter (2010) att ndr den anstélldes
egna védrderingar stimmer Overens med organisationens vérderingar  stirks

arbetsengagemanget.

De flesta intervjupersoner uttrycker att de blir bemotta med respekt i sitt arbete.
Intervjuperson 7 beskriver att det respektfulla bemotandet sker genom att denne blir tillfragad
och lyssnad pa. Intervjuperson 6 uppger att denne blir bemdtt med mycket respekt men att det

hénger samman med sitt eget bemdtande av sina kollegor.
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I var tolkning av intervjupersonernas svar angdende respekt ser vi att det interna klimatet
baseras pd hog grad av respekt. Ett gott arbetsklimat beror pd hur den anstédllde vérderar och
upplever sitt arbete och sin roll i arbetsgruppen (Dertell 2005; Lennéer Axelson & Thylefors

2005). Pa sa sitt tolkar vi en hog respektniva som ett tecken pa ett gott internt arbetsklimat.

5.2.2 Oppet och socialt arbetsklimat

I véra intervjupersoners svar har vi mirkt av att Oppenhet och ett socialt klimat ar tva
betydande tendenser pa arbetsplatsen. Oppenheten pé divisionen, menar intervjuperson 8, tar
sig uttryck i att det dr hogt i1 tak och att folk kan sdga vad de tycker. Detta ger ett Sppet
arbetsklimat vilket i sin tur piverkar individens helhetsintryck av arbetsplatsen (Berggren &
Weman-Johansson 2013). Foljande citat uttrycker att det finns ett arbetsklimat som bygger pa

att det finns mdjlighet for eget ansvar och dppenhet:

“...en kultur dir vi kan, kan man gora mycket. Vi har fria val och man kan gora lite
som man vill. Och folk &r ju véldigt positiva till nya saker.” Intervjuperson 3

Intervjuperson 4 menar att eftersom de har ett tv-spelsrum pé arbetsplatsen dr detta ett bra sitt
att lara kdnna folk dver teamgrinserna vilket skapar en bra dynamik pa arbetsplatsen. Vidare
menar intervjuperson 4 att det finns manga engagerade och trevliga ménniskor vilket denne
uppskattar. Intervjuperson 7 menar att arbetsklimatet till stor del ar socialt, vilket beskrivs pa

foljande sitt:

“Jag tycker att det dr, den enda arbetsplats som jag har varit pd som jag kdnner mig
hemma faktiskt sa rent socialt, vilket ar skittrevligt. Man pratar om intressanta saker,
saker som betyder ndgot for en. Det &r inte sadér, det kan oftast bli nér folk inte kénner
varandra att man sitter tyst pd lunchen eller s& pratar man sport eller
markordiskussioner om saker och ting batar och sant.” Intervjuperson 7

Vi har sett att det sociala arbetsklimatet ar mycket viktigt och betydelsefullt for de anstéllda.
Detta stirks ytterligare av att en intervjuperson menar att en av anledningarna till att denne
sokte sig till divisionen var det trevliga sociala klimatet, dir intervjupersonen kdnner sig
betydelsefull for andra. Intervjuperson 4 uttrycker det som att denne kédnner sig sedd och som
en viktig person. P4 sa sétt menar vi att det sociala klimatet dr avgorande for hur de anstillda
trivs pé arbetsplatsen och denna gemenskap #r enligt Lindmark och Onnevik (2011) en viktig
sociologisk beloning som skapar motivation pa arbetsplatsen. Berggren och Weman-
Johansson (2013) menar att den psykosociala arbetsmiljon beror en individs psykiska resurser

och sociala behov vilket gor att det sociala klimatet blir avgérande for individens upplevelse
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av arbetet. Hirngren (2012) och Rubenowitz (2004) menar att om de sociala behoven uppfylls

i arbetet paverkas arbetsmiljon positivt.

5.2.3 Positiv upplevelse av kollegorna

Nér intervjupersonerna beskriver sina kollegor pé divisionen dr det med mycket positiva
ordalag. De ndmner ord som duktiga, prestigelosa, schyssta, bra och hjidlpsamma. En del
intervjupersoner menar att kollegorna ar nagra av de bésta och skarpaste i Sverige inom sin
bransch.

“Det dr ambitidsa personer som har hjirtat pd rdtta stillet. Harlig arbetsplats /.../

Jéttebra kollegor, jatteduktiga kollegor, de allra skarpaste i branschen i alla fall inom
mitt omréde (divisionen).” Intervjuperson 5

Kollegorna pa arbetsplatsen ser vi dr av avgdrande betydelse for upplevelsen av arbetet men
dven for att skapa ett emotionellt band till arbetsplatsen. Sddana emotionella band &r enligt
Christiaans (2012) ocksa viktiga vid positioneringen av en organisations employer branding-
arbete for att det skapar en kédnslomissig koppling som blir konkurrenskraftig. Eftersom
kollegorna uppskattar varandra ligger detta till grund for en god arbetsgemenskap som 1 sin
tur, menar Barrow och Mosley (2005), skapar ett engagemang till arbetsgivaren. En annan
aspekt dr att ndr de anstillda kdnner sig uppskattade och fir berom for sitt arbete och
prestation skapas en social fordel att vara pa arbetsplatsen. Rubenowitz (2004) menar att goda
samarbeten ger den anstillde en positiv upplevelse av arbetet, ndgot som Dertell (2005) menar
ar positivt for foretaget da en god psykosocial arbetsmiljo skapar effektivitet och lonsamhet

for organisationen.

5.2.4 Otydlig ledarstruktur

Angaende ledarskapet menar flera intervjupersoner att det rader en otydlighet kring rollerna.
Anledningen till otydligheten menar intervjuperson 3 é&r att divisionen ganska nyligen
genomgatt en omorganisation. Eftersom en del intervjupersoner har nya chefer menar dessa
att det dr svart att uttala sig om ledarskapet.

“Nu har jag bara haft honom i tvd manader. Jag vet inte riktigt. (Chefen) ir ju inte ens
hér.” Intervjuperson 7

Intervjuperson 4 beskriver kommunikationen med chefen som sporadisk och att de inte har sa
mycket kontakt eller samarbete. Tre intervjupersoner beskriver kommunikationen och stodet

fran chefen som bra. Intervjuperson 1 &r osdker pd vem som dr dennes chef och talar snarare
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om teamet dn chefskapet. Négra av vara intervjupersoner uppger, trots otydlighet i
chefsrollen, att de har en god kommunikation med chefen. Vi upplever detta som
motsdgelsefullt och tolkar in att den starka teamkulturen har betydelse pd sd sétt att den
anstillde far det stod som behdvs inom teamet. En stottande chef, menar Barrow och Mosley
(2005) och Dertell (2005), skapar hos de anstdllda ett sddant engagemang att de knyts till
organisationen och kan i detta fall vara ndgot som uppnés via ett stéttande team. Rubenowitz
(2004) och Dertell (2005) menar att ett gott arbetsledningsklimat och ett lyckat ledarskap

skapar ett storre engagemang bland de anstillda.

5.2.5 Teampriiglad organisationskultur

Divisionens kultur priglas av teamen, menar intervjuperson 3 och 6, vilket fir bade positiva
och negativa konsekvenser. Intervjuperson 3 menar att den starka teamkulturen kan upplevas
laskig som ny i divisionen, ndgot som intervjuperson 7 bekréftar utifran sin egen erfarenhet.
Andra intervjupersoner ndmner dppenhet, kvalitet och hog kompetensnivd som karaktéristiskt

for kulturen.

“...sd dr det roligt att vara p4 ett stille som SVT som tar de hir sakerna pd allvar. Man
bygger saker som ska funka 6ver tid, trots allt det &r internet, i, alltsé pé alla plan, sa
vill man att det hdr ska vara pa riktigt. Intervjuperson 2

Tva intervjupersoner menar att divisionen gor stindiga forbéttringar vilket genererar en
fordndringsbendgen organisationskultur samt en liarande organisation. Detta menar vi ger

utrymme for nyfikenhet och lyhdrdhet for nya saker pé divisionen.

Vi tolkar den starka teamkulturen som positiv for arbetsgemenskapen i teamen utifrdn att
Lindmark och Onnevik (2011) nimner delaktighet och tillhérighet som tva viktiga bitar nér
det kommer till sociologiska beloningar, men att det dock kan vara negativt for
arbetsgemenskapen mellan teamen. Om teamet haller for hart pa sitt &r det risk att det blir en
organisationskultur som véger over till att bli alltfor ogenerds. Detta kan skapa en motséttning
mellan teamen. Att det ingdr Oppenhet, hog kvalitet och lyhdrdhet for nya saker i teamen
tolkar vi som en bra grund att skapa héllbarhet i organisationen. Detta kan, enligt Barrow och

Mosley (2005), i ett vidare led bilda en kénslomassig koppling till arbetsplatsen.
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5.2.6 Betydelsefull viirdegrund

Intervjupersonerna menar att virdegrunden i organisationen dr viktig. Vi tolkar det som att
organisationens public service-uppdrag leder till att de flesta intervjupersonerna upplever att

deras arbete betyder nagonting.

“...men jag tyckte ocksa att det var ett lika stort steg att rora sig mot public service, dir
man har ett annat kall till sjdlva uppgiften /.../ Men det, det har andra vidrden pa nigot
sétt, med ens varderingar pa nagot sitt, kinner jag.” Intervjuperson 2

Intervjuperson 1 och 5 berdttar att de vid produkttillverkning tdnker pd slutanvindaren forst
och inte pa annonsdren, saledes kommer anvindarnyttan och publiken i fokus. P4 samma satt
menar hélften av intervjupersonerna att deras produkter och arbete ska passa och vara
tillgéngliga for alla. Intervjuperson 1 och 3 menar att arbetet dr valdigt kvalitetsmedvetet och

att det finns ett driv att leverera bra saker.

Vi ser att intervjupersonerna upplever deras arbete som meningsfullt eftersom det finns ett
konkret syfte med organisationen som de tror pd. Intervjupersonerna kan dérfor, nar de stiller
sig bakom virderingarna, leverera produkter som de verkligen tror pa och som de kan koppla
till sina egna vérderingar. Detta okar enligt Bakker och Leiter (2010) arbetsengagemanget hos
de anstéllda. En tydlig vardegrund och ett syfte som de anstéllda kan tro pd skapar lojalitet
(Barrow & Mosley 2005; Dertell 2005).

5.2.7 Tydligt mangfaldsmal

Intervjuperson 3 och 7 menar att divisionen har en ganska bra konsfordelning, vilket dr en
utmaning i en mansdominerad utvecklarbransch. En stor del av intervjupersonerna menar att
arbetsplatsen dr homogen med tanke pé att det inte finns en bra spridning angdende alder och

etnicitet.

“Jag ténker att det kanske &r sdhér att médnga som jobbar hir bor i [orts] innerstad och
ar medelélders /.../ fodda i Sverige sen flera generationer tillbaka. /.../ Jag tdnker att
den typen av méngfald skulle vi nog kunna bli mycket battre pd. Eh, jag tror att vi &r
ganska, hyfsat bra i rutan, men jag tror att vi skulle kunna inom husets viggar kunna
bli béttre pd det. Alltsd mer spegla Sveriges befolkning &ven vi som jobbar hér.”
Intervjuperson 8

Intervjuperson 3 menar att ett mangfaldsarbete ocksd handlar om méngfald 1 frdga om

kompetens och erfarenhet. De jobbar aktivt med att fa in personer med olika perspektiv och

bakgrund och att det pd sa sétt blir "mangfald i tanken”. Detta bekriftar tva intervjupersoner
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genom att berdtta att flera av deras kollegor har bakgrund inom en annan bransch dn IT-

branschen.

Vi ser att det finns en medvetenhet kring méngfaldsarbetet i organisationen och att det ar
viktigt for de anstéllda att efterstrdva en bredd och en bra spridning. Betydelsen av att ha ett
tydligt mangfaldsarbete och mangfaldsmal i organisationen menar Dertell (2005) &r ett sétt att
skapa en attraktiv arbetsmiljo bade internt och externt. Divisionen ligger i framkant inom sitt
omrdde ndr det kommer till konsutjimning, vilket ménga intervjupersoner ser som positivt.
Diremot finns en bristande mangfald angdende etnicitet och alder diar vi tolkar att
intervjupersonerna upplever diskrepans mellan vérdegrund och verklighet, eftersom
organisationen har ett uppdrag att representera svenska folket. Sammantaget tolkar vi detta

som att det finns ett tydligt méngfaldsmal i organisationen vilket gor den attraktiv internt.

5.2.8 Stor grad av kompetensutveckling

De flesta intervjupersonerna uttrycker att det finns goda mojligheter for kompetensutveckling
och att avancera i organisationen men att de sjilva fir ta stort eget ansvar for detta.
Intervjupersonerna 1, 5 och 6 menar att mycket av kompetensutvecklingen sker pd daglig

basis nér de antar utmaningar eller deltar i dialoger med kollegor.

“Det ar upp till mig hur mycket jag vill, orkar och kan /.../ Det gér att g& chefsprogram
och traineekurser. Jag skulle kunna forsoka bli chef for nagon storre grupp eller
anstilla fler. De dr stora.” Intervjuperson 7

Vi tolkar detta som att de anstdllda har en stor grad av kompetensutveckling i sina
arbetsuppgifter. I sin tur kan detta paverka de anstélldas inre drivkraft for arbetet enligt
Bakker och Leiter (2010) eftersom de menar att nédr det finns mojlighet till autonomi och
kompetensutveckling i arbetet paverkas arbetsengagemanget. Intervjupersonerna har en s
pass utvecklande yrkesroll som kréver ett stindigt 1drande vilket vi menar ar positivt eftersom
det enligt Arbetsmiljolagen (1977:1160) ska finnas mdjlighet till personlig och yrkesmaéssig
utveckling. Nér de anstéllda har ett stort eget ansvar leder detta till att de har inflytande 6ver
sin kompetensutveckling, ndgot som vi menar ocksé kan vara problematiskt eftersom det kan

finnas svarigheter i att prioritera kurser eller kompetensh6jande aktiviteter.

5.2.9 Attraktiv placering av arbetsplatsen

Placeringen av arbetsplatsen tycker intervjupersonerna dverlag ér trevlig. Tre intervjupersoner

menar att om arbetsplatsen hade bytt ort, vilket hade inneburit ldngre restid for dem, &r de
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tveksamma till om de hade stannat kvar pa organisationen. Intervjuperson 4 menar att det r
livskvalitet att arbetsplatsen &r centralt beldgen sd att denne har nérhet till stadskdrnan efter
arbetstid. Intervjuperson 6 ddremot menar att det dr trakigt att arbetsplatsen ligger langt bort

frén en levande miljo.

“Jag tycker att det har en ritt stor roll. Nu &r ju inte det har superldge tycker jag da.
Men det dr inom sméartomradet saddér sd. Langre restid s& hade jag inte tyckt att det var
sé kul /.../ Skulle inte vilja sitta i [annan ort] kanske. Jag vill inte resa bort tid, speciellt
ndr man har himta, ldmna barn pa dagis sadér sd. Vill man ju pa ndgot sitt inte slosa
bort timmarna pé resa for mycket d4.” Intervjuperson 1

Placeringen av arbetsplatsen &r viktig och spelar roll for de anstéllda menar vi. Det attraktiva
laget blir sdledes en forman for de anstdllda och ndgot som underldttar deras vardag nér de
slipper pendla, vilket vi har sett da de flesta intervjupersonerna menar att vid eventuellt byte
av ort hade det inte varit aktuellt att arbeta kvar pé organisationen. P4 sa sitt kan placeringen

av arbetsplatsen bli en kritisk faktor menar vi.
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6. Diskussion

[ vdr diskussion presenterar vi en sammanstdllning av organisationens emotional benefits. 1
diskussionen dterkopplar vi till vdrt syfte och besvarar vdra fragestdllningar.

6.1 Divisionens emotional benefits

Utifrdn de kinnetecken vi finner i resultat- och analysdelen forstdr vi sambandet mellan
psykosocial arbetsmiljo6 och employer branding som emotional benefits. Vi menar att
overensstimmelse finns 1 samtliga omrdden som definierar emotional benefits, forutom
attraktivt lage eftersom detta omrdde har mer tendens att handla om den fysiska arbetsmiljon.
Av den anledningen véljer vi att uteldmna attraktivt ldge i var diskussion eftersom vi
intresserar oss for sambandet mellan psykosocial arbetsmiljé och employer branding. For att

visualisera vart samband har vi skapat en bild (figur 1) som visas nedan.
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Figur 1. Emotional benefits: sambandet mellan psykosocial arbetsmiljé och employer branding

6.1.1 Gott arbetsklimat baserat pda éppen kommunikation
Vi ser att den psykosociala arbetsmiljon kénnetecknas av kommunikation inom och mellan

teamen. Det finns bra med resurser for att kunna utfora jobbet pa det sitt som forvédntas och
for att halla hog kvalitet, men vi kan samtidigt se att tid och pengar dr avgorande. Vid
tillfallen da teamen inte kan leverera i tid krdvs en 6ppen dialog for att undvika irritation. Pa
divisionen finns nya chefer som &r mer ledarorienterade och cheferna fungerar som ett stod

och ett bollplank for de anstdllda. Det som karaktériserar employer branding inom divisionen
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ar ett arbetsklimat som &r socialt och dppet dér de anstillda bemdts med respekt. De anstéllda
upplever kommunikationen och stddet frén cheferna som bra. Sambandet mellan employer
branding och den psykosociala arbetsmiljon dr ett gott arbetsklimat som &r socialt, 6ppet och

kommunikationsbaserat.

6.1.2 Upplyftande kultur med betydelsefull viirdegrund
Kinnetecknande for den psykosociala arbetsmiljon dr att det &r en trivsam, trevlig och social

arbetsplats. Det efterstrivas att det ska vara roligt att arbeta pa organisationen samt att det ska
vara accepterat att gora misstag eftersom det framjar lidrande och utveckling. En hog
kvalitetsinriktning pd arbetet bidrar till medarbetare som ar stolta och ndjda med sin
arbetsinsats. Inom divisionen ser vi att kdnnetecknande for employer branding ar att det finns
en stolthet for organisationen samt en hog kompetensniva. Den starka kvalitetsmedvetenheten
pa divisionen leder till att de anstédllda upplever att det dr roligt att arbeta dar. Teamkulturen ar
stark och den bygger dven pad ett stindigt ldrande. Organisationens virdegrund é&r
betydelsefull och de anstilldas kénner att virdegrunden samstimmer med deras egna
vérderingar. Detta i sin tur leder till de anstdllda upplever att deras arbete betyder nagonting.
Sambandet mellan employer branding och psykosocial arbetsmiljo gillande upplyftande
kultur dr en stolthet for organisationen och produkterna samt att det &r roligt pd jobbet. Nir de
anstillda trivs pd arbetsplatsen, speciellt da virdegrunden Overensstimmer med deras egna

personliga virderingar, skapas en emotionell koppling till arbetsgivaren.

6.1.3 Medarbetarorienterat inflytande i arbetsorganisationen
Inom den psykosociala arbetsmiljon dr det kénnetecknande att teamet har en betydande roll.

De anstilldas tidigare kunskaper och erfarenheter kommer till anvidndning i arbetet. De
anstéllda har stort eget ansvar och inflytande Gver sina arbetsuppgifter vilket gor att de kan
hantera svara och otydliga situationer. Kéinnetecknande for employer branding &dr goda
mdjligheter till kompetensutveckling vilket till viss del innebdr att det finns utmaningar i det
dagliga arbetet. De anstéllda dr sjdlva ansvariga for deras kompetensutveckling vilket okar
individens eget inflytande. Sambandet mellan psykosocial arbetsmiljo och employer branding
ar att det finns ett stort individuellt inflytande Gver arbetet, vilket dr ett led i att skapa

emotional benefits.
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6.1.4 Trevliga kollegor och social gemenskap
Kéannetecknade for den psykosociala arbetsmiljon dr att kollegorna har ett tétt och prestigelost

samarbete dédr de hjdlper varandra. Det dr en social arbetsplats med mycket utrymme for
interaktion. P4 arbetsplatsen finns en bra dynamik inom och mellan teamen. Employer
branding karaktériseras av att de anstdllda beskriver sina kollegor som engagerade,
hjédlpsamma och prestigelosa minniskor, men dven som de allra skarpaste i branschen.
Stimningen pé arbetsplatsen dr social och trevlig, vilket till viss del kan bero pa att det finns
ett tv-spelsrum pa divisionen som mdjliggdr kontakt over teamgrénserna. Sambandet mellan
psykosocial arbetsmiljo och employer branding géllande trevliga kollegor ar att det finns en
positiv stimning och social gemenskap pa divisionen dér kollegorna dr prestigelésa och
hjélpsamma. Tv-spelsrummet ger mdjlighet till att skapa en social och avslappnad milj6 dér
kollegorna kan tréffas och ldra kdnna varandra men det &r ocksé ett sétt for divisionen att vara

attraktiv internt och externt da det &r ett sétt att visa att det dr roligt att arbeta pa divisionen.

6.2 Kritiskt forhallningss:tt
Vi har kommit fram till att sambandet mellan psykosocial arbetsmiljo och employer branding

ir emotional benefits, vilket vi har sett i ett upprepande monster mellan omradenas
kinnetecken. Eftersom det finns ett samband menar vi att psykosocial arbetsmiljo kan fungera
som ett led i employer branding vilket vi ser som en styrka. Dock vill vi poéngtera att detta &r
tvd olika omraden vilket innebér att det sdledes inte rader total samstdmmighet. Vi tolkar
employer branding som en process pa organisationsnivd och den psykosociala arbetsmiljon
som en foreteelse pa individnivd. Vi problematiserar kring huruvida det finns en svaghet i att
emotional benefits kan skilja sig &t beroende pa var i organisationen de studeras. Eftersom vi
har studerat en av organisationens divisioner dr det mojligt att deras emotional benefits kan
vara olika jdmfort de andra divisionerna. I forhallande till detta finns det en problematik kring
vem som ska ge de psykosociala beloningarna, eftersom detta kan ske bide pa individ-,

grupp- och ledningsniva.
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7. Slutsatser

1 foljande stycke sammanfattar vi uppsatsen och presenterar vdra slutsatser.

Vart syfte med denna uppsats dr att forstd sambandet mellan den psykosociala arbetsmiljon
och employer branding-arbetet i en organisation. Det samband vi ser dr de emotional benefits
som en arbetsgivare erbjuder sina anstédllda. For att arbetsgivare pa dagens arbetsmarknad ska
vara attraktiva menar vi att en god psykosocial arbetsmiljo spelar en viktig roll eftersom detta
leder till emotional benefits som attraherar och behaller personal. P4 en konkurrensutsatt
marknad kréver befintlig och potentiell personal med specialistkompetens ett trovérdigt
employer branding-arbete som stimmer Overens med vad de anstillda forvintar sig av
arbetsforhallandena. Da generation X och Y engageras av emotional benefits har de en
emotionell uppfattning av den arbetsgivare som de véljer att arbeta hos (Parment & Dyhre
2009). Vi vill dven belysa vikten av att arbetsgivaren tar i beaktande att den arbetskraft som &r
verksam pa arbetsmarknaden idag efterstravar en balans mellan arbete och fritid eftersom

detta inverkar pa ett arbetsrelaterat vilmaende (Burke 2010).

De kinnetecken vi ser i den psykosociala arbetsmiljon inom organisationen uppfyller de
kriterier som arbetsmiljolagstiftningen (1977:1160) faststdller som god psykosocial
arbetsmiljo: variation i arbete, social kontakt, samarbete, mojligheter till personlig och
yrkesméssig utveckling samt sjdlvbestimmande. Barrow och Mosley (2005) menar att de
anstéllda dar grunden for att skapa ett attraktivt arbetsgivarvarumérke och av den anledningen
menar vi att det dr av stor betydelse att de anstdllda upplever en trivsam arbetsmiljé. De
kidnnetecken som intervjupersonerna uppger for employer branding-arbetet ser vi
overensstammer till stor del med organisationens strategiska employer branding-dokument.
Emellertid har vi sett att vissa dimensioner i ledarskapet dr otydligt, exempelvis saknas tydlig
aterkoppling fran cheferna. Detta paverkar arbetsklimatet pa ett mindre onskvért sétt. Vi vill
dock ta i beaktning att den agila arbetsmetodiken grundar sig i ett teambaserat arbetssétt dér
ledarrollen ser annorlunda ut. Vi menar saledes att det strategiska employer branding-arbetet i
hog grad dr implementerat i divisionen och att de anstidllda kénner igen sig i det som HR-
avdelningen formulerat som organisationens arbetsgivarvarumérke. Detta betyder att SVT
med framgang skulle kunna anvénda sig av ett medarbetarlofte pa divisionen, eftersom det

finns en trovardighet som ger slagkraft bade internt och externt.
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Employer branding &r ett omrdde som utvecklats under de senaste aren och som blivit alltmer
populdrt 1 organisationer som vill stdrka sin positionering som arbetsgivare pa
arbetsmarknaden. Utvecklingen av arbetsmiljolagstiftningen géllande den psykosociala
arbetsmiljon har lett till att arbetsgivare har storre krav pa sig. Sadledes har bdda omradena fatt
storre fokus pa senare tid, nagot som i sin tur pdverkar HR-funktionens arbete i
organisationer. Ur ett personalvetenskapligt perspektiv ger aktiva insatser och atgérder inom
psykosociala arbetsmiljofragor, som aligger HR-avdelningen och arbetsgivarens
ansvarsomrade, en effekt som péverkar personalen positivt vilket i sin tur bygger upp
organisationens employer branding. Ett strategiskt HR-arbete for organisationen innefattar ett
hallbart employer branding-arbete bdde internt men &ven externt, vilket kan leda till att

arbetsgivaren blir ett attraktivt val for arbetskraften dd anstillda uppskattar arbetsplatsen.
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8. Vidare forskning

1 foljande stycke redogor vi vara forslag till framtida forskning inom dmnet.

Vi ser i var studie att det krdvs av arbetsgivare som verkar inom en konkurrensutsatt
arbetsmarknad att de erbjuder emotional benefits for att behdlla och attrahera personal. For
framtida forskning dr det relevant att gora jamforande studier mellan icke-kommersiella och
kommersiella organisationerna samt organisationer med starkt respektive svagt varumirke,
for att studera emotional benefits och arbetsgivarvarumirke. En kvalitativ metod &r lamplig,
men vi ser ocksd mdjligheter i att anvinda en kvantitativ undersokning eftersom exempelvis
en enkdtunders6kning hade gett en storre kartldggning av organisationens emotional benefits.
Det hade dven varit givande att studera employer branding utifran ett mer externt perspektiv

och dess samverkan med psykosocial arbetsmiljo.

Vi vill dven belysa att nir arbetsmiljolagstiftningen gillande den psykosociala arbetsmiljon
forbattras och utdkas paverkas HR-funktionens hantering av denna fraga. Séledes hade det
varit av intresse att undersoka huruvida aktiva och forebyggande dtgérder fran arbetsgivarens
sida inom det psykosociala arbetsmiljoomrédet leder till utveckling av organisationens
emotional benefits. Vidare forskning inom det personalvetenskapliga forskningsfaltet bor ta i
beaktning betydelsen av det strategiska HR-arbetet géllande emotional benefits samt om det

finns andra faktorer som kan inverka.
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Bilagor

Bilaga 1 - Intervjumall, ARIA

Arbetsuppdrag

Vilken ér din yrkestitel?

Beskriv i stora drag var du dr anstélld for att gora.
Beskriver din yrkestitel eller befattning det du faktiskt gor?
Beskrivning av arbetsplatsen och organisationen
Beskriv din arbetsplats!

Vem édr din chef respektive arbetsledare?

Finns det informella chefer eller arbetsledare?
Hur manga &r ni i er arbetsgrupp?

Vilka yrkeskategorier finns?

Vem ansvarar for vad (ansvarsomraden)?

Mal

Vilken ér din uppgift pd den hér arbetsplatsen?
Vilka dr malen med den hér verksamheten?

Vilka mal har ledningen?

Pa vilket sétt méts om man uppfyller malen?

Pé vilket sétt styr resurser (tid, pengar, kunskap)?

Mentala krav och mojligheter

Beskriv hur dina kunskaper och erfarenhet kommer till anvdndning i ditt arbete.
Innehaller arbetet arbetsuppgifter som innebér ldrande och utveckling (dér du maste ténka
nytt och ldsa problem)?

Vilka arbetsuppgifter kan du utféra och samtidigt tinka péd annat?

Inflytande

Kan du paverka vilka arbetsuppgifter som ska ingé i ditt arbetsatagande?

Finns det arbetsuppgifter som ingar i ditt arbete som du inte tycker borde ingd och i s&
fall; varfor?

Finns det omvént arbetsuppgifter som inte utfors eller utfors av ndgon annan och som du
skulle tycka vara ldmpligt att de gjordes av dig?

Kan du vélja pa vilket sétt arbetsuppgifterna utfors?

Kan du sjilv bestimma arbetstider och nér vissa arbetsuppgifter utfors, eller &r du
beroende av andra?

Kan du sjdlv bestimma nér du vill arbeta dvertid, och hur mycket dvertid du arbetar?
Kan du vilja att distansarbeta?

Kan du vélja att jobba ostort i enskilt rum?

Ar det nigot som saknas for att du ska kunna balansera krav och ansvar, och for att kunna
gora ett bra jobb?

44



Hinder

Ar det klart och tydligt vad du ska gora i ditt arbete?

Finns det resurser (pengar, tid, kunskap) att utfora jobbet pa det sétt som du forvintas?
Vad hinder om du inte jobbar dvertid, drar in pa raster, eller levererar produkten senare &n
som &r avtalat?

Ar kvaliteten séimre pa arbetet in vad du, din chef, din kund accepterar?

Social interaktion

Med vilka har du regelbundna, nédvindiga, arbetsmiassiga kontakter, for att kunna utféra
dina arbetsuppgifter?

Hur ofta, eller hur stor del av arbetstiden har du sociala kontakter?

Hur ménga har du kontakt med?

Vilken typ av kontakt dr det?

Hur varaktiga ar dessa kontakter?

Fordndring

Vad har forandrats de senaste aren?

Hur sag arbetet ut tidigare?

Hur kommer ditt arbete att fordndras de ndrmaste aren? Vad ar beslutat och vad
diskuteras?
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Bilaga 2 - Intervjumall, employer branding, medarbetare
Vad upplever du for forméner med att arbeta pa SVT?
Vad ser du for fordelar med att arbeta pa din nuvarande avdelning?

Hur skulle du beskriva arbetsklimatet pa din arbetsplats?

Blir du bemott med respekt i ditt arbete?

Hur upplever du din arbetsmiljo?

Finns det ndgot 1 arbetsklimatet som du skulle 6nska fordndrades?

Ar du stolt dver ditt arbete? Och i s fall Sver vad?

Hur upplever du samarbetet med dina kollegor?

Hur upplever du samarbetet med chefen?

Hur skulle du beskriva dina kollegors kompetens?

Pa vilket sétt pdverkas ditt arbete av relationen till dina kollegor?
Hur hade du beskrivit kommunikationen med din ndrmsta chef?
Hur ser stodet ut fran din chef?

Beskriv organisationens kultur!

Vilka virderingar upplever du styr organisationen?

Pa vilket sétt upplever du 6ppenhet for méngfald och olikheter i organisationen?
Upplever du att det finns utrymme for att vara kreativ?

Hur ser mgjligheterna for kompetensutveckling ut for dig?
Hur upplever du att dina kunskaper vérderas?

Tas dina kunskaper tillvara?

Finns det mdjlighet att avancera inom organisationen?
Om ja, hur ser denna mojlighet ut for dig?

Vilken roll spelar placeringen av arbetsplatsen for dig?

I vilken utstrackning upplever du att din arbetsgivare bryr sig om din hélsa?

Hur skulle du beskriva dina mojligheter till tjénstledighet pa organisationen?

Far du jobberbjudanden frén andra foretag?

Upplever du att det finns en rorlighet for dig inom organisationen? Exempelvis prova pa nya
arbetsuppgifter, dndra avdelning?

Vilka faktorer har gjort att du sokt dig till SVT?
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Bilaga 3 - Intervjumall, employer branding, chef

Vad upplever du for forméner med att arbeta pa SVT?

Hur skulle du beskriva arbetsklimatet pa din arbetsplats?

Blir du bemott med respekt i ditt arbete?

Hur upplever du din arbetsmiljo?

Finns det ndgot 1 arbetsklimatet som du skulle 6nska fordndrades?
Ar du stolt dver ditt arbete? Och i s fall dver vad?

Hur upplever du samarbetet med dina medarbetare?

Hur upplever du samarbetet med ledningen?

Hur skulle du beskriva dina medarbetares kompetens?

Pa vilket sétt paverkas ditt arbete av relationen till dina medarbetare?
Hur hade du beskrivit kommunikationen med din ndrmsta chef?

Hur ser stodet ut fran din chef?

Beskriv organisationens kultur!

Vilka virderingar upplever du styr organisationen?

Pa vilket sétt upplever du 6ppenhet for méngfald och olikheter i organisationen?
Upplever du att det finns utrymme for att vara kreativ?

Hur ser mgjligheterna for kompetensutveckling ut for dig?
Hur upplever du att dina kunskaper vérderas?

Tas dina kunskaper tillvara?

Finns det mgjlighet att avancera inom organisationen?
Om ja, hur ser denna mojlighet ut for dig?

Vilken roll spelar placeringen av arbetsplatsen for dig?

Hur skulle du beskriva dina mojligheter till tjénstledighet pa organisationen?

Upplever du att det finns en rorlighet for dig inom organisationen? Exempelvis prova pa nya
arbetsuppgifter, dndra avdelning?

Vad har du upplevt for mojlighet till chefsutveckling?
Beskriv dina utvecklingsmojligheter?
Far du mojlighet att kompetensutvecklas?

Hur tror du att ni uppfattas som organisation?
Hur vill ni uppfattas som organisation?

Hur tror du att ni uppfattas som arbetsgivare?
Hur vill ni uppfattas som arbetsgivare?

Vad erbjuder ni er personal for att behélla dem?
Vilka faktorer har gjort att du sokt dig till SVT?
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Bilaga 4 — Intyg SVT

GOTEBORGS UNIVERSITET

SAMHALLSVETENSKAPLIGA FAKULTETEN

Intyg publicering

Harmed intygas godkdnnande av anvandandet av Sveriges Television (SVT) i
examensarbetet (15 hp) med titeln "Psykosocial arbetsmiljo och employer branding i en
public-service organisation”, forfattat av Caroline Jornland och Cecilia Englund vid
Personalvetarprogrammet vid Géteborgs universitet.
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