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Titel: Personal som resurs, en studie om arbetet kring personal & investering i denna resurs pa
attraktiva arbetsplatser i dagens rankingsamhiille.

Bakgrund och problem: Forr behandlades den ménskliga resursen som egendom men
arbetssamhéllet har utvecklats och idag ses personalen i manga fall som den viktigaste resursen.
Ekonomi innebér att hushalla med begriansade resurser men fragan kan stillas hur det egentligen
gér det till ndr foretag hushéller med begridnsade manskliga resurser. Ett rankingsamhaélle har dven
vuxit fram i dagens samhélle dér foretag rankas i kategorier som exempelvis bésta arbetsplats. Det
blir med detta intressant att se ndrmare pa hur foretag som har hamnat hogt pé rankinglistor dver
bra arbetsplatser arbetar med sin personal och hur investering i denna resurs gar till.

Syfte: Syftet med denna studie &r att ta reda pa vilka motiv som ligger bakom varfor foretag stiller
upp 1 medarbetarundersdkningar och vilka som &r framgéangsfaktorerna for att hamna hogt pa
rankinglistor dver Sveriges bdsta arbetsplatser. Syftet &r ocksd att undersoka hur arbetet runt
personalen gér till och hur investering i denna resurs fungerar i de svenska foretag som har den
gemensamma ndamnaren att de har hamnat hogt pa listor 6ver bésta arbetsplatser.

Avgrdnsningar: Vi har i denna uppsats fokuserat pd fyra foretag som placerat sig hogt pa
rankinglistor Over Sveriges bdsta arbetsplatser. Uppsatsen &r skriven ur ett visterlandskt
perspektiv d& vért teoretiska material bestar av forskning som skett i véstvarlden. Det &mne vi
belyser har koppling till immateriella tillgdngar men da vi inte skriver detta arbete ur ett
bokforings- och redovisningsperspektiv gér vi inte in djupare pa krav kring detta.

Metod: For att uppna studiens syfte och for att fa en djupare forstaelse for &mnet har en kvalitativ
metod anvénts. Primdrdata har samlats in genom fyra semi-strukturerade intervjuer som utgor
empirin i denna studie. Den information som ligger till grund for den teoretiska referensramen har
framst tagits fram genom sokningar i Handelshogskolans bibliotek och databaser.

Resultat och slutsatser: Ett flertal olika motiv till att stdlla upp i medarbetarundersdkningar har
kunnat identifieras som att kunna jamfora sig med andra och konkurrera, kartldgga styrkor och
svagheter och for marknadsforingsmassiga fordelar dr nagra. Nagra av framgangsfaktorerna
bakom en hog rankingplats dr att medarbetarna trivs samt har mdjlighet att vixa och utvecklas pa
foretaget. Det har bdde kunnat utlisas samband mellan hog placering, ndjd personal och
ekonomisk lonsamhet samt hog placering och avsaknad av externa é&gare 1 foretagen.
Personalinvesteringar som kunnat utldsas viktiga var bland annat kompetensutveckling och
friskvard. De icke-monetéra investeringarna i personalen valdes i de flesta fall for att motivera
och effektivisera personalen fore monetéra bitar som 16n och bonus.

Forslag till fortsatt forskning: En fortsatt studie som beror fler foretag skulle hér anses intressant
eller att undersdka foretag inom en annan bransch &n tjdnstesektorn. En fordjupad studie i
undersdkningarna bakom dessa rankinglistor skulle d&ven anses som angelidgen.

Nyckelord: Personal, Personalinvestering, Ranking, Rankingsamhélle
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1. INLEDNING

I detta inledande kapitel presenteras en bakgrundsbeskrivning av dmnet, en
problemdiskussion och en problemformulering. Avslutningsvis beskrivs syfte samt
avgrdnsningar for denna studie.

1.1 BAKGRUND

Arbetssamhillet dr ndgot som stédndigt utvecklas. Ett exempel pé detta &r att arbetsgivare for
artusenden sedan kopte slavar och behandlade dessa som sin egendom. Idag har de flesta
anstéllda ett frivilligt samarbete och en frivillig relation med organisationen dér det dven finns
mdjlighet till att pdverka sitt anstdllningsavtal. (Catasts, Hogberg & Johrén, 2012)

I ménga foretag idag ses personalen som den viktigaste resursen. Detta eftersom det dr de
kunskapsintensiva foretagen som under de tvd senaste decennierna har vuxit sig starka och
bidragit till 6kad sysselsittning. Dessa kunskapsintensiva foretag kdnnetecknas av att ha en
stor andel hogutbildad personal och fir ddrmed sitt hoga kunskapsinnehall. (Almega, 2015).
Johanson & Johrén (2011) skriver att dd samhéllet stindigt fordndras stills béade
organisationer och individer infér nya utmaningar. De menar ocksa att vi lever i ett kunskaps-
och tjanstesamhélle idag dir den ménskliga resursen far en allt storre betydelse for att en
organisation ska kunna néd framgang och bli langsiktigt I6nsam. Vidare menar forfattarna att
det dérfor ar viktigt att personalen ses som mer dn bara en kostnad och att investeringar i
denna resurs kan bidra till framtida intdkter. Det dr ddrmed viktigt att foretagen ténker
langsiktigt och vad som skulle kunna intridffa om investeringar i personalen uteblir.

Det vixande intresset for personalen kan bland annat ses da allt fler foretag forsoker fa
utmirkelser som bésta foretag eller bésta arbetsplats. Souba (2008) skriver att ett
rankingsamhélle sakta borjar ta form och beskriver hur foretag rangordnas i hundratals
kategorier 1 allt fran 16nsamhet till innovation och mangfald. Rankingen anvinds sedan som
konkurrensmedel, marknadsforing och for att stirka rekryteringen men dven for att lira och
forbattra. Maria Grudén dr VD for Great Place to Work som dr en organisation som arbetar
for att hjdlpa andra organisationer att utvérdera och utveckla sin arbetskultur, men dven som
rankar Sveriges bésta arbetsplatser. Enligt Maria dr det den 6kade konkurrensen om de bista
talangerna som har fatt véra svenska fOretag att satsa mer pa att skapa bra arbetsplatser.
Vidare forklarar Maria i en intervju med Veckans Afférer, en tidskrift utgiven av Bonnier, att
tjansteforetagen dr dominerande i att bygga bra arbetsplatser eftersom humankapitalet &r
avgorande for deras framgéng. (VA.se, 2014)



1.2 PROBLEMDISKUSSION

Enligt Johanson & Johrén (2011) dr dagens forskning om ekonomi och hushallning med
denna framst inriktad pa maskiner, inventarier och fastigheter. Med denna uppsats anses det
ddrmed intressant att ga djupare in pa resursen bakom alla maskiner och inventarier, hjirnorna
bakom alla dagens uppfinningar och didrmed manga fOretags viktigaste resurs: personalen.
Johanson & Johrén forklarar att foretagets viktigare resurs dr personalen men stiller sig
frigan om den behandlas dérefter. Ekonomi innebér att hushdlla med begrénsade resurser.
Men hur gar det egentligen till nér foretag hushéller med begrinsade ménskliga resurser och
hur satsar foretag pd personalen med malet om att denna ska bli mer 16nsam, effektiv,
motiverad och framforallt 1dngsiktigt hallbar?

I bakgrunden lyfte vi fram det rankingsamhille som vuxit fram. Enligt Souba (2008) ligger
det 1 ménniskans natur att vilja méita och jimfora sig med andra. Det blir med detta i dtanke
intressant att se ndrmare pa hur foretag som har anvint sig av medarbetarundersékningar och
som har hamnat hogt pd rankinglistor dver bra arbetsplatser arbetar med sin personal och
investerar i denna resurs.

Avslutningsvis kan det inom ramen for detta amne dven urskiljas en problematik i konflikten
mellan HR- och ekonomiavdelning. Johanson & Johrén (2011) skriver att
personalavdelningen frimst &r intresserad av hur personalekonomiska kalkyler kan utforas for
att sedan bli underlag 1 argumentation géllande personalgynnande investeringar.
Ekonomiavdelningen &r istdllet mer intresserad av personalekonomisk redovisning och hur
denna kan komma att fungera som styrning for en organisation. Forfattarna menar att denna
problematik kan skapa motsattningar i arbetsgrupper som kan leda till 6kad tidsdtgdng och
komplikationer vid olika personalinvesteringar. (Johanson & Johrén, 2011)

1.3 PROBLEMFORMULERING

Utifrdn den problemdiskussion som forts ovan har denna studies problemformulering
utformats.

Vilka motiv ligger bakom medverkan i medarbetarundersokningar och
vilka dr framgdngsfaktorerna for att foretag ska hamna hégt pa
rankinglistor over Sveriges bdsta arbetsplatser?

Hur gdr arbetet till och hur investerar dessa foretag i sin personal?



1.4 SYFTE

Vart syfte med denna studie &r att ta reda pd vilka motiv som ligger bakom varfor foretag
stdller upp 1 medarbetarundersokningar och vilka som dr framgangsfaktorerna for att hamna
hogt pd rankinglistor 6ver Sveriges bésta arbetsplatser. Vidare vill vi dven undersdka hur
arbetet runt personalen gér till och hur investering i denna fungerar i dessa svenska foretag
som har den gemensamma ndamnaren att de har blivit utsedda till bista arbetsplats.

1.5 AVGRANSNINGAR

Da vi skriver vér uppsats inom @mnet ekonomi och vidare inom personalekonomi blir det
nddvindigt for oss att gora vissa avgridnsningar dd dmnet kan ses som omfattande. De
avgransningar vi har valt att géra inom ramen for denna uppsats ar foljande.

Vi har valt att avgrinsa oss till att endast anvinda foretag som har placerat sig hogt pé
rankinglistor Over Sveriges bdsta arbetsplatser, en eller ett flertal gdnger, under aren 2012 till
2015. Vi valde dven att avgrinsa uppsatsen till att endast intervjua och studera fyra foretag.
Detta for att kunna fa en djupare inblick kring foretagens tankar och reflektioner om sin
personal for att lyckas besvara var ovan ndmna fragestillning.

Vi har dven valt att se studien ur ett vésterlandskt perspektiv. Detta d& vart teoretiska material
bestar av forskning som skett i vistvéirlden dédr synen pd detta &mne kan vara annorlunda 1
jdmforelse med andra delar av vérlden.

Det problemomréde vi belyser har stark koppling till redovisning av immateriella tillgangar.
Da vi inte skriver detta arbete ur ett bokforings- och redovisningsperspektiv gar vi inte in
djupare pa fragor som ror exempelvis de kriterier som ska vara uppfyllda for att en tillgang
ska fa redovisas i balansrdkningen.



2. METOD

I detta kapitel redogors for den metod som har valts for denna studies genomforande.
Tillvdgagdngssdtt vid sammanstdillning av teoretisk referensram samt empiri beskrivs.
Avslutningsvis diskuteras studiens trovdrdighet.

2.1 VAL AV METOD

Val av metod for denna studie kan motiveras utifrén hur 1amplig metoden dr f6r uppnaende av
studiens syfte samt for hur ldmplig denna &r for att kunna besvara studiens fragestéillning. Vid
insamling av data inom foretagsekonomisk forskning kan man utga fran kvantitativ eller
kvalitativ forskning. Den mest uppenbara skillnaden mellan kvalitativ och kvantitativ
forskning som Bryman & Bell (2013) redovisar &r att kvantitativ forskning i stdrre omfattning
bestar av siffror medan kvalitativ i storre omfattning bestar av ord. Enligt Bryman & Bell
(2013) ér en fordel med ett kvalitativt tillvagagangssatt att denna metod ger mojlighet till att
skaffa ny information inom ett visst dmne. Vidare menar de att den kvalitativa forskningen
syftar till att skapa forstielse for de attityder och idéer som avgor hur ménniskor handlar och
fattar beslut istéllet for att fa data att passa idéer man har haft i forvig.

Da syftet for denna uppsats bland annat ar att undersoka hur investering i personal fungerar 1
svenska foretag, med den gemensamma ndmnaren att de har blivit utsedda till bésta
arbetsplatser, s dr den kvalitativa metoden att foredra. Detta for att denna metod ger
mdjlighet till att f en béttre forstielse for hur det faktiskt fungerar i praktik och verklighet.
Den ger alltsd svar pa varfor verksamheten bedrivs pd ett visst sdtt och ddrmed varfor
foretagen handlar som de gor. Genomforande av en kvantitativ studie skulle innebédra mindre
fokus pa varje respondents syn pad problemomrédet, vilket inte dr Onskvirt i detta fall.
(Bryman & Bell, 2013)

Ytterligare en aspekt att ta hinsyn till vid genomforandet av en studie &r de olika
tillvigagéngssétten som kan tillimpas. Tva vanliga angreppssétt inom metodldran &r
induktion och deduktion. For att pa ett enkelt sétt beskriva dessa tvad kan induktion forklaras
som att dra slutsatser av insamlad information och erfarenhet medan deduktion innebair att dra
logiska slutsatser utan att nddvéndigtvis beakta verkligheten. Dock ar det vanligt att man
anvinder sig av en kombination av dessa tvd som kallas abduktion. (Bryman & Bell, 2013).
Vid genomforandet av denna studie har ett abduktivt angreppsétt anvénts. Vi rorde oss under
tiden for uppsatsskrivandet mellan teori och empiri och forstaelsen for &mnet vixte successivt
fram. Detta genom att vi till exempel forst arbetade fram en intervjuguide efter insamlade
teorier for att sedan utveckla denna teori utefter det vi sedan kom fram till genom véra
intervjuer.



2.2 TILLVAGAGANGSSATT VID SAMMANSTALLNING AV
TEORETISK REFERENSRAM

I den inledande fasen av uppsatsskrivandet genomfordes en undersdkning av litteratur pa
omrédet personalekonomi och nérliggande forskning. Denna litteraturgenomgang, som hade
syftet att reda ut begrepp samt att fa en Gvergripande bild av dmnet och dess omfattning,
resulterade i grunden till den teoretiska referensram som aterfinns i kapitel tre. Nagot vi fann
tidigt under litteratursokningen var att flertalet forfattare flitigt refererade till ett farre antal
forfattare. Till en borjan valde vi dirfor att fokusera pa dessa forfattare och deras verk for att
sedan utga dérifrén. Vid informationssokning av litteratur och vetenskapliga artiklar anvénde
vi oss av Handelshogskolans bibliotek samt databas. Vi studerade dven tidigare uppsatser
inom samma dmne for att fa inspiration till mojliga kéllor. En del av den anvénda litteraturen
har dérfor blivit refererad till i tidigare studier inom detta d&mne.

Specifika sokord som anvidndes vid sokningar i1 skolans databas var bland annat:

Personalekonomi, Verksamhetsstyrning, Personalinvesteringar, CSR, Employee, Investment,
Ranking och Turnover.

2.3 TILLVAGAGANGSSATT VID SAMMANSTALLNING AV EMPIRI

2.3.1 DATAINSAMLINGSMETOD

Data delas vanligen in i primér- och sekundérdata. Primérdata &r data som samlas in pd egen
hand medan sekundérdata dr data som &r insamlad av andra och som redan finns tillgénglig.
En fordel med att anvédnda sig av sekundérdata ar att analys av sddan sparar bdde tid och
pengar. Vanligtvis anvidnds dock en kombination av dessa tvd. Nir insamling av data pa egen
hand gors kan denna insamling exempelvis genomforas med hjdlp av intervjuer. (Bryman &
Bell, 2013). I denna studie har vi anvint oss av sdvdl primdr- som sekundirdata. Den
primdrdata som vi har anvéint oss av har samlats in genom intervjuer vilka vi forklarar arbetet
kring mer ingdende nedan. Den sekundirdata vi har samlat in har legat till grund for de
inledande styckena i empirin som aterfinns i kapitel fyra.

2.3.2 VAL AV FORETAG, SAMT RESPONDENTER

De foretag vi har valt att undersoka nérmare i denna studie dr foretag som, vid ett eller ett
flertal tillfdllen, har placerat sig hogt pd rankingar over Sveriges bidsta arbetsplatser mellan
aren 2012 till 2015 utférda av Great Place to Work eller Veckans Affdrer. De tva
utmaérkelserna bygger pd undersokningar dir medarbetarna sjilva bedomer sin arbetsgivare.

Great Place to Works framsta syfte ar att hjdlpa andra organisationer inom alla olika
branscher att utvdrdera och utveckla sin arbetskultur. Under lite mer &n 30 ar har Great Place
to Work undersokt vad det dr som gor att en arbetsplats uppfattas som riktigt bra. Great Place



to Work dr en internationell organisation som dven startade upp i Sverige 2002. Varje ér
arbetar foretaget med over 6 000 andra organisationer och tio miljoner medarbetare. De
rankinglistor som organisationen publicerar ndr en laskrets pad dver 25 miljoner ménniskor
och exempel pa internationella foretag som anvinder sig av Great Place to Works
undersokningar dr Google, McDonalds, Microsoft och FedEx. Studier som foretaget har gjort
visar att bra arbetsplatser enligt medarbetarna kénnetecknas av tillit och positiva relationer
och att dessa arbetsplatser enligt arbetsgivarna kinnetecknas av att de nar organisatoriska mal,
att medarbetarna gor sitt bésta samt att de arbetar tillsammans i ett team. Great Place to Work
ser till hur ett foretags egna medarbetare rankar foretaget i arliga medarbetarundersokningar
déar de foretag som rankas hogst erhdller en kvalitetsutmérkelse och hamnar pé listan dver
Sveriges bésta arbetsplatser. (Great Place to Work, 2015)

Veckans Affirer ir en svensk ekonomitidskrift som grundades 1965 och ges ut veckovis.
Idag finns dven Veckans Affdrer som digital utgava pd VA.se. De beskriver sig sjdlva som
“Affarsmagasinet for det nya néringslivet” och ges ut av Bonnier. Veckans Affarer har under
tidigare &r publicerat sin egen ranking av Sveriges bista arbetsplatser, men har enligt
redaktionschefen pd Veckans Affdrer slutat med denna sedan 2012. De publicerar nu istéllet
rankinglistor gjorda av utomstiende foretag. Den undersokningen som Veckans Affarer
genomforde fram till och med 2012 var baserad pé enkétundersokningar ifyllda av
medarbetarna pd foretagen dir de svarade pa fragor géllande arbetsforhéllanden,
personalpolitik och jimstéilldhet. (VA.se, 2015)

2.3.2.1 VAL AV FORETAG

Utifrdn de rankinglistor vi utgick fran kontaktades i forsta hand foretag i Goteborgstrakten.
Da manga av de foretag som utmérkte sig pd ovanstdende rankingar var stationerade i andra
stidder 1 Sverige blev det svart att komma ut och endast genomfora besdksintervjuer. Vi valde
ut fyra foretag frdn ovanstdende rankinglistor som vi kontaktade och som svarade att de ville
stdlla upp pa en intervju, antingen i person eller dver Skype. Alla de fyra utvalda foretagen ér
verksamma 1 en kunskapsintensiv bransch. Vad for slags verksamhet dessa é&r, antalet
anstéllda och omsittning for 2014 redovisas i Oversta tabellen nedan. I tabell nummer tva
redovisas vilken rankinglista foretagen har placerat sig pd, samt ar och plats. I tabell tva &r tre
av fyra foretag indelande i kategori sma, medelstora eller bdde smd och medelstora
organisationer. Till sma organisationer riknas hir foretag med mellan 0-49 medarbetare och
till medelstora riknas foretag med 50-249 medarbetare. Om ett foretag har kommit pa listan
som sma och medelstort bolag betyder det att de tidigare raknats som en liten organisation
men att de nu har fler &n 49 anstéllda.

Foretag Verksamhet Antal anstéllda (Sverige) Omséttning ar 2014 (Mkr)
3Step IT Tjénsteforetag inom IT 40 850
Cygni Konsultverksamhet inom IT 70 76
Preera Managementkonsultbolag 45 83
Tenant & Partner Fastighetskonsultbolag 62 120



Foretag Rankinglista Kategori Placering

3Step IT Great Place to Work Sma 4(2014), 9(2013)
Cygni Great Place to Work Sma/Medelstora  1(2015), 1(2014), 5(2013)
Preera Veckans Afférer - 5(2012)

Tenant & Partner Great Place to Work Sma/Medelstora  3(2015), 6(2014), 4(2013), 2(2012)

2.3.2.2 VAL AV RESPONDENTER

For att komma i kontakt med rétt person pa respektive foretag mejlade vi i tre av fyra fall den
person som vi trodde bést skulle kunna ha kunskap om omrddet for vir uppsats efter att ha
sokt information pa foretagens hemsidor. Géllande det fjédrde foretaget ringde vi fOrst
receptionen och fragade vem de bést trodde skulle kunna hjélpa oss. Samtliga respondenter
fick tidigt information om vart &mne sa de kunde avgéra om de skulle kunna svara pd véra
fragor. Alla respondenter svarade att vi funnit rétt person och att de gérna stillde upp pa en
intervju. Dérefter bestimdes tid och datum for intervjun samt om denna skulle hallas over
Skype eller i person. Samtliga respondenter valde att inte vara anonyma och de accepterade
ddrmed att savil foretagets namn som respondentens ndmndes i uppsatsen. Respondenterna
samt befattning redovisas i tabellen nedan.

Foretag Respondent Befattning Intervjudatum Intervjutyp
3Step IT Maria Puusepp Administrations- och finansansvarig  2015-04-22 Skype
Cygni Jon Persson VD 2015-04-24 Skype
Preera Disa Hammarskjold Tjénsteomradeschef 2015-04-24 Besok
Tenant & Partner Lisa Vik HR-Chef 2015-04-22 Besok

2.3.3 INTERVJUER

For att kunna svara pé vér fragestéllning och for att f4 en djupare forstielse for amnet ansig vi
att kvalitativa intervjuer var bést ldmpade. En kvalitativ intervju bestar till stor del av en storre
valfrihet i intervjufrdgorna da dessa dr mindre strukturerade &n vid kvantitativ forskning. Vid
kvantitativa undersokningar &r metoden betydligt mer strukturerad for att erhdlla sd hog
reliabilitet och validitet som mojligt. (Bryman & Bell, 2013). I véara intervjuer ansag vi att det
var viktigt att intervjupersonernas egna dsikter hordes vilket dr d&nnu en anledning till att vi
valde detta tillvigagangssitt. Vi lade darfor stor vikt vid vad intervjupersonerna upplevde
som relevant och gav dem storre frihet under intervjuns framfart. Det hdande dven att vi avvek
fran ordningsfoljden pa véra fragor d4 dessa anpassades till intervjutillfallet. Syftet med véra
intervjuer var framst att inbringa flertalet detaljerade svar inom omradet for var uppsats.

Bryman & Bell (2013) skriver att kvalitativa intervjuer frimst kan genomforas som en i stort
sett helt ostrukturerad intervju eller som en semi-strukturerad intervju vilket &r en blandning
mellan ostrukturerad och strukturerad intervju. Vi valde att genomfora semi-strukturerade
intervjuer och vi utgick ddrmed fran en intervjuguide men l4t dven intervjupersonerna fa stor
frihet att utforma sina svar pé fragorna. Nya frdgor kom dven att stillas om dessa anknét till
ndgot intervjupersonen sagt under sina tidigare svar. Valet av semi-strukturerad intervju kan
frimst motiveras av att var forskningsstudie har ett forhallandevis tydligt fokus och ddrmed



kréver en aningen mer strikt struktur dn vad en ostrukturerad intervju skulle inbringa. D& var
uppsats bestdr av intervjuer med fler &n ett foretag kan dven detta motiveras till valet av en
semi-strukturerad intervju da en viss jamforbarhet av intervjuerna krivdes for att vi skulle
kunna komma fram till en bra slutsats.

Vi har i var intervjuguide anvént oss av sé kallade ppna fragor vilka innebér fragor som inte
har ett givet svarsalternativ. Fordelarna med denna typ av fragor &r att respondenterna fér
svara med egna ord vilket ger utrymme for mer oférutsedda svar och reaktioner. Det leder inte
heller respondentens tankar i ndgon viss riktning. Nackdelar med denna typ av frdgor kan
ddremot vara att dessa &r betydligt mer tidskrdvande for forskarna d& respondenten talar
avsevirt langre. Det dr dven svérare att analysera svaren dér tolkningssvarigheter av resultaten
i storre omfattning kan ske. Vi ansig dock att fordelarna med denna typ av frigor vigde
tyngre och att det i denna studie passade absolut biast med Oppna frdgor. (Bryman & Bell,
2013)

Vi valde édven att utforma fyra stycken sd kallade vinjettfragor vilket innebér att vi skapade
scenarion ddr respondenten med hjélp av ett antal alternativ fick beskriva hur denna skulle
resonera om en viss situation skulle uppstd. (Bryman & Bell, 2013). I ett par av
vinjettfrdgorna dr det med belopp 1 svarsalternativen men dessa forklarade vi for
respondenterna att de kunde bortse ifrén. Denna typ av fragor kan ses som ett bra komplement
till vara 6ppna fragor da dessa skulle kunna forenkla tolkningen av svaren och ddrmed ge
denna studie ett mer tillforlitligt resultat.

For att fa ett si tillforlitligt resultat som mdjligt valde vi att genomfora fyra intervjuer, likt vi
ndmnt ovan, med olika foretag. Tva besoksintervjuer som genomfordes i1 Goteborg och tva
intervjuer som genomfordes dver Skype mot foretagens kontor pd annan ort. Intervjuerna
pagick 1 45 till 60 minuter vardera. Under intervjun stdllde en av oss alla frigor medan den
andra forde anteckningar och inflikade med eventuella foljdfragor. Intervjuerna spelades dven

in for fortsatt arbete som transkribering samt analys och for att viktig information inte skulle
falla bort.

2.4 STUDIENS TROVARDIGHET

Vid kvantitativa studier pratas det ofta om reliabilitet och validitet. Dock dr det enligt Bryman
& Bell (2013) vanligare att man vid kvalitativa studier anvidnder sig av begrepp som
tillforlitlighet, 6verforbarhet och pélitlighet. Malet med den data som samlas in 4r att den ska
ge ett bra och relevant underlag for att uppné syftet med denna studie.

Tillforlitlighet motsvaras av intern validitet och dr enligt Bryman & Bell (2013) forskarens
skicklighet att gora sd att resultatet dr trovérdigt i andras dgon. Innebdrden med att skapa
tillforlitlighet dr att man pa sé sitt sékerstéller att forskningen har genomforts i enlighet med
de regler som finns. Forskaren sédkerstéller &ven denna genom att lata de foretag som studerats
ta del av sammanstélld information s& denna fir bekréftat att verkligheten uppfattats pa ratt
satt. Vi sédkerstéller tillforlitlighet d& data till denna studie samlats in genom intervjuer dér



intervjufragorna utformats och utarbetats noggrant inom ramen for problemformuleringen.
Respondenterna valdes ut med stor noggrannhet da det var relevant att dessa hade kunskap
inom studies forskningsomrdde. Intervjufrdgorna skickades &ven ut 1 forvig till
respondenterna sa dessa skulle ha mojlighet att vara forberedda och palédsta infor intervjun.
Intervjuerna spelades ocksa in vilket gjorde sd att viktig information inte skulle falla bort.
Efter genomford intervju fick respondenten dven ga igenom en sammanstéllning av denna for
att sékerstélla att en bra bild av verkligheten gavs. Dock dr det viktigt att ha i atanke att
respondenterna valde att inte vara anonyma vilket kan ha lett till att dessa kan ha visat upp en
forskonad bild av foretaget. En annan viktig faktor att ta hdnsyn till &r att tvd av fyra
intervjuer genomfordes dver Skype vilket inte ger samma helhetsintryck av respondenten och
kan paverka uppfattningen om denna. Det dr dven svart att sdkerstdlla att det verkligen dr
respondentens dsikter som framforts d& denna eventuellt kan ha l4st forutbestimt material
innantill.

Overforbarhet motsvaras enligt Bryman & Bell (2013) av extern validitet. D4 kvalitativ
forskning ofta innefattar en liten grupp individer som har vissa egenskaper gemensamt
uppmanas dessa forskare dérfor att skapa fylliga och téta redogorelser for detaljer. Denna téta
beskrivning skulle hjdlpa andra personer att bedoma hur dverforbara resultaten skulle vara till
en annan miljo. D4 endast en person fran ledningen inom respektive foretag har intervjuats
méste hinsyn tas till att detta kan leda till subjektivitet. Dé alla de foretag som vi har granskat
har placerat sig hogt pa listor Over bra arbetsplatser, samt att alla &r verksamma inom
konsultbranschen, s& méste hinsyn tas dven till detta.

Med palitlighet, vars motsvarighet inom kvantitativ forskning &r reliabilitet, menar Bryman
& Bell (2013) att forskarna ska anta ett granskande synsitt. Detta granskande synsitt innebér
att man sékerstéller sé att det skapas en komplett och tillgéinglig beskrivning av alla moment i
forskningsprocessen. Kollegor kan hédr fungera som granskare av faser i processen som
exempelvis problemformulering, val av respondenter till intervjuer och beslut angéende
analys av data. Denna valideringsteknik kommer dock sdllan till full anvéndning da
kvalitativa studier for det mesta innefattar stora méngder data. Under tiden for
uppsatsskrivandet har vi med jimna mellanrum triffat var handledare och andra studenter i
var uppsatsgrupp. Under dessa tillfdllen har vi deltagit i diskussioner runt savil vart eget
dmne som andras for att 14ra och dela med oss av kunskap.



3. TEORETISK REFERENSRAM

[ detta kapitel ges en oversikt av tidigare litteratur och undersokningar inom detta dmne som
dr relevant for denna uppsats. Hdr tas teorier upp som sedan kan anvindas for att urskilja de
faktorer, likheter som skillnader, som kan ha betydelse for tolkning och analys av empirin.

3.1 VAD AR PERSONALEKONOMI?

Begreppet personalekonomi kan enligt Catasus, Hogberg & Johrén (2012) brytas ner i tva
delar. Den ena delen dr ekonomi vilket kan ses som liaran om hushallning av begransade
resurser och den andra delen &r personal. Personalekonomi beskrivs dirmed som “hushallning
med ménskliga resurser”.

Catasus et al (2012) beskriver att de med personal menar de méinniskor som genom lag eller
reglering har ett forhallande med en organisation. Detta forhallande bestar ofta av ett avtal dar
den ena parten, arbetsgivaren, kompenserar den andra parten, arbetstagaren, med monetéra
medel i utbyte mot tid. Personalen &r alltsa en resurs som star for organisationens prestationer.
En organisation skulle std utan nigon form av intdkter om personalen inte fanns dd ingen
produktion eller forsdljning skulle kunna ske. Om personalen stér for alla former av intékter
ar det inte konstigt att uttryck som “personalen dr vér viktigaste resurs” anvands. (Catasis et
al, 2012)

Personalekonomin har utvecklats mycket sedan begreppet myntades pa 80-talet men enligt
Johanson & Johrén (2011) rdder det delande meningar om hur man boér se pa
personalekonomi. Begreppet kan frimst ses utifrdn fyra olika infallsvinklar dir varje
perspektiv belyser olika funktioner och syften. Catasus et al (2012) utgir frén att
personalekonomi bor ses ur ett samhdllsperspektiv dir organisationer tar ett socialt ansvar och
ddrmed agerar som goda samhillsmedborgare. Aronsson et al (1994) déremot anser att
personalekonomi bor ses ur det organisatoriska perspektivet och ser amnet som ett verktyg
dér man genom att behandla personalen som andra produktionsresurser pa ett béttre sétt kan
uppné foretagets mal. Johanson & Johrén (2011) menar i sin forskning att individperspektivet
istdllet dr rétt sétt att greppa personalekonomin dir den enskilda ménniskans vérde bor sté i
fokus. Johanson & Skoog (2001) beskriver avslutningsvis hur personalekonomi kan ses
utifran ett marknadsperspektiv dér vikten av redovisning av personal och problematiken kring
att ge externa intressenter en rattvis bild av foretags tillgdngar och skulder belyses. Nér
forskare i fortsatta studier bendmner personalekonomi utgar de ofta fran ett eller flera av
ovanstéende perspektiv vilket dn idag ger begreppet olika innebord frén fall till fall.

Catasus et al (2012) menar att det &n idag finns organisationer som ser sina anstéllda som
egendom, dock i betydligt mindre omfattning 4n under 1800-talet. Detta frimst genom att det
idag skrivs avtal mellan anstéllda och arbetsgivare dér de anstéllda under en viss tid ses som
egendom till organisationen med uppsdgningstid som f6ljd innan de helt kan 1dmna foretaget.
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Denna uppsigningstid fungerar dven at andra hallet dar ingen organisation kan 14ta en anstélld
gé med en dags varsel.

3.2 PERSONALEKONOMINS HISTORIA OCH UTVECKLING

En bild av utvecklingen och historian runt personal aterges hér for att sitta dagens
diskussioner 1 perspektiv om vad personal innebér for en organisation.

Dagens personalekonomi forutsitter att relationen mellan en anstdlld och en organisation
bygger pa ett frivilligt avtal dir den anstéllde accepterar att vara en resurs till organisationen i
utbyte mot kompensation som i stor omfattning bestdr av monetdra medel. Enligt Wendell
(2011) har dock denna relation sett betydligt annorlunda ut genom éren och kan hénforas
tillbaka till tider dér de anstdllda sags som egendom i form av slavar. Enligt Catasus, Hogberg
& Johrén (2012) byggde ménga av de fOrsta civilisationerna i vérlden sina ekonomier pa
slavar ddr dessa var en betydelsefull resurs i produktionen av varor och tjénster. Slavarna var i
forsta hand krigsbyten dér de bdde séldes pd slagfdlten men dven transporterades hem for att
sdljas pa den lokala marknaden. En vanlig foreteelse var att silja slavarna till formdgna mén
men det finns dven spér av att dessa séldes till “organisationer” och dédrmed staten sé tidigt
som under antika Rom. Slavarna virderades efter dlder och kompetens och i vilken méan de
kunde inbringa vérde till organisationen.

Under industrialismen och 1900-talets bdrjan dvergick organisationerna enligt Catasus et al
(2012) frén att se de anstdllda som slavar till att istdllet anvéinda dessa som anstdllda som
fortjinade ekonomisk kompensation for nerlagd arbetstid. Tengblad (2000) skriver hur
Fredrik W. Taylor hjdlpte till att vidareutveckla detta synsitt genom sin Scientific
Management och Taylorism. Taylor menade att foretagen kunde anvdnda ekonomisk
kompensation som morot dir hogre effektivitet skulle leda till hogre 16nsamhet. Tengblad
(2000) skriver dven att Taylor foresprakade en matchning mellan personal och arbete dér “ratt
man pa rdtt plats” var en viktig grundsten tillsammans med kontinuerligt urval och en
utbildningsplan for forméinnen, s de bland annat skulle kunna férmedla vidare fackkunskaper
till de dvriga anstillda. Catasus et al (2012) menar dock att industrialismen kan kategoriseras
av att personalen fortfarande hade ett lagt vdrde och ansdgs utbytbara. Detta frimst da
kostnaden for inskolning av ny personal var lag och att det ddrmed knappt fanns ekonomiska
incitament att ta hand om personalen da den lika vl kunde bytas ut.

Arbetsforhdllandena under 1900-talets borjan kan enligt Catasus et al (2012) anses horribla
om de jimfors med dagens matt. Ar 1913 bestod ett arbetsar i Sverige av minst 3 000 timmar
vilket kan jimforas med dagens ungefir 1 800 arbetstimmar per ar. Det fanns ingen
arbetsskyddslagstiftning, ingen betald semester och inte heller ndgon sjukforsdkring. I borjan
av 1900-talet uppméarksammades saknaden av arbetsrittigheter och fragan om foretagets roll i
samhillet borjade sakta ta form. En fraga om foretagets sociala ansvar lyftes hér och social
redovisning borjade ta form under mitten av 1900-talet. Det uppkom &dven idéer om att det
borde finnas nyckeltal som visade pa till exempel arbetsmiljofragor med syfte att foretag
skulle vilja investera i sociala aspekter. Catasus et al (2012) menar att dagens sociala
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redovisning dels innebdr uppvisning om hur foretagets mervirde fordelas mellan
intressenterna men dven hur foretaget forhéller sig till hillbar utveckling. Begreppet hallbar
utveckling myntades 1987 och definieras som: “Ett hdllbart samhille tillgodoser dagens
behov utan att dventyra kommande generationers mdjligheter att tillgodose sina behov”.
(Catasus et al, 2012). Denna hallbara utveckling innebir att foretagen bor agera for att méota
de ekonomiska, ekologiska och sociala krav som héllbar utveckling stéller. Dessa krav har allt
mer borjat paverka foretags agerande ddr aktdrer som intresserar sig for hallbar utveckling i
allt storre omfattning vill se att organisationerna bidrar till mer &n enbart finansiella resultat.
Den nya typen av social redovisning benimns dven CSR, som betyder Coporate Social
Responsibility-rapportering, och innebir rapportering om foretagets samhallsansvar. (Catasus
et al, 2012). CSR visar enligt Knirsch & Székely (2005) frimst hur foretag agerar som goda
samhillsmedborgare men dven hur legitimitet skapas for organisationen samt hur personalen
anvénds for att uppna foretagens mal.

Catasus et al (2012) skriver att synen pé personalen fortsatte utvecklas och att det pd 60-talet
borjade uppmérksammas personalkostnader som inte tidigare synts i redovisningen, sdsom
sjukfranvarokostnader och utbildningar. Aven alternativkostnaderna borjade uppmirksammas
och frdgor som “Vad hdnder om vi inte genomfor utbildningen jaimfort med om vi genomfor
den” blev vanligare. Det borjade dven uppmérksammas begrepp som intellektuellt kapital
eftersom organisationers beroende av kunskap blivit allt storre. Foretagen borjade i allt storre
utstrdckning ifrdgasétta om de bara tog tillvara pd kunskapen hos personalen pé
huvudkontoret medan all kunskap hos personalen ute i organisationen gick forlorad. Dessa
tankar fullkomligt exploderade under 80- och 90-talet dér foretagsledningen borjade fundera
over hur mycket kunskap personalen egentligen satt inne pa som istéllet kunde utnyttjas i
organisationen. Tankar om individers kompetens och hur foretagskultur och struktur paverkar
de relationer som foretaget har med omvérlden uppkom dven de. Denna fraga lyftes &nnu ett
steg i och med IT-bubblan 1999 da de traditionella modellerna inte kunde forklara den
exceptionella borsutvecklingen. Det fanns helt enkelt inte tillgdngar nog péd foretagens
balansridkningar for att forklara den kursuppgéng som under denna tid skedde pd borsen och
allt fler insag att det var personalen och innovationskraften som stod bakom vérdeskapandet.

3.3 PERSONALEKONOMISK VERKSAMHETSSTYRNING

I den mening vi anvénder ordet verksamhetsstyrning inom ramen for denna studie gor vi det
likt Johanson & Johrén (2011) och menar med detta hur ledningen for en verksamhet
medvetet forsoker pdverka uppmaérksamhet, ldrande och handling i en riktning som star i
overensstimmelse med organisationens vision, mél och strategi. Den praktiska tillimpningen
av personalekonomisk verksamhetsstyrning kriaver enligt Catastis, Hogberg och Johrén (2012)
att personalen ses som en resurs som kan anskaffas, bytas ut, avvecklas och utvecklas.
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3.3.1 NYCKELTAL

I Catasus, Grojer, Hogberg & Johrén (2001) beskrivs nyckeltal som ett ssmmanfattande index
over nagra olika forhallanden. Dessa nyckeltal kan vara av enkel karaktir som exempelvis
antal anstillda, alder eller omséttning. Dock menar Catasus et al (2001) att vi ofta vill fa
perspektiv pa det som intresserar oss. For att gora detta, alltsa for att kunna gora det
jamforbart, s& gor vi nyckeltalen till en kvot. Ett exempel pa detta skulle kunna vara
sjukfranvarotillfdllen per anstilld.

Intresse
Nyckeltal =

Viktig jamforelsebas

Catasus et al (2001) forklarar att olika nyckeltal beskriver olika saker och att dessa
tillsammans kan mala upp en bra bild 6ver olika delar av verksamheten. Vidare forklarar de
att organisationen sjdlv kan vélja att ta med vissa nyckeltal och att andra &r tvingande,
exempelvis pa grund av externa krav pa vad som ska finnas med i arsredovisningen. Vissa
nyckeltal tas alltsa fram for att ndgon annan vill ha dem och inte for anvidndning vid styrning
av den enskilda organisationen.

Foretag inom olika branscher véljer ofta att ta fram olika slags nyckeltal. Detta beror enligt
Catasus et al (2001) pa att det finns olika syften med nyckeltalen dir de olika syften som de
diskuterar 4r kontroll, lirande, mobilisering och beldning. Aven om ett visst nyckeltal
uppfyller ett eller flera av ovan nimnda syften finns det fortfarande de nyckeltal som ar béttre
dn andra. Catasus et al (2001) beskriver ett antal aspekter som bor tas i beaktande vid val av
nyckeltal. De menar att det finns ideal for nyckeltal och exempel péd dessa ér att det ska vara
av begrinsat antal, de ska vara enkla att forstd, de ska vara relevanta, svéra att manipulera och
de ska kunna jidmf0ras.

3.3.1.1 PERSONALNYCKELTAL

Enligt Johanson & Johrén (2011) tar alla organisationer fram nyckeltal kring sin personal pa
nidgot sdtt. De ndmner tvd  huvudtyper av  personalnyckeltal, nidmligen
personalresultatnyckeltal och personalbalansnyckeltal. De forstndmnda &r monetéra och visar
pa effekter som har uppkommit under en aktuell period, exempelvis under det forgadngna aret.
Med personalbalansnyckeltal menar de nyckeltal éver hur personalen maér, ser ut och vad
denna har for kunskap vid en viss tidpunkt.

Utover de fyra syften som nimns ovan, identifierar Catasus et al (2012) ytterligare tva syften
for anvindande av nyckeltal. Dessa tvd som hér dr specifika for personalnyckeltal &r
rapportering och legitimering. For att ett nyckeltal ska fi kallas for ett nyckeltal bor det
uppfylla minst ett av sex syften.
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Det kan vara intressant att se till samvariationer mellan personalnyckeltal och andra nyckeltal
1 organisationer. Enligt Johanson & Johrén (2011) bor foretaget stilla sig frdgan om de tror att
ndgon niva pa ett nyckeltal samvarierar med nivan pa nagot annat nyckeltal. Ett exempel pa
detta som ndmns dr om foretaget exempelvis tror att en 6kad satsning i friskvard skulle sénka
sjukfrdnvaron. Ett annat exempel pa samvariation dr om foretaget tror att en okad
utbildningsinvestering skulle pdverka personalomséttningen. Catasts et al (2012) menar att
foretag kan identifiera samvariationer genom systematiskt arbete med nyckeltal och att dessa
sen kan anvéndas for att styra verksamheten.

Catasus et al (2001), Johanson & Skoog (2011) och Catasus et al (2012) ndmner alla i sina
bocker exempel pd personalnyckeltal. Aterkommande i samtlig litteratur 4r nyckeltal som
personalomséttning, inskolningskostnader, sjukfranvaro, antal anstéllda per chef, medel- eller
medianalder och utbildningskostnader.

3.3.2 MOTIVATION

En vanlig definition av motivation dr enligt Hedegaard Hein (2012) att motivation dr de
faktorer hos en individ som vécker, kanaliserar och bevarar ett visst beteende gentemot ett
givet mal. Hon menar dock att detta dr en mycket bred beskrivning som dven passar in pa
teorier som antar att ménniskan &r utifranstyrd och kan kontrolleras av beloningar och straff.
En klassisk motivationsteori &r Maslows behovspyramid. Grundtanken med denna &r enligt
Hedegaard Hein (2012) &r att ménskliga beteenden &r betingade av behov, eller mer specifikt
av otillfredsstdllda behov. Hon menar alltsé att nir ett behov éar tillfredsstdllt s& &r det inte
langre motiverande. Nir ett behov pa en niva har uppfyllts och tillfredsstillts kommer ddrmed
behov pd nya plan att utlésas. Maslow skiljer pa fem olika behov och redovisar dessa i en
hierarkisk ordning.

Self-
Actualization

Esteem
Social
Safety

Physiological

(Killa: Stum, D. L., 2001)
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Oversatt till svenska #r dessa: Fysiologiska behov, trygghetsbehov, behov av gemenskap,
behov av uppskattning och behov av sjdlvforverkligande. For att na sjalvforverkligande maste
alla underliggande behov vara uppfyllda.

En utvecklad variant av Maslows behovstrappa, som redovisas i en artikel av Stum (2001), ar
en medarbetsengagemangs-pyramid eller prestationspyramid. De fem hierarkiska nivaerna av
medarbetarbehov/arbetskraftsbehov dr som foljer:

Work/Life
Harmony

Growth
Affiliation
Rewards

Safety/Security

(Killa: Stum, D. L., 2001)

Siikerhet/trygghet: Den anstéllde méaste forst och framst kdnna sig fysiskt och psykiskt trygg
1 sin arbetsmiljo for att engagemang ska vara mojligt.

Beloningar: Yttre beloningar i erséttning och formaner dr nésta steg i hierarkin som maste
vara uppfyllt.

Tillhorighet: Behovet av tillhorighet &r grundldggande. P4 denna niva soks en kédnsla av att
tillhora ett arbetsteam eller den stora organisationen.

Tillvaxt: Behovet av positiva individuella och organisatoriska fordndringar méste atgéardas for
att driva engagemang pa denna niva.

Arbets- och livsharmoni: P4 den hogsta nivan i hierarkin dr mélet att uppnd en kénsla av
tillfredsstdllelse i balansen mellan arbets- och privatliv.

Enligt Stum (2001) har en arbetsstyrka uppstitt som dr mer utbildad, mobil, méngsidig och
dven mer krdsen i arbets- och livsval &n ndgonsin tidigare. Han menar att detta har skett
samtidigt som stor fordndring har skett inom teknik, globalisering och fragmentisering av
marknadsplatser vilket i grunden har lett till fordndring av organisationers natur. Vidare
menar Stum (2001) att investeringar i hdgre nivaer i prestationspyramiden inte kommer att ge
den avkastning som var tinkt om lidgre nivaer inte blir uppfyllda pa ett tillfredstdllande sétt.
Det krivs enligt Stum (2001) ett battre engagemang och en noggrannare bedomning av vilken
pyramidnivd som bor atgérdas for att forbéttra engagemanget i hela organisationen.
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3.3.3 PERSONALOMSATTNING OCH REKRYTERING

Enligt Catasus et al (2012) har alla foretag forr eller senare ndgon slags form av
personalomsittning. D4 vi anvinder termen personalomsittning gor vi detta likt Catasus et al
(2012) och utgar fran sjdlva omséttningen. Med personalomséttning menar vi darfor hur
ménga av de anstéllda som slutar som ersitts av en ny.

Kostnaderna som kommer med personalomsittning kan vara hoga, dock dr en stor del av
dessa kostnader dolda. Kostnaderna syns inte direkt i resultatrikningen eller i budgeten men
trots detta finns det enligt Lucas (2013) hoga kostnader med att forlora en anstélld och vara
tvungna att anstélla en ny. Lucas (2013) skriver att ndgra av de kostnader som kan uppkomma
nér en anstélld slutar kan vara att det kan blir l4gre produktivitet, kunskap kan gé forlorad och
resterande personal kan fa arbeta extra mycket. Om foretag i samband med att en anstélld
slutar dven ska anstdlla en ny uppkommer det ocksd nya kostnader vid utbildning och
rekryteringsprocesser.

Bandura & Lyons (2014) skriver att hdg personalomséttning kopplad till de hoga kostnader
som uppkommer vid nyanstéllningar gor att arbetet med att hélla kvar vérdefulla anstéllda blir
en viktig fraga. Forfattarna skriver ocksa att individuell arbetstillfredsstéllelse ofta dr kopplad
till personalomsittning och menar med detta att de anstdllda som har hogre
arbetstillfredsstdllelse dr mindre troliga att ldmna sin arbetsgivare. Bandura & Lyons (2014)
ndmner ocksa vikten av att det finns mojligheter for den anstillda att utvecklas inom bolaget
och att de anstillda ocksd vet vilka karridrmojligheter som finns hos sin nuvarande
arbetsgivare. Overgripande menar Bandura & Lyons (2014) att framgangsrika organisationer
investerar tid, pengar och engagemang for att behalla sina anstéllda och att investering i
personal séledes leder till l14gre personalomséttning.

Med detta sagt kan det tdnkas vara bra med ldg personalomséttning. Men det finns dock de
som tycker annorlunda. Fordelar med personalomsittning kan enligt Johanson och Johrén
(2011) vara att det tillkommer ny kunskap i foretaget. En nyanstdlld kan ocksa bidra med nya
idéer och se saker med andra Ogon. Vidare visar en studie genomford av the Training
Strategies for Tomorrow (2002) pa att for l8g personalomsittning kan minska
innovationskraften.

Vikten av att rekrytera och anstdlla ritt personer blir med ovanstdende sagt dérfor dnda
vésentligt. De anstéllda har i en organisation en kraftfull och direkt paverkan 6ver hur bra det
gér for verksamheten. Med detta i atanke &r det enligt Barnett (2008) viktigt att ldgga ner tid
och kraft i rekryteringsprocessen om fOretaget 1 fradga vill hitta rdtt person for en
nyckelposition. Det dr ocksd viktigt att anstélla ritt person frdn borjan. Kleiner & Roselius
(2000) skriver “The goal when hiring is to hire the right person for the right job the first
time”. Forfattarna skriver dven att om inte intervjuer och rekrytering gar till pd rétt sétt kan
det leda till sloseri med tid och pengar och det kan ocksa leda till hdgre personalomséttning
som i sin tur dr véldigt kostsam.
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3.4 ATT INVESTERA I PERSONAL OCH ATT STYRA MED DENNA
SOM RESURS

Catasus, Hogberg och Johrén (2012) skriver att personalen dr en resurs da denna &ar en kélla
for vardeskapande men ocksd att personalen dr en reserv som ska kunna anvéndas vid behov.
Med detta i atanke &r det viktigt att ta hand om personalen sa den &r effektiv och arbetar mot
foretagets mal.

3.4.1 UTBILDNING OCH KOMPETENSUTVECKLING

Enligt NE.se (2015) betyder kompetens kunnighet och skicklighet och beskrivs som den
utbildning eller erfarenhet som krdvs for en viss slags tjénst eller befattning.
Kompetensutveckling beskrivs av NE.se (2015) som utveckling och hdjning av kompetensen
hos en anstilld i ett foretag. Catasus et al (2012) skriver hur “personalméinniskor” pa foretag
som de mdter berdttar hur viktigt det d&r med kompetensutveckling men att ekonomichefens
reaktion ofta blir: “Vad kostar det?”. Personalédtgirder kostar pengar och arbetstid, men om
atgdrden kompetensutveckling betraktas som en investering bor foretaget stilla de negativa
konsekvenserna som uppstir mot de positiva. Vinster och langsiktiga fordelar for
organisationen kan vara exempel pa positiva konsekvenser som kommer av
kompetensutveckling. (Catasus et al, 2012).

Johanson & Skoog (2007) skriver att de funnit ett samband mellan hogutbildad arbetskraft
och produktivitet i att hogpresterande foretag i genomsnitt har hogre utbildningsniva pa sina
anstélla dn vad lagpresterande foretag har. Johanson & Skoog (2007) skriver ocksa att en
femarig studie av Bassi & McMurrer (2006) visar pd ett positivt samband mellan
utbildningssatsningar och omséttning, vinst och bdrsvérdering. Dock stiller de sig frigan om
vad som kom fOrst, honan eller 4gget. De menar alltsd om det &r utbildningssatsningar som
leder till prestationsforbéttring eller om foretagen har rad med att satsa pd personalen just for
att foretaget presterar och ér 16nsamt. (Johanson & Skoog, 2007)

Daniels (2003) skriver hur personalutbildningar motsvarar en signifikant utgift for ménga
organisationer. Hon skriver dock att manga éven ser utbildning och kompetensutveckling som
ndgot taktiskt istéllet for strategiskt och menar att ménga ser till den korta sikten istdllet for att
se till foretagets bdsta ur ett langsiktigt perspektiv. Hon menar ocksd att ledarna i
organisationerna ofta dr osékra pd vad de vill ha ut av utbildningen och misslyckas ddrmed att
knyta samman utbildningarna med foretagets mél och strategi. Dock beskriver Daniels (2003)
hur ménga organisationer redan har skiftat sitt tidnkande kring utbildning och
kompetensutveckling. Detta da de har insett att utbildningar inte bor ses som en lyxvara som
blir av nér det finns tid och pengar utan att utbildningar istéllet bor ses som grunden till att
kompetens utvecklas, attityder &ndras och nya idéer uppstdr. Hon skriver dven att
kompetensutveckling kan leda till att exempelvis forséljning okar och att kvalitetsnormer
forbittras.

17



3.4.2. FRISKVARD

Johrén (2014) sédger i en intervju till Svenska Dagbladet att friskvard har gétt frn att vara en
forman till att allt mer liknas vid en lonsam kapitalsatsning. Johrén (2014) har vidare tre
argument fOr att satsa pa friskvard vilka dr att det far de anstillda att ma béttre och att orka
mer, det far antalet sjukskrivningar att minska och det okar dven arbetsgivarens
attraktionskraft. Han menar avslutningsvis att det tidigare handlade mer om trivselfaktorer
och forméner men att fokus idag istillet ligger pa just friskvérd.

Skatteverket (2015) skriver att personalforméner dr formaner av mindre virde som har syftet
att skapa trivsel i1 arbetet. Manga foretag idag erbjuder friskvardsbidrag till sina anstéllda. Det
finns inget fast belopp pa denna summa utan det &r upp till arbetsgivaren att bestimma
beloppet men det adr dock bara upp till ett visst belopp som formanen ar skattefri.
(Friskvard.se, 2015)

Magnusson (2013), privatekonom pd SEB, skriver att foretagen kan dka sitt resultat genom att
investera 1 personalens hélsa. Han menar att redan innan det har gétt sd langt som att en
anstélld blir sjukskriven kostar det foretaget pengar i form av nedsatt produktivitet och
hénvisar till ny forskning som visar att de anstéllda kan forlora 15 procent av sin
arbetsformaga langt innan de blir sjukskrivna. Magnusson (2013) listar darfor saker som kan
ligga bakom en sjukskrivning. Han ndmner bland annat sjdlvklara saker som influensatider
och dilig arbetsmiljo men nidmner dven andra faktorer som kan spela in, exempelvis
psykologiska faktorer och kédnsla av sammanhang och betydelse. Magnusson (2013) skriver:

“Oavsett vad det dr som driver sjukskrivningarna uppat och nedat dr en sak klar —
sjukskrivningar dr dyrt! Det dr dyrt, oavsett om orsaken till sjukskrivningar dr onda axlar och
ryggar som forr eller psykiska diagnoser som depressioner och utmattningssyndrom, vilka dr
de vanligaste diagnoserna i dag. Jag skulle till och med vilja pdstd att personalens ohdlsa dr
dyrare dn vad de flesta tror”.

Ett foretag som har tagit friskvirdstdnkandet ett steg langre dr Kalmar Vatten, ett kommunalt
vattenbolag, som sedan 2007 har haft obligatorisk trédning pd arbetstid. Linn Sjogren, som &r
personalchef pd Kalmar Vatten, sdger i en intervju till Dagens Nyheter “Det hdr dr inte ett
friskvdrdsbidrag. Hdr ser vi trdning som en arbetsuppgift och alla vet att man mdste gd och
trdna”. Den som inte trdnar sina tvd timmar i veckan kan riskera att fa ldgre 16nedkning én
resterande anstdllda d& trdningen &r en del i lonekriterierna. Satsningen har gjort si att
sjukfranvaron pa Kalmar Vatten har minskat. (DN, 2015)

3.4.3 INTERN KOMMUNIKATION

Enligt Engquist (2013) & kommunikation en verksamhet som dger rum mellan tvé eller fler
personer och han skriver att ordet kommunikation ungefédr betyder “géra gemensam” eller
“dela nagot med ndgon”. Nir vi anvinder oss av ordet kommunikation, inom ramen for denna
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uppsats, menar vi kommunikation som sker inom en organisation, sa kallad intern
kommunikation. Strid (1999) beskriver intern kommunikation som &verforing av budskap
mellan de individer som arbetar inom en organisation. Catastis et al (2012) skriver att
kommunikation dr en viktig del av styrning och att en fungerande sddan ar viktig for att uppna
organisationens mal. Strid (1999) menar att kommunikation ar ett maste for att hélla samman
en organisation.

Chalfonte, Fish, Kraut & Root (2002) argumenterar for att det krévs effektiv samordning for
att utfora den invecklade koreografi som krivs for att utfora arbete i organisationer. De menar
att informell kommunikation och fysisk nédrhet dr avgdrande for att denna samordning ska
ske. Chalfonte et al (2002) skriver ocksad att dessa informella moten &dr viktiga for att fa
ménniskor att ldra kdnna varandra, tycka om varandra samt for att skapa en gemenskap i
gruppen och pé sé sétt skapa en stark foretagskultur.

En sak som ndmns 1 litteraturen rérande kommunikation &r feedback och denna forklaras som
respons pd ett budskap. Enligt Rao (2014) &r meningen med feedback att ge anvindbar och
viktig information till den anstéllde som kommer hjdlpa denna att forbéttras. Han skriver
ocksa att med hjélp av feedback kan den anstdllde ldra sig sina styrkor och svagheter och hur
den anstillde kan utvecklas. Pousette (2001) menar att feedback &r viktigt for savél
medarbetaren som for organisationen 1 stort och skriver avslutningsvis att andra studier visar
att feedback och tydliga mél ar viktiga forutsittningar for att forbéttra arbetsprestationen.

3.5 DAGENS RANKINGSAMHALLE

Enligt Souba (2008) ligger det i ménniskans natur att jimfora, méta och rangordna. Han
beskriver hur vi méter betygspodng, bista hogskolor i landet, bésta idrottslag, basta sjukhus
och s vidare. Vi méter dven hur foretag star sig gentemot varandra i hundratals kategorier dér
de rangordnas efter lonsamhet, innovation, kundtillfredsstéllelse, mangfald, arbetsmoral och
bista arbetsplats. Souba (2008) menar att rangordning spelar roll for att det ror sig om att utse
vem som &r bést och att det ligger i méinniskans natur att vinna. Vince Kombardi beskriver
detta som att: “If it doesn't matter who wins or loses, then why do they keep score?” Souba
(2008) menar vidare att rangordning anvinds for att se hur man som foretag ligger till i
forhallande till andra liknande organisationer och helt enkelt for att konkurrera. Men han
menar ocksd att rangordningen kan anvindas i marknadsforingssyfte och for att fa en
forbattrad rekrytering dér foretagen kan locka till sig begavade ménniskor. Det ligger som
ovan ndmnts i ménniskors natur att vilja vinna och ddrmed ocks4 att fa tillhdra det vinnande
laget. Man vill helt enkelt arbeta pd platser dir det finns mycket kapital och ddrmed storre
mdjlighet att avancera, gora skillnad, samarbeta och ldra sig nya saker. Det dr en naturlig
ménsklig tendens att vilja bli béttre och att forbéttra prestanda for att bli mer framgéngsrika.
En fordel med ranking &r att den kan fungera som nyckeln till framgang da den visar hur man
star sig gentemot sina konkurrenter och ddrmed hur man sjélva kan gora for att bli bittre.
Utan métning och rangordning menar Souba (2008) att det ndstan skulle vara omojligt att
komma framét. Rangordningen hjilper dven till att finna vart fokus bor ligga for att bli béttre.
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Ingen organisation kan vara bra pa allt och for att flytta upp i rankingen maste
organisationerna ta fram sina styrkor men dven identifiera sina svagheter och hur de kan
forbattra dessa. Detta leder till att foretag pa ett enklare sétt kan sdtta upp mal och anpassa
organisationen efter de dtgirder de bor vidta. Ytterligare en fordel med ranking kan vara att
den fungerar som en slags kontroll av verkligheten. For vissa foretag fungerar en sdmre
position likt en véckarklocka som motiverar organisationen att utveckla en forbattringsplan.
(Souba, 2008)

Det finns dock dven nackdelar med ranking. Souba (2008) belyser dessa fraimst genom att om
exempelvis foretag i alltfor stor utstrickning satsar pa en bra rankingplats kan det
ursprungliga syftet att gldommas bort. Om ett foretags enda fokus ligger i att flytta upp 1
rankingen Over exempelvis bésta arbetsplatser kommer troligtvis uppdraget och de
ursprungliga malen att blandas ithop. Méanniskor kan ocksa lira sig spelet utantill och utnyttja
och manipulera det till sin fordel. Rankingen kan dven bli storande och vilseledande och ett
for starkt fokus péd ranking kan ocksd skapa osund konkurrens. Souba (2008) menar
avslutningsvis att vi méste fortsitta att méita for att ha strdvan kvar om att bli béttre, men att
vikten méste ldggas vid att méta rétt typ av saker.

Finney (2008) menar &dven hon att det wursprungliga syftet till medverkan 1
rankingundersdkningar kan suddas ut under vdgen nir malet att vinna tar ver. Det kan dven
finnas en problematik i att de foretag eller konsulter som hjélper arbetsgivarna att gora dessa
listor enbart gor det i syfte att tjina pengar och inte med en grundtanke i att hjdlpa foretaget.
Finney (2008) skriver att “Instead of aiming to be a so called “great place to work”,
employers should shift their emphasis to becoming the place where great employees know
they can wisely invest their passion, creativity, hearts and smarts”. Hon menar alltsa att
foretag istdllet for att ha mélet att bli ett sa kallat “great place to work™ borde lidgga storre
fokus vid de anstéllda.

3.6 PERSONAL I FRAMTIDEN

Catasus, Hogberg och Johrén (2012) menar att personalens utveckling kommer std 14ngt ifrdn
stilla dir en utveckling av dagens trender troligen kommer att ske. De tror bland annat att
arbetet i allt mindre omfattning kommer att handla om tid pa arbetsplatsen dér organisationer i
storre utstrdckning kommer att kdpa tjanster av egna anstillda. De menar dven att skillnaden
mellan “rdtt och fel” kompetens hos arbetstagarna kommer att 6ka ddr vikten av att anstélla
ritt personal kommer att stiga och dven leda till storre konkurrens bland foretagen. Maria
Grudén, VD for Great Place to Work i1 Sverige, argumenterar dven hon for vikten av ritt och
fel kompetens (VA.se, 2014). Arbetstagare med “rétt kompetens” kommer alltsd bli allt mer
attraktiva péd de arbetsplatserna dér deras kompetens anses Onskvird vilket kommer leda till
okad konkurrens mellan dem arbetsplatser som vill a4t samma typ av kompetens och
utbildning (Catasus et al, 2012).
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Lazear (2000) anser att fokus kommer bli storre pa personalekonomin i framtiden och tror att
mycket forskning kommer ligga i hur de ekonomiska incitamenten kommer &ndras for de
anstéllda. Detta med inriktning pd hur 16nen bor utbetalas for att gora personalen s effektiv
och motiverad som mdjligt samt hur stor del av [6nen som bor besta av fast jamfort med rorlig
16n och utvecklingen kring detta.

Catasus et al (2012) skriver att de tror att det informationsdvertag som rader idag kommer att
bytas ut mot ett forstaelsedvertag. Detta d& informationsutbudet fullkomligt exploderat i och
med teknologins utveckling och internets framfart. Vikten ligger inte langre i att finna
information utan mer i att kunna vilja vad som é&r viktigt och hur man ska anvénda just denna
viktiga information. Catasus et al (2012) tror dven att arbetstagarna i allt storre omfattning
kommer vélja arbetsgivare och stilla storre krav pa dessa, istéllet for att arbetsgivaren véljer
arbetstagaren. Robin (2014) har ocksé hon liknande tankar om framtiden och skriver: “Every
workplace can be a great one, and the employees of the future will demand nothing less” .
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4. EMPIRI

I detta kapitel presenteras det empiriska material som samlats in i samband med de fyra
intervjuer som genomforts. Kapitlet inleds med en presentation av de fyra foretagen samt en
presentation av respondenten for respektive foretag. Vidare diskuteras de fyra olika
respondenternas syn pd medverkan i medarbetarundersékningar, rankingplats, personal,
personalinvesteringar samt respondenternas syn pd personalekonomin i framtiden. Slutligen
redovisas respondenternas svar och reflektioner kring de fyra vinjettfrdgorna.

4.1 INFORMATION OM FORETAGEN, SAMT RESPONDENTER

4.1.13 STEPIT

3 Step IT ér ett tjénsteforetag inom IT-branschen. Foretaget grundades 1997 i Finland som
Computer Rental CR OY och bytte 2001 namn till 3 Step IT, samma &r som det etablerades i
Sverige. Deras tjansteutbud riktar sig till andra foretag och organisationer, stora som sma,
som &r i behov av hantering av livscykeln for sin IT-plattform. De beskriver sjdlva att de
hjélper foretag att hantera finansiering, administration och atertag av IT-utrustning pa ett
transparent, kostnadseffektivt och hallbart sétt. 3 Step IT har cirka 240 anstdllda fordelat pa
11 lander. I Sverige rdknas dock 3 Step IT som en liten organisation med sina 40 anstéillda
och har kommit hogt pa rankingar over Sveriges bista arbetsplatser 2013 och 2014. (3 Step
IT, 2015)

Pa 3 Step IT har vi intervjuat Maria Puuseep som sitter som ansvarig pa foretagets kontor 1
Linkdping. Hon é&r ansvarig for administration, finans och ekonomi men kommer &ven i
kontakt med HR-fragor dd 3 Step IT ér ett litet foretag utan en egen HR-avdelning. Maria ér 1
grunden utbildad gymnasieekonom men har under tiden for sin karridr dven list enstaka
kurser inom ekonomi och juridik samt gétt flertalet internutbildningar inom de foretag hon har
varit verksam inom sedan 1981. Innan Maria borjade pé 3 Step IT for 7,5 ar sedan arbetade
hon som ansvarig for Danske Banks finansbolag i Sverige, hon var med och startat upp Tele2
och har dven arbetat for ett par olika finansbolag. I den rollen som Maria har pa 3 Step IT idag
ar hon inblandad i princip alla personalfragor i bolaget. Hon dr delaktig i alla beslut som ror
anstillningar, val av utbildningar, 16ner, bonusar och sa vidare. Hon berittar dven att hon ar
inblandad 1 HR-frigor som exempelvis rittvisa och att alla ska behandlas lika pa
arbetsplatsen.

4.1.2 CYGNI

Cygni grundades 2006 och dr ett IT-konsultbolag med ett sjuttital anstillda. De erbjuder
expertis inom systemutveckling och de skriver pd sin hemsida att de kan utfora
konsultuppdrag i alla branscher i behov av avancerat systemstdd. Deras kunder finns framst
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inom finans-, media-, retail-, telekom- och spelbranschen. De beskriver pa sin hemsida sin
selektiva rekryteringsprocess dér de har sedan starten handplockat sina anstdllda genom tuffa
tekniktester, vilket har lett till ndjda kunder, stark foretagsgemenskap och en obefintlig
personalomsittning. De skriver ocksé att de inte har ndgra uppsatta kvantitativa tillvixtmal da
dessa skulle komma 1 konflikt med deras kvalitetsmal. Cygni blev under 2014 utsett till bade
Sveriges och Europas bista arbetsplats av Great Place to Work. Ar 2015 knep Cygni
forstaplatsen hér i Sverige for andra éret i rad. (Cygni, 2015)

P4 Cygni har vi intervjuat Jon Persson som dr VD pa foretaget. Jon tog examen i
maskinteknik frdn KTH 97-98 och borjade forst arbeta pa ett amerikanskt bolag for att sedan
fortsitta karridren pd svenska HiQ innan han ar 2006 grundande Cygni. Jon har i och med sin
ledande position det hogsta ansvaret for foretagets anstéllda och kommer dagligen i kontakt
med fragor géllande foretagets personal.

4.1.3 PREERA

Preera 4r ett managementskonsultbolag som beskriver att de hjélper foretag och
organisationer att mdota vér tids utmaningar pa ett sdtt som ingen annan gor. Preera grundades
1997 och harstammar frdn Goteborg. Preera har sammanlagt 45 anstillda
managementkonsulter pa kontor i Stockholm och Géteborg. De beskriver sig sjdlva som att de
har en annan syn pd ménniskan, ledarskap och fordndring. Preera dr dven en av
initiativtagarna till The Transformation Alliance vilket &r en grupp bestdende av oberoende
europeiska managementkonsultbolag. Genom denna grupp har Preera mojlighet att erbjuda
bade nationella och internationella kunder breda industri- och processkunskaper som
omfattande leveranskapacitet. Preera har blivit tilldelade priset som en av Sveriges bésta
arbetsplatser av Veckans Afféarer 2012. (Preera, 2015)

Pa Preera har vi intervjuat Disa Hammarskjold som &r en av cheferna pa foretaget. Disa
borjade pé Preera 2007 och har sedan 2010 suttit i Preeras ledningsgrupp, idag ar hon chef
over tjansteomradet strategi och ledarskap. I grunden &r Disa utbildad civilingenjor da hon har
last industriell ekonomi pd Chalmers. Innan hon borjade pé Preera arbetade hon tre ir pa
McKincey och fem ér pa Scania. Disa dr idag chef dver tio andra medarbetare och kommer 1
och med detta i kontakt med personalfragor dagligen. Det ir till henne dessa medarbetare
vinder sig om de upplever att de behover rdd och stdd kring alltifran arbetssituation till
belastning, prioriteringar och privata angeldgenheter som kan péverka arbetet. Hon kallar
dven in till formella moten som medarbetar-, utvecklings-, uppfoljnings- och lonesamtal.
Utover dessa hélls en konstant informell dialog med medarbetarna for att ha koll pa hur de
mdr och hur ldget ser ut for dem just nu.
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4.1.4 TENANT & PARTNER

Tenant & Partner grundades 1992 och é&r ett fastighetskonsultbolag som levererar
professionell lokal- och fastighetsrelaterad radgivning till lokalanvdndare. De arbetar med
ekonomiska och juridiska frdgor kring fastigheter och kommersiella lokaler och erbjuder
savil helhetslosningar som enskilda tjénster. De forklarar pd sin hemsida att foretagskulturen
kdnnetecknas av samarbete och viljan att forstd uppdragsgivarens verksamhet. Tenant &
Partner har visionen att skapa en fantastisk arbetsplats ddr medarbetare ges mdjlighet att
utvecklas precis sd snabbt som han eller hon vill. Foretaget har sedan 2008 placerat sig hogt
pa Great Place to Works lista 6ver Sveriges bésta arbetsplatser. (Tenant & Partner, 2015)

Pa Tenant & Partner har vi intervjuat Lisa Vik som é&r foretagets personalchef och som har
arbetat med HR-fradgor i snart 20 ar inom olika foretag. Lisa har en bakgrund av att ha list
personal- och arbetslivsfrdgor, eller PA-programmet som det hette ndr hon ldste pa
Stockholms universitet, med fokus pa pedagogik och beteendevetenskap. Hon borjade arbeta
pa Tenant & Partner for fem ar sedan nér foretaget blivit sd pass stort att de behdvde en
personalchef. Trots att foretaget pa denna tid enbart hade 35 anstillda hade de dnda forstatt
det strategiska beslutet med HR och det var sjdlvklart att rollen skulle sitta i ledningsgruppen.
Da Lisa ar HR-chef kommer hon dagligen i1 kontakt med fragor rérande personalen.

4.2 FORETAGETS SYN PA RANKINGPLATS OCH MEDVERKAN

Maria berdttar att 3 Step IT valde att stdlla upp i Great Place to Works
medarbetarundersdkning for att mita ndjdheten hos personalen men ocksa for att beskriva vad
de gor for att fa de goda resultaten bland personalen. Detta for att fi en bekriftelse pa att
foretaget gor rétt saker for att skapa en bra arbetsplats. Maria berittar vidare att det enbart &r
en bonus for dem att kunna visa de fina prestationerna bade for personalen men dven utét och
vid nyrekryteringar for att visa vad det dr som gor just 3 Step IT till en bra arbetsgivare. Hon
menar dven att det naturligtvis finns ett véirde 1 att kunna visa for omvérlden vilka de &r och
att de faktiskt hamnat pé 4:e plats. Maria tror att den bra placeringen beror pa att de har en
véldigt stimulerande arbetsmiljo dér arbetsuppgifter 4&r utmanande och mangsidiga och dér det
finns mojlighet till utveckling och avancemang karridirméssigt. Maria tror ocksé att det har
mycket att gora med arbetsgemenskapen de har i foretaget. I en intern undersékning fick
personalen berétta varfor de trivs sa bra pa 3 Step IT. Maria beréttar att hela 89 % svarade att
de har roligt, men ocksa att alla har samma vérde och att all hjélps at.

Jon berittar att anledningen till att de pd Cygni valde att medverka i Great Place to Works
undersokning var for att de kiinde att det var ett bra sétt att se hur de stod sig gentemot andra
foretag som ocksé satsade hért pa att fi medarbetarna att trivas. Han beréttar att de skapade
foretaget med visionen att skapa den bésta arbetsplatsen for en skicklig IT-konsult och tror att
de lyckats ganska bra vilket de gédrna ville fa bekréftat genom undersdkningen. Han beskriver
syftet till medverkan i undersdkningen séhér:
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"Syftet att stdlla upp var dels for att kunna pinpointa omrdden som vi skulle
kunna bli bdttre pa men ocksa kartligga det vi dr bra pd for att anvinda det i
vdr marknadsforing. Min bild dr att fler och fler kunder tycker att det dr
viktigt att vi som konsultleverantor dr en bra arbetsgivare. Vi stillde upp
framst for att det gor att vi far ldttare att rekrytera bra konsulter, vilket sd
klart ocksa gymnar vdara kunder, men dven av rent etiska skdl som att
personalen ska trivas och mar bra”.

Jon berittar att de troligtvis hade deltagit &ven om undersokningen var anonym trots att vardet
saklart inte skulle bli lika stort.

Jon beskriver dven att medarbetarundersdkningen via sin feedback hjélper foretaget att
standigt forbéttras. Han forklarar att Cygni var med i1 undersdkningen forsta gdngen 2013 och
hur de da kom pé en femte plats. De hade dé tva omraden de inte fick hogsta betyg i vilket de
jobbade hart med under aret for att forbattra foretaget vilket ledde till en forsta plats 2014. De
tvd omradena det géllde var dels hur de bidrar i samhéllet och dels hur de tar emot
nyanstdllda. Jon forstod forst inte hur de anstillda kunde vara missndjda med foretagets
bidrag till samhéllet da han tyckte foretaget fokuserade relativt mycket pd det med det visade
sig att problemet ldg i att ledningen inte hade kommunicerat vad de gjort pa det omradet
internt. “Vi jobbade med det och byggde forra daret bland annat en hemsida gratis dt stiftelsen
“Min stora dag” som madnga kdnner vildig stolthet over.” Det andra omrédet de hade att
forbattra handlade om hur foretaget tar emot nyanstéllda. Ledningen trodde ndmligen att de
gjorde ett riktigt bra jobb med detta och lade dérfor utvecklingen at sidan. Detta ledde till att
vilkomnandet, som var véldigt bra nédr foretaget hade 10-15 anstdllda, blev allt sémre i takt
med att foretaget vixte eftersom det inte anpassats efter foretagets storlek. Idag har de darfor
utvecklat ett generost vilkomstprogram for alla som &dr nyanstillda och tar emot dem mycket
noggrannare och béttre med mélet om att alla anstédllda ska kinna sig vdlkomna till foretaget.

Tenant & Partner hade dven de ett liknande syfte till sin medverkan och ville fran forsta
borjan delta for att fa en extern “benchmark™ och “maéttstock” pa hur vél deras arbete stod sig
1 konkurrensen med andra foretag. Eftersom undersokningen inte kostade mer &n ndgon annan
undersokning sdg de badde mojligheterna i att utvecklas som arbetsgivare men dven chansen i
att synas da de &r en relativt okénd arbetsgivare. Lisa menar dock att &ven om undersdkningen
hade varit anonym hade de @nda velat genomfora ndgon form av undersdkningen i1 andra
syften én just for att fA de marknadsforingsméssiga fordelarna. Lisa tror att anledningen till att
just Tenant & Partner blivit utsedda till en av Sveriges bésta arbetsplatser vilar i att de inte ser
pa personalen som en kostnad. Detta mérkte Lisa direkt under sin egen rekryteringsprocess
dér den klassiska klyschan “medarbetare ar var viktigaste resurs” inte behdvdes ndmnas alls i
ord utan dér hin tydligt mérkte att foretaget genuint kdnde sa och att det satt i vdggarna. Detta
tror Lisa frimst beror pa att foretaget ar en konsultverksamhet och ddrmed bara bestar av sina
medarbetare. Tenant & Partner har sedan grundandet haft ambitionen att de anstéllda ska
kunna utvecklas snabbare dn hos ndgon annan arbetsgivare. De tror dirfor att en av deras
framgangsfaktorer ligger i att de verkligen tror pa sina individer. Foretaget har blivit duktiga
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pa att se vad just medarbetarna behdver och hér innefattas inte bara utbildning utan dven
vilket team de vill arbeta i eller vilka projekt de &r intresserad av.

Disa pa Preera berittar att de valde att stdlla upp i Veckans Affarers undersokning for att de
tyckte det var intressant att kunna jadmfora sig med andra bolag i liknande storlek. Dels for att
kunna hitta forbattringsomraden men ockséd for att se var foretaget hade sina styrkor. Hon
beréttar att de ofta deltar i undersokningar, uppsatser eller liknande och ser det som ett sétt att
bidra till samhillet. Hon menar dven att det dr positivt om de ocksé kan fd en dterkoppling 1
ndgon form och pa det vis ta lairdom av deltagandet. Disa tror att de fick utmérkelsen som en
av Sveriges bdsta arbetsplatser pa grund av foretagets grundldggande syn pa att allt ska utga
frdn minniskan. “Det dr viktigt att man stdller individen i centrum dd var organisation inte dr
ndgot annat dn en samling individer.” Disa berittar ocksd att “om vi inte lyckas med sa
mycket mer dn att bara skapa en vildigt positiv och engagerande arbetsplats sd ger det ett
vdrde i sig”. De som skapade Preera for 17 ar sedan gjorde det for att ha en rolig arbetsplats
att ga till och det genomsyrar hela bolaget 4n idag. Preera har inte ndgon extern dgare som kan
krdva exempelvis en viss lonsamhet utan det 4r de som arbetar pa Preera som &ger bolaget.
Det blir med detta léttare att prioritera och utan en extern dgare behover inte vilbefinnande
stdllas mot externa lonsamhetskrav. Foretaget sdtter sjédlva arenan och spelreglerna och Disa
berdttar att “vi dr ju inget annat dn det hdr ginget ombord” vilket kan anses som &nnu en
anledning till utmérkelsen.

4.3 FORETAGENS SYN PA PERSONAL OCH
PERSONALINVESTERINGAR

Alla vara fyra respondenter dr Overtygade om att personalen &r deras foretags viktigaste
resurs. Maria beskriver det som att “personalen dr nyckelfaktorn till var framgdang”. Nir de
anstiller ndgon ny till foretaget brukar de sdga att det dr det storsta och viktigaste
investeringsbeslutet de tar. Utan personalen skulle de inte vara ndgonting och utan personalen
skulle foretaget varken kunna fa nya kunder eller behalla de nuvarande. Jon anser d@ven han att
personalen ér det viktigaste foretaget har och forklarar att Cygni skulle vara vért noll utan sin
personal. "Man brukar ju sdga att balansrdikningen gar hem pd kvillen i ett IT-konsultbolag.
Utan personalen finns det inte lingre ndgot som skapar virde”. Disa forklarar 4ven hon hur
viktig personalen édr:

“Vi har ju inget annat dn vdr personal. Vi har en lokal, men den dger vi ju
inte ens, och sen har vi datorer och telefoner och givetvis en del
strukturkapital, men det dr ju personalen som har utvecklat det och det dr
dven dem som kan tilldmpa det” .

Sjdlvfallet har de dven kunder pd Preera, men dessa dr dven de knutna till personalen da

kunderna dr kontakter som byggts upp. Lisa forklarar &ven hon vikten av personalen och hur
den verkligen dr foretagets viktigaste resurs:
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"Vi har inget IT-system som vi kan sdlja eller fastigheter vi dger eller ndgot
annat som i sig skapar ett virde, utan vi har bara det som sitter mellan
axlarna pa vara medarbetare. Finns inte dem sd finns inte vi och det dr bara
dem som genererar pengar till oss”.

Maria trycker pa att det dr viktigt att foretag har en trivsam arbetsplats och att alla blir horda
och sedda. “Jag vill att alla ska tycka att det dr kul att komma till jobbet, att man helt enkelt
kdnner lust att komma hit, det dr vart mal”. 3 Step IT satsar darfor otroligt mycket pa sin
personal dér utbildning dr den viktigaste personalinvesteringen enligt Maria. “Jag tror att
utbildning och utveckling for personalen dr viktigast, for alla hdr vill utvecklas och lira sig
nya saker”, berdttar Maria. Maria tycker dven att det dr viktigt att personalen far det som dem
vill ha. “Vill man utbilda sig inom ndgot speciellt, fa en speciell karridrvdg eller arbeta
utomlands sd dr det viktigt att man fir mdjlighet till detta”. Aven Jon forklarar hur
kompetensutvecklingen dr en viktig investering. “Vi investerar vildigt mycket tid, pengar och
resurser i just kompetensutveckling”. Cygni har hela tiden strivat efter att rekrytera de allra
bista konsulterna inom IT-branschen vilket leder till att foretaget fitt en véldigt engagerad
personal. “Men de som dr riktigt riktigt duktiga dr det av en anledning, dels kanske de har en
stor fallenhet men det dr ju ocksa for att de dr engagerade och vill fortsdtta i sin
kompetensutveckling och det maste vi méta”. Jon beréttar vidare att om man tittar pa de stora
noterade konsultbolagen pldgas manga av en hog personalomsittning vilket kan leda till att de
som foretag inte vill investera allt for mycket i sin personal. Cygni har istéllet varit duktiga pa
att ta hand om sina medarbetare och fatt dem att trivas vilket har lett till att
personalomséttningen manga &r har varit obefintlig. Jon forklarar positiva effekter av detta
nedan:

“Ndr vi investerar tungt i kompetensutveckling sa dr det ndstan ingen som
slutar, sd vi investerar bdde i vir personal men dven i vdrt foretag. Aven om vi
kanske ldgger mer kronor per anstilld pa kompentensutveckling sa far vi
ocksd mycket storre utvixling for de pengarna dn vad manga andra foretag

o_ 3

ar .

Aven Disa siger att utbildning #&r en viktig investering. “Ndr vi satsar pd
kompetensutveckling, och sdrskilt nér satsningen gors for mdanga samtidigt, sa blir det att vi
hojer nivdan pd gruppen som helhet”. Det innebir inte nddvindigtvis att det blir effektivare
men att de anstéllda enklare kan hitta nya sitt att 16sa problem, hantera nya typer av kunder
och fragestillningar samt att de far en bredare kompetensbas, menar Disa. Lisa beriéttar dven
hon att utbildningarna har stort fokus pd Tenant & Partner dér foretaget framforallt anordnar
interna utbildningar i samband med foretagets arliga konferenser.

En annan personalinvestering som alla fyra foretag anser &r viktig ér friskvdrd, dir foretagen
har friskvérdsbidrag pa mellan 3000-6000 kr per anstdlld och ar. Maria berittar att de pa 3
Step IT dven stiller upp 1 tivlingar och lopp tillsammans dér Blodomloppet kan ndmnas som
ett exempel. | Tenant & Partner stir vilmaende och hilsa i fokus dir foretagets tva grundare
har en fast Gvertygelse om att ju béttre de anstillda tar hand om sin kropp pa négot sitt desto
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bittre kommer de att md. Foretaget har dirfor utdver friskvardsbidrag &ven ett storre gym
med spa-avdelning med bastu pa Stockholmskontoret samt en 16pcoach som kommer och
springer med de anstéllda en gang i veckan.

Varje ér aker 3 Step IT ivdg pé vad de kallar “Training Days” och i borjan av varje hdsten har
de ocksa en kick-off for att starta upp igen efter sommaren. Under dessa tillfdllen har de
teamworkdvningar och aktiviteter for att stirka foretagskulturen. Men dn en ging trycker
Maria pé att de lyssnar mycket pd personalens 6nskemadl och arrangerar aktiviteter direfter.
Hon sdger ocksa att det dr viktigt att foretaget har en 6ppen och drlig miljoé och att personalen
far ha mal. “Det tror jag dr det som driver personalen helt enkelt”.

Utover kompetensutveckling och friskvard berdttar Jon att Cygni har ett ganska generdst
formanspaket for de anstdllda for att fa dem att trivas didr det bland annat ingar sociala
forsdkringar och konferensresor. Men Jon berittar att det ocksd handlar om att behandla
personalen i ett vidare perspektiv, om hur chefer agerar och hur foretaget hanterar om nagon
anstilld kommer med ett forslag.

“Mdnga av de formaner och arbetssdtt som vi har idag dr det inte ledningen
som kommit pd utan bestdr av forslag som kommit fran medarbetarna. Det dr
supernoga att sa fort nagon kommer med ett forslag sd ska det utvirderas,
diskuteras och sen ska den person som kommit med forslaget fa en
dterkoppling. Det kan ju bli bdde ett ja och ett nej men vid nej sa ska den
personen fda en motivering till varfor det inte gar att genomfora forslaget”.

Cygni har dven tagit hjdlp av sina medarbetare for att gora en slags chefshandbok dér de
anstillda fatt beskriva hur de vill att deras ledare ska agera pa foretaget och denna bok
anvinds idag som vigledning vid anstédllning av nya chefer och vid chefsutbildningar. Jon
beréttar att Cygni alltid stravar efter att vara ett foretag som tar hand om sina anstéllda och dér
de kan vara stolta Gver att arbeta. “Generellt sdtt vill man ju aldrig géra en investering som
inte betalar sig. Men det som kanske skiljer oss fran andra foretag dr att vi ser pd personalen
ganska langsiktigt”. Detta kan d& innebidra att de ibland gor olénsamma investeringar for
tillfallet med mélet om att vara langsiktigt Ionsamma.

Disa beridttar att de pd Preera erbjuder sina anstillda forméaner som ldkarbidrag och
hélsoundersokningar. De har ocksa flexibla arbetstider vilket skapar en stor frihet d4 man som
anstilld kan arbeta nir det passar en sjdlv och ens kunder. Preera har ocksé en speciell grupp
som har i uppgift att ordna sociala aktiviteter, alltifrdn afterworks till vernissager och teater.
Vartannat ar forsoker de resa ivdg tillsammans hela ginget dir Stockholm, Berlin och Istanbul
statt pa kartan. “Aren ndr det gdr bittre finns det mer pengar och dr dd det gdr simre finns
det mindre pengar att gora saker for”, menar Disa, men fortsétter och siger att “vi tror att det
dr jdtteviktigt att gora ndgot men det dr viktigare att vi gor ndgonting dn vad det kostar”.
Preera arbetar for att skapa ett nédra ledarskap. “Vi som chefer ldgger ganska mycket tid pa
vdra medarbetare, att finnas till for dem for att stotta, hjilpa och utveckla dem”. Det ar da
viktigt att de anstédllda har en chef som forstir ens behov och har tid. Disa menar att man som
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chef for storre grupper har svarare att fa den mojligheten. Detta dr ocksé en del till varfor hon
tror att Preeras medarbetare trivs sd bra. Disa berittar att de arbetar utifrén att bygga pa
individers styrkor och pa det som de dr duktiga pd och brinner for istdllet for att fokusera pa
det som de dr mindre bra pa och forklarar: “Fokuserar man pa det man dr bra pa kommer
man att utveckla andra sidor ocksd”. P& Preera rader en kultur som de har skapat gemensamt
och som de arbetar med att forsoka uppritthélla. Disa menar att cheferna pé Preera givetvis ér
en del i det men att alla andra medarbetarna ocksé &r en bidragande del. Det &r viktigt att de
har kollegor som de trivs med och som de kan relatera till, skratta och ha roligt tillsammans
med och att de kdnner sig trygg med dessa. I slutindan dr det nog att man som individ
kdnner att man dr viktig, att man behovs och att man dr uppskattad for det man gor som gor
att medarbetarna trivs sd bra pa Preera”.

Lisa berittar att de pd Tenant & Partner inte har alltfér hoga loner utan tror pd andra slags
icke-monetdra personalinvesteringar. Foretaget anordnar konferenser for alla fOretagets
anstéllda tvd ganger om aret. Réttvisa dr dven viktigt och for foretaget dr det sjilvklart att de
som har forhinder och inte kan delta pd konferensresorna fir annan kompensation i form av
spa-weekend eller liknande. De har dven alumni-aktiviteter tvd ganger om aret da de till
exempel spelar bowling, biljard och boule. Varfér medarbetarna trivs s bra pa foretaget
forklarar Lisa med att “medarbetarna sjilva lyfter fram att vi har en hdrlig foretagskultur och
det dr vdldigt hogt i tak”. Foretaget dr dven vildigt forlatande.

“Vi har en gang i kvartalet nagot vi kallar “‘fucked up monday” ddr vi pd
mandagsmaotet kl.08 har temat ‘“vad har vi fuckat upp det hdir senaste
kvartalet?” och da dr det ett ging medarbetare som fdar berdtta om ndr de
gjorde fel, gick at helvete och vad man ldrde sig av det och framforallt vad
man skulle géra idag om det skulle héinda igen”.

Detta ér ett vildigt uppskattat inslag dar det ofta dr personer i foretagsledningen som fér
berdtta om saker sa att alla visar sig sdrbara vilket dr véldigt uppskattat, beréttar Lisa. Lisa
avslutar med att forklara att dessa ovan nimna anledningar tillsammans med den individuella
utvecklingen troligtvis dr foretagets framgangsfaktorer inom trivseln medan friskvdrden och
de andra investeringarna kan ses mer som bonus.

“Vi tror att om man lyckas i den ambitionen av att vara den bdsta arbetsplatsen sd kommer
man kunna rekrytera och behalla de allra bdsta medarbetarna”, berittar Jon. Han fortsitter
och séger att:

“Mycket kommer sen automatiskt. Man far kunnig personal, ldtt att sdilja och
alla kéinner stor stolthet over bolaget och sina kollegor samt att man far jobba
med andra som dr vildigt duktiga. Men det dr ju inte ett sjilvspelande piano
for da skulle jag inte behévas men mycket kommer gratis och mycket blir
enklare om man tar hand om personalen och far dem att trivas”.
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Jon tror att en av faktorerna till att Cygni klarar av att halla foretagets kvalitetsmél och
samtidigt vara fortsatt Ionsamma &r for att foretaget inte har nagra externa dgare. “Vi har inte
ndgra externa dgare som tvingar oss att vdxa i ett visst tempo och vi kan ddrfor sdtta en
ganska hog kvalitétsribba ndr vi rekryterar. Alla som kommer over den kommer vi forséka
anstdllda och alla andra tackar vi nej till”, berdttar Jon. Detta gor dels att Cygni enbart
rekryterar medarbetare de tror pa till hundra procent och uttrycker det som att “vi har rdd att
sdga nej till nagon som kanske kan fungera men vi har absolut inte rad att ta in nagon som
inte fungerar”. Jon menar ocksa att eftersom de inte har ndgra hérda vinstkrav att halla sig till
kan de ofta genomfOra personalinvesteringar och dyrare kompetensutvecklingar utan att
anvinda berdkningsmodeller.

“Vi har haft formdnen att ga vdldigt bra och vi har vixt och haft ganska goda
marginaler dnda sen vi startade. Sa vi har aldrig behovt viga varje kostnad
pd vdg utan har kunnat hofta lite och kdnna att detta dr en rimlig
kostnadsdokning for oss”.

Da personalen dr viktig blir dven rekryteringen viktig. “Vi ldgger ner mycket tid pad
rekrytering for det dr den storsta investeringen vi gor. Det kostar oss jittemycket, i bade
pengar och energi om vi tar in personer som inte blir rdtt och bra, berittar Disa. Vid
rekryteringsprocessen tar de darfor gott om tid pa sig och involverar s4 manga som mojligt,
bade redan befintliga medarbetarna sa de ska fa mdjlighet att bekanta sig med sin eventuellt
nya kollega men ocksa sd denna nya eventuella medarbetare ska fa bilda sig en uppfattning
om han eller hon skulle trivas bra pa foretaget.

Pa 3 Step IT forekommer det i stort sett inga sjukskrivningar och de sista tio dren har det 1
princip inte varit ndgon personalomsittning alls, berdttar Maria. “Det dr kanske ddrfor vi dr
en av Sveriges bdsta arbetsplatser. Folk ldmnar inte, utan man stannar kvar.” Maria berittar
att bra personalinvestering motiverar personalen att stanna pd foretaget. Investerar foretaget
inte 1 friskvard och dr ména om att skapa en gemenskap sa tror inte Maria att de far den rétta
kulturen och den rétta stimningen i bolaget. Da kan det nog istdllet hdnda att anstdllda lamnar
och soker sig till nigon annan arbetsplats. Aven Lisa har en liknande &sikt och tycker
personalinvesteringarna &r viktiga for motivationen. Hon berittar att foretagets investeringar i
personalen har minskat personalomsdttningen betydligt men att resultatet av just denna
minskning dven ligger i att rekryteringsprocesserna blivit betydligt béttre inom foretaget.
Aven Disa kan urskilja att investeringarna lett till minskad personalomsittning och att det 4r
ménga som stannar lange. Hon urskiljer dven 0kat engagemang och lojalitet hos de anstéllda
som positiva effekter frdn investeringarna. Om Preera ddremot inte skulle investera i
personalen tror Disa att det skulle uppkomma negativa effekter som dkad personalomsittning
och ett ligre engagemang. Detta d& de flesta som soker sig till Preera gor detta for att de vill
utvecklas, ldra sig nya saker och kénna att de blir satsade pd. Vidare berittar Disa att hon tror
att motivationen skulle bli ldgre vid minskad personalinvestering vilket skulle leda till att
manga skulle limna foretaget. Aven Lisa tror att personalomsittningen med stor trovirdighet
skulle 6ka om foretaget minskar sina personalinvesteringar. Hon tror dven att medarbetarna
inte skulle orka prestera pa topp som de gor idag om friskvard eller liknande investeringar
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skulle bli borttagna ifrdn dem. Lisa berdttar att Tenant & Partner faktiskt har de ekonomiska
mdjligheterna for att kunna satsa pd personalen och finner darfor inte ndgon anledning till att
inte gora dessa investeringar.

Inga av de fyra tillfrigade foretagen anser att de rdknar ndrmare péd foretagets
personalinvesteringar. Maria beréttar att de dr ett foretag som gér bra ekonomiskt sett vilket
leder till att de har medel for att kunna satsa pa bade personal och andra delar. Men hon kan
inte pdsta att det rdknar mer pa hur mycket personalen kostar dn nagot annat och anvénder
inga speciella berdkningsmodeller eller nyckeltal. Om nyckeltal anvinds tas de enbart fram
till &rsredovisningarna och da foretaget inte har ndgon direkt sjukfrdnvaro eller uppségning
finns det ingen anledning att rdkna pé detta. Vid personalinvestering rdknas det exempelvis
inte s& mycket pa kostnaderna i forvdg. Fokus ligger mer pa att fa fram bra aktiviteter och bra
teamworkdvningar dn pd kostnaderna. Maria berittat att det sjélvfallet inte kan dra ivdg hur
mycket pengar som helst vid investeringarna men att det ar viktigare att se till sa att det blir
bra for var och en. Maria forklarar att “Ar det bra sd dr det virt att ligga en liten extra
peng”. Hon menar dven att de manar mycket om sin personal och hon tror aldrig att de har
sagt nej till ndgon utbildning som nagon i personalen har velat ga pd. “I slutdndan gynnar det
alltid foretaget”, menar Maria.

Jon forklarar att Cygni har en del nyckeltal gédllande sin personal men att dessa &r relativt
enkla att rikna pa med hjilp av schabloner.

“En konsult omsdtter ju en viss mdngd pengar varje dr och kostar en viss
mdngd att ha anstdlld sa det dr inte sd manga parametrar som pdverkar det
pd intdktssidan utan bara antal timmar man debiterar och timpris. Pad
kostnadssidan sa dr det lon som dr den klart stérsta posten. Sa vi har en
ganska enkel ekonomi om man jimfor med ett tillverkande foretag som nog far
en mer komplex personalbild tror jag”.

Foretaget har heller aldrig haft ndgra problem med langtidssjukfranvaro eller
personalomséttning och lagger dérfor ingen vikt pd berdkningar kring detta.

Disa svarar dven hon att de inte anvinder nigra slags berédkningsmodeller rorande personalen
men att de dock foljer en del nyckeltal som de tittar pa och jamfor over tiden, exempelvis
sjukfrdnvaro och fordelning mellan kvinnor och mén. Hon forklarar att de ocksd har en
kostnadsbudget som star i forhallande till intédktsbudgeten for att sdkerstélla att det som laggs
ner pa personalen blir rimligt.

Aven Lisa forklarar att hon under sina 20 ar i branschen i stort sett aldrig har riknat pa nigra
personalkostnader eller investeringar kring denna resurs. Men Lisa berittar att det sjdlvklart
finns aspekter vid personalinvesteringar dir de funderar om de ska genomfora det eller inte
och om de har rdd. Men ndgra ndrmare berdkningar brukar inte goras och foretaget anvénder
inte heller nagra direkta nyckeltal. Lisa berittar bland annat att foretaget just nu genomfor ett
omfattande mindfullness-program som kopia av det de gor pa Google vilket kostar flera
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hundra tusen. Detta ér det dock ingen som har gjort ndgon berdkning pa och Lisa forklarar det
som “Det dr klart att vi dr helt 6vertygande om att det kommer att fa oss att bli mer
lonsamma i det langa loppet men det dr ju helt omdjligt att rikna pd”.

4.4 FORETAGENS TRO OM FOKUS PA PERSONALEN I FRAMTIDEN

Maria har varit ute i1 arbetslivet sedan 1981 och hon anser inte att hon ser nagon skillnad i
fokus pé personalekonomi och investering i personal sedan hon borjade sin karridr. Hon
menar att det dr ganska likt men mgjligtvis att hon kan se skillnader mellan de foretagen hon
har varit verksam i. Maria hoppas att det kommer vara pa samma sétt i framtiden ocksa men
tror att foretag skulle kunna dra in mer och mer pé sina personalinvesteringar om det skulle
bli sdmre tider.

Disa tror dven hon att det kommer fortsdtta att vara samma fokus i framtiden da hon inte
tycker fokus dndrats ndmnvirt sen hon borjade 1 branschen. Hon tror dock att det hinger ihop
med att de dr ett konsultbolag d& de inte har ndgra andra tillgangar. "For att vi ska kunna
attrahera ny personal och behdlla den de har mdste vi satsa pa personalen”, forklarar hon.
Hon kan dock ténka sig att det kanske kommer handla om andra frigor i framtiden. De som
Preera rekryterar idag direkt frén skolan bryr sig exempelvis mycket om héallbarhetsfragor.
Disa forklarar att detta héllbarhetsfokus kanske skiftar med tiden och att andra fragor istéllet
kan bli aktuella.

Till skillnad fran Maria och Disa tror Jon pa ett dkat fokus av omradet. Detta d& vi gar allt
mer mot en tjdnsteekonomi ddr personalen ofta blir den stdrsta kostnaden men é&ven
tillgngen. Jon foOrklarar &ven att det infor framtiden kan vara viktigt att ha
inflationsfordndringar 1 bakhuvudet ndr man som fOretag ger personalen olika typer av
formaner sa man dven kan ge det man lovat i simre tider.

Lisa anser att det redan har blivit ett storre fokus pd personalen men att detta nog frédmst beror
pa att de yngre generationerna krdver mer. “For personer fodda pda 40-, 50- och 60-talet,
fanns det mer en tacksamhet i att ha ett jobb. Denna tacksamhet dr idag helt borta i och med
80- och 90-talisterna ddr det dr mer “hej varfor ska jag jobba for dig och what’s in it for
me?””. Lisa kédnner att de yngre generationerna éven har ett storre behov av att kénna att det
hér ar jag, mitt liv och min fritid och pé ett annat sétt distanserar sig fran arbetet vilket skulle
kunna tyda pa ett minskat fokus.

4.5 SAMMANSTALLNING AV VINJETTFRAGOR

4.5.1 FRAGA 1

Du sitter som ensam ansvarig for personalen i ditt foretag ddr ni dr 40 anstdllda (istdllet for dagens antal). Du
skulle under de ndrmaste tre dren bara fa maojlighet att investera i en av foljande delar for din personal ddir du
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har mdlet att denna ska fungera lonsamt, effektivt och langsiktigt. Utgd ifran att ingen av dessa formdner finns
idag. Vilken skulle du vilja? Motivera ditt svar!

Friskvdrd i 2 timmar i veckan.

Loneforhojning med 2500 kr i mdnaden.

En engdngsbonus pda 90 000 kr.

Bjuda pa frukt/grént eller fika 2 gdanger per dag.
Utbildning for personalen.

Teamworkovningar.

QEHmT A%

Roliga aktiviteter tillsammans (Bowling, middagar, paintball osv.)

Niér Jon far denna friga berdttar han att han framst skulle satsa pa utbildningar. Detta eftersom
han anser att medarbetaren skulle kunna skota resterande alternativ sjilva. “Roliga aktiviteter
skulle nagon spontant sjdlv kunna dra ihop och sdga till kollegorna att man kan spela
bowling ikvdll.” Men just utbildning for personalen dr ndgot som man inte kan ersédtta med
ndgot annat, menar Jon.

Maria anser dven hon att utbildning dr viktigast for personalen. Detta eftersom hon mérkt att
de anstéllda vixer som individer vilket hon anser kdnns som det absolut viktigaste. Friskvard
ligger dven det néra till hands medan hon inte tror mycket pa de monetéra bitarna. Utbildning
kénns alltid som det som i slutdndan 4r det som blir viktigast for personalen, menar Maria.

Lisa tycker istéllet att friskvard och roliga aktiviteter dr viktigast men vacklar lite mellan
dessa. Detta for att hon kdnner att hon inte bara skulle lata nagon anstélld fa tréna tva timmar i
veckan utan kontroll. Diaremot s& kdnner hon att om de skulle kunna erbjuda 16ptréning en
géng 1 veckan och core-pass en giang i veckan sd att de anstéllda gor det tillsammans skulle
det bli mer betydelsefullt. Hon berittar slutligen att hon landar i de roliga aktiviteterna med
motiveringen att dessa kommer att frimja foretagskulturen och de anstillda kommer att
knytas tightare till sina kollegor och foretaget. Det finns d& en mojlighet att gora dem
strukturerade med en baktanke.

Disa berittar dven hon att hon sorterar bort 6kad 16n och att ge bonus. "Men det dr ju ocksa
att jag dr van att leda i ett bolag dir vi tjidnar tillrdckligt. Hade jag lett en samling
underskoterskor sda hade jag nog resonerat pd ett annat sdtt och att det blir jdittebra att ge
dem en slant extra.” Hon menar vidare att alla sdkert vill tjana mer men att det inte &dr det
som 1 grunden dr motiverande till arbete. Hon berdttar darfor att de viktigaste alternativen for
dem é&r fika och teamworkdvningar ddr teamworkdvningar anses absolut viktigast. Hon
forklarar att detta dr for att hon blir firgad av verksamheten foretaget bedriver och att alla 45
anstillda inte sitter inne pa kontoret ihop och arbetar utan &r ute pé olika uppdrag. "Sd for oss
dr det viktigt att hitta den ddr gemensamma energin, komma samman och kéinna att det dr vi
som dr Preera, det dr for oss som vi dr ute och kdimpar pd dagarna och det dr for oss som
man skriver den ddr rapporten klockan 24:00 pa natten. Da behéver man den ddr
middagen”.
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4.5.2 FRAGA 2

Du sitter som ensam ansvarig for personalen i ditt foretag ddr ni dr 40 anstdllda (istdllet for dagens antal). Du
skulle under de ndrmaste tre dren bara fa maojlighet att investera i en av foljande delar for din personal ddir du
har mdlet att denna ska fungera lonsamt, effektivt och ldangsiktigt. Utgd ifrdn att ingen av dessa formdner finns
idag. Lista alternativen nedan fran 1 - 7 ddr 1 dr alternativet du helst hade anvdnt dig av. Motivera ditt svar!

Friskvdrd i 2 timmar i veckan.

Loneforhojning med 2500 kr i mdanaden.

En engdngsbonus pda 90 000 kr.

Bjuda pa frukt/gront eller fika 2 gdanger per dag.
Utbildning for personalen.

Teamworkovningar.

QEmEmbA® A

Roliga aktiviteter tillsammans (Bowling, middagar, Paintball osv.)

Nedan visas en tabell dver respondenternas svar dér investeringar som mer kan ses som
monetér beloning visas i ljuslila och resterande typer av investeringar visas i gront.

Foretag & Respondent 1 2 3 4 5 6 7
3 Step IT, Maria Puusepp  Utbildning Teamwork Lénehdjning Friskvadrd  Roliga aktiviteter Bonus Frukt & fika
Cygni, Jon Persson Utbildning Roliga aktiviteter Teamwork Friskvard  Bonus Lénehdjning Frukt & fika
Preera, Disa Hammarskjold Teamwork Roliga aktiviteter Utbildning Frukt & fika Friskvard Lénehdjning Bonus
Tenant & Partner, Lisa Vik  Roliga aktiviteter Friskvard Teamwork Frukt & fika Lénehdjning Utbildning  Bonus

Jon anser som i Fraga 1 att utbildning &r den viktigaste personalinvesteringen. Efter detta
anser han att roliga aktiviteter dr nést viktigast vilket inte bara &r for att det ska vara kul for
stunden utan handlar mycket om lagkdnslan och att fa folk att ldra kdnna varandra. Jon menar
att det dven finns en koppling till kompetensutveckling i de roliga aktiviteterna genom att om
de anstillda kdnner varandra s& dr det littare att ocksd dela kompetens. ”"Om man vet att
Karin dr den som dr bdst pd databaser och man har spelat bowling med henne dagen innan
sd dr det mycket ldttare att ringa och fraga dn om det dr nagon anonym kollega som man har
hort dr duktig pa det.” Jon tar efter detta teamworkdvningar som tredje alternativ med
ungefdr samma motivering. Som fjirde alternativ skulle han vilja friskvard som ofta leder till
en allmén forhdjning av hur medarbetare trivs pa arbetsplatsen. Som femte alternativ véljer
Jon engdngsbonusen med motiveringen att det &r roligt, foljt av 16neforhdjningen som sjitte
alternativ. Slutligen skulle han vélja frukt, gront och fika da det kinns som en sédan liten del
kan ordnas av personalen sjilva.

Maria resonerar dven hon som i Frdga 1 att utbildning for personalen &r viktigast. Efter det
anser hon att roliga aktiviteter bor komma dé det ligger néra utbildning med att de anstéllda
kan jobba tillsammans for att bli lonsamma och effektiva. Som tredje alternativ anser hon att
16neférhdjningen bor komma eftersom hon tror att det skulle motivera en del anstéllda. Efter
detta foljer friskvard, roliga aktiviteter, bonus och slutligen frukt och gront.

Lisa anser istdllet att de roliga aktiviteterna dr viktigast for dem till foljd av friskvérd,

teamwork och frukt och gront. Dér efter vdljer hon 16neférhdjning, utbildning och slutligen
bonus som den minst betydelsefulla investeringen.
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Disa berittar att teamworkdvningarna dr det viktigaste alternativet for dem f6ljt av roliga
aktiviteter, utbildning, frukt och gront och friskvard. Minst viktigt anses 16neforhdjning och
bonus vara. Disa menar att rangordningen framst dr fargad av att hon leder den verksamheten
som hon leder och tror att hon kanske skulle resonerat annorlunda i en annan typ av
verksambhet.

4.5.3 FRAGA 3

Du som personalansvarig mdrker av att din personal presterar allt simre pd arbetsplatsen och
sjukskrivningarna ékar. Du far av VDn 100 000 kr till ditt forfogande for att vinda trenden och anvinda dessa
till att genomfora tvd av nedanstiende alternativ. Vilka skulle du vilja? Motivera ditt svar!

Friskvard i X timmar/madnad.

Léneforhijning med X/mdnaden.

En engdngsbonus pd X kr.

Bjuda pa frukt/grént eller fika X gdanger/manad.
Utbildning for personalen.

Férkorta arbetsdagen med en timma.
Teamworkovningar.

TQAmETAx A~

Roliga aktiviteter tillsammans (Bowling, middagar, Paintball osv.)

Gillande denna frdga anser Jon att friskvard kénns mest kopplat till just sjukskrivningar sé att
det skulle vara ett sjilvklart alternativ. Som andra alternativ skulle han vilja roliga aktiviteter.
Detta eftersom sjukskrivningar séllan 6kar pa ett foretag bara pd grund av sjukdom da det ofta
ar annat som spokar. ”Om man da kan fd folk att trina och umgds tillsammans sd kanske
man kan vinda trenden”.

Aven Lisa siger att hon skulle vilja friskvéird och roliga aktiviteter som de absolut viktigaste
investeringarna. Detta eftersom hon tror att sjukskrivningarna skulle kunna forkortas med
hjélp av just friskvird och roliga aktiviteter.

Aven Disa ir inne pa samma spér dir roliga aktiviteter och friskvard skulle kunna vara en bra
kombination for att minska sjukfranvaron. Disa menar dock att det i forsta hand beror pd vad
det &r for typ av sjukskrivningar och att det skulle krdvas olika typer av insatser beroende pa
om det beror pa stress, utbridndhet eller forslitningsskador. Hon skulle dven kunna tinka sig
att teamworkovningar och friskvard skulle kunna ténkas fungera som bra kombination eller
teamworkdvningar 1 kombination med frukt och gront. "Men om man just ser att
sjukfranvaron okar sd dr det nog inte sa dumt att ldgga in friskvard for att motverka det och
for att forsoka vinda en sddan trend. Sa teamworkévningar och friskvard skulle jag nog ga
pd till slut”.

Maria forklarar d&ven hon att hon tror pé friskvard och teamworkdvningarna. “Jag tror att

kombinationen med att jobba med grupperna och friskvdrd skulle ge sa att man skulle kunna
prestera bdttre och minska sjukskrivningarna”.
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4.5.4 FRAGA 4

Du sitter som ansvarig for foretagets personal samt ekonomiska Iénsamhet. Du far idag veta att en, for er som
foretag, frivillig utbildning for personalen uppkommit som skulle kosta foretaget 1,2 Mkr. Vid genomforande av
denna utbildning skulle ert foretag i dr fa ett resultat som dr 900 000 kr ldgre dn vad det skulle vara om du inte
genomforde utbildningen. Den skulle dock generera att personalen blir betydligt mer motiverad pd arbetet och
dirmed ge en Gkad effektivitet och lonsamhet som skulle ge utslag med + 1,5 Mkr pd resultatet om tva dar. Skulle
du genomfora utbildningen? Motivera ditt svar!

Ja, om jag var fortsatt ansvarig om 2 dr.
Ja, trots att jag eventuellt Idmnat min anstdllning om 2 dr.
Nej, om jag var fortsatt ansvarig om 2 dr.

SAax

Nej, trots att jag eventuellt ldmnat min anstdllning om 2 dr.

Som svar pd ovanstdende fraga forklarar Jon att han tror pa 14ngsiktighet i allt foretaget gor
och skulle dirfor vélja alternativ B. Han forklarar att “om man bérjar kidnna att ndgot dr bra
pd ldng sikt men att man skiter i det for att man dnda ska sluta sa borde man sluta dnnu
fortare och har helt enkelt fel jobb.” Jon tror att den enskilt viktigaste faktorn for att trivas pa
jobbet ir att kéinna att det man gor dr meningsfullt. “Kdnner man att man egentligen skiter i
det hdr for att man dnda ska hoppa av, da ska man ju verkligen hoppa av”.

Aven Lisa forklarar att alternativ B vore det sjélvklara alternativet for henne. Hon berittar att
hon absolut skulle vélja det dven om hon inte var kvar vilket &r vildigt tydligt i och med
foretagets mindfullness-satsning. Detta da satsningen kostar ungefér sa mycket och mer dértill
och didrmed ger ett forlorat resultat men som de tror kommer bli positivt i det 14nga loppet.

en om jag dr kvar i foretaget eller inte spelar absolut ingen roll for beslutet da vi forséker
tdanka langsiktigt i allt vi gor”.

Disa tycker i likhet med respondenterna ovan och anser att hon skulle genomfora utbildningen
och att det inte spelar ndgon roll om hon &r kvar i foretaget eller inte. "I min roll som
ansvarig for foretagets personal ligger det en langsiktighet i att sdkra att personalen dr
attraktiv och vilutbildad pa ldang sikt oavsett om jag dr kvar i den posten eller inte”.

Maria tycker ddremot att satsningen dr for dyr och att foretaget borde se sig om efter ett

billigare sétt att motivera och effektivisera. Hon forklarar dven att det inte spelar ndgon roll
om hon &r kvar i bolaget eller e;.
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5. ANALYS

[ detta kapitel analyseras den data vi har sammanstdllt i empirin och denna kommer jamforas
med de teorier som tagits upp i referensramen. For att fa en overskadlig bild over analysen
har kapitlet liknande struktur som empirin.

5.1 SYN PA MEDVERKAN I MEDARBETARUNDERSOKNINGAR

Souba (2008) menar i sin forskning att rangordning anvénds for att se hur man som foretag
ligger till 1 forhéllande till andra liknande organisationer och dirmed édven for att konkurrera.
Han menar ocksa att rangordningen kan anvindas i marknadsforingssyfte och for att f4 en
forbattrad rekrytering dir foretag kan locka till sig begdvade ménniskor. Dessa motiv kan
styrkas hos samtliga foretag som vi har intervjuat dér Maria beréttar att 3 Step IT stéllde upp i
medarbetarundersokningen for att méta ndjdheten hos personalen, for att beskriva vad de gor
for att f4 de goda resultaten bland personalen och for att anvdnda undersdkningen i
marknadsforingssyfte samt vid nyrekryteringar. Jon bekriftar 4ven han Souba (2008)s teori
och forklarar att de stillde upp i undersékningen bade for att méta hur de stod sig gentemot
andra fOretag och fOor att pinpointa omriden de kunde bli bidttre pd och anvénda det i
foretagets marknadsforing. Emellertid menar Jon att de hade stéllt upp i undersékningen dven
om inte denna skulle resultera i en publik ranking. Han forklarar dock att virdet av denna inte
skulle bli lika stort. Jon bekriftar dven teorin om forbittrad rekrytering d& han beréttar att ett
syfte med att delta ocksd var for att forenkla rekryteringsprocessen av skickliga konsulter.
Tenant & Partner hade dven dem ett liknande syfte till sin medverkan och valde att delta for
att f4 en extern benchmark och mattstock pa hur vil deras arbete stod sig i konkurrensen med
andra foretag men dven for fa ta del av de marknadsforingsmissiga fordelarna. Aven Disa pa
Preera bekréftar avslutningsvis att deras syfte for deltagandet varit for att de tyckte att det var
intressant att kunna jimfora sig med andra bolag i liknande storlek. Dels for att kunna hitta
forbéttringsomraden men ocksa for att se var foretaget hade sina styrkor.

Souba (2008) skriver ocksé att en fordel med ranking dr att det kan fungera som nyckel till
framgang for foretag dd den visar hur de stdr sig gentemot sina konkurrenter och ddrmed hur
foretagen kan gora for att bli béttre vilket alla fyra respondenter bekriftar. Souba (2008)
belyser dven nackdelar med rankingar. Han ndmner bland annat att om foretag 1 alltfor stor
omfattning satsar pd en bra rankingplats kan det ursprungliga syftet glommas bort. Souba
(2008) ndmner ocksa att de kan lédra sig spelreglerna utantill och anvénda detta till sin fordel,
vilket 1 detta fall kan stimma da foretagen efter genomford undersdkning féar feedback och
ddrmed fér reda pa vilka omraden som skulle kunna forbéttras. Jon bekréftar detta genom att
dem pa Cygni lyckades ta sig fran en femte- till en forstaplats genom att arbeta mer pa tva
omrdden som de lyckats mindre bra inom. Jon forklarar dven att de inte visste att just dessa
problem fanns innan de genomforde undersdkning vilket gjorde att undersokningen dven
hjélpte foretaget som helhet och resulterade alltsd inte enbart i en béttre pallplacering.
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5.2 FORETAGETS SYN PA PERSONAL OCH
PERSONALINVESTERINGAR

I teorin ndmns fyra olika perspektiv pd hur man kan se péd begreppet personalekonomi. Efter
genomforda intervjuer anser vi att tre av dessa passar in pa hur foretagen resonerar kring sin
personal. Det organisatoriska perspektivet passar in péd sa sitt att respondenterna berdttar hur
personalen anses vara ett viktigt verktyg for att uppnd foretagets mal. Individperspektivet
forklarar ocksa vél hur foretagen 1 denna studie ser pa sin personal dd manniskans vérde stér i
fokus. Slutligen beskriver samhéllsperspektivet hur organisationer agerar som goda
samhillsmedborgare vilket vi anser stimmer in vidl dven det. Dock var det inte ndgon av
respondenterna som tog upp problematiken kring att de anstéllda inte fir tas upp som tillgdng
pa balansrdkningen vilket hade varit i linje med marknadsperspektivet. Vi kan dérfor
konstatera att samtliga foretag i denna studie ser personalekonomi ur en blandning av individ-
samhills- och det organisatoriska perspektivet. Alla fyra respondenter uttrycker ett flertal
génger under sina respektive intervjuer att personalen dr den absolut viktigaste resursen. Tva
av fOretagen berdttar ocksa att det viktigaste investeringsbeslutet de tar dr ndr de anstéller
ndgon ny. Dessa reflektioner styrks av Catasts, Hogberg och Johrén (2012) da de forklarar att
en organisation skulle std utan ndgon form av intdkter om personalen inte fanns dé ingen
produktion eller forséljning skulle kunna ske. De menar dven att om personalen star for alla
former av intikter sa dr det inte konstigt att uttryck som “personalen &r vér viktigaste resurs”
anvénds.

Johanson & Skoog (2007) beskriver hur utbildning kan ses som en av de viktiga
personalinvesteringarna dér de bland annat argumenterar for en studie som visar pa ett
positivt samband mellan utbildningssatsningar och omsittning, vinst och borsvirdering. Aven
Daniels (2003) beskriver i sin forskning hur ménga organisationer redan har skiftat sitt
tankande kring utbildning samt kompetensutveckling och borjat se utbildningar som grunden
till att kompetens utvecklas, attityder dndras och nya idéer uppstar samt att positiva effekter
av detta exempelvis kan visas i 6kad forsiljning och att kvalitetsnormer forbittras. Aven i
denna fraga &r alla fyra foretag Overens och samtliga respondenter argumenterar for att
utbildning 4r en viktig investering samt att det finns ett stort fokus pa just
kompetensutveckling. Johanson & Skoog (2007) tar dven upp fragan om vad som egentligen
kom fOrst, honan eller dgget. De fragar sig om foretagen har rad att satsa pa utbildningar och
kompetensutveckling for att det gér bra eller om det gér bra just for att de satsar pa detta. Vi
kan efter intervjuerna urskilja att samtliga foretag i denna studie verkar vara lonsamma och
det blir ddrmed svart att sdga vad som egentligen kom forst dven i dessa fall. Vi kan dock
konstatera att samtliga tycker att kompetensutveckling ér viktigt. Bdde Disa och Jon berittar
att da de inte har ndgon extern dgare kan de satsa mer pé den personalen de redan har istéllet
for att mota 16nsamhets- eller tillvixtkrav frdn ndgon extern dgare.

En annan forman som anses stor inom forskningen &r friskvard. Johrén (2014) sédger att
friskvérd har gatt frn att vara en forman till att allt mer liknas vid en 16nsam kapitalsatsning
och ndmner flera positiva argument for att satsa pa friskvarden som att dem anstéllda orkar
mer, att sjukskrivningarna minskar och att det okar arbetsgivarens attraktionskraft.
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Magnusson (2013) skriver dven han att foretag kan Oka sitt resultat genom att investera i
personalens hélsa. Han menar pé att redan innan det har gétt sa langt som att en anstélld blir
sjukskriven kostar det foretaget pengar i form av nedsatt produktivitet och minskad
arbetsformaga hos den anstéllde. Alla fyra foretag som vi har intervjuat héller &ven har med
forskningen och anser att friskvard ar viktigt. Samtliga betalar ut friskvéardsbidrag till sina
anstillda och ett par av dem berdttar hur de stéiller upp i exempelvis tdvlingar och lopp
tillsammans samt att 16pcoacher kommer och himtar de anstéllda pa kontoret for ett 16ppass
ndgon gang i veckan.

Enligt litteraturen &r kommunikation viktigt inom en organisation. Chalfonte et al (2002)
skriver att det ar viktigt med informell kommunikation och méten for att fa ménniskor att 14ra
kénna varandra, tycka om varandra och for att skapa en gemenskap i gruppen. Disa berittar
att dem pa Preera arbetar for ett nédra ledarskap och att det dr viktigt med de informella
dialogerna. Samtliga foretag inom ramen for denna studie beréttar att de har aktiviteter for att
skapa en stark foretagskultur och en gemenskap i foretaget. Feedback &r enligt Rao (2014)
viktig fOr att den anstdllda ska ldra sig sina styrkor och svagheter si att den anstillde ska
kunna forbittras. Disa pd Preera bekréftar teorin med att de har formella mdten med den
anstilla under ret om dennes styrkor och svagheter. Jon pad Cygni beskriver dven vikten av
feedback nér en medarbetare kommit med ett forslag. Det finns ocksa delar i intervjuerna som
visar pa tillfdllen dd kommunikationen fungerar mindre bra. Ett typexempel pd detta dr nér
ledningen pd Cygni misslyckats med att kommunicera ut till medarbetarna vad foretaget
gjorde for att bidra till samhillet.

En foljdeffekt av utebliven personalinvestering &r att det kan leda till hogre
personalomséttning. Bandura & Lyons (2014) menar att framgangsrika organisationer
investerar tid, pengar och engagemang i att behdlla sina anstéllda och att dessa investeringar
leder till en ldgre personalomsittning. Jon och Maria beréttar att de néstan har en obefintlig
personalomsittning pad sina foretag och tror att investeringarna i personalen gor att de
anstéllda stannar langre. Lisa och Disa haller 4ven dem med om att okad investering i
personalen leder till minskad personalomséttning. En majoritet av respondenterna vi har
intervjuat dr overens om att en minskning av dessa personalinvesteringar skulle leda till att
personalen i storre omfattning slutar och dérigenom leda till en 6kad personalomsittning.
Fordelar med hog personalomsittning kan enligt Johanson och Johrén (2011) kan vara att
foretag fir in ny kunskap da en nyanstélld kan bidra med innovation och nya idéer. Vi tolkar
dock respondenternas svar som att de anser att det dr béttre med 18g personalomséttning och
att det istdllet &r battre att satsa pd att investera i kompetensutveckling till den befintliga
personalen.

Bandura & Lyons (2014) skriver att individuell arbetstillfredsstillelse ofta &r kopplad till
personalomséttning och menar med detta att de anstillda som har en hogre
arbetstillfredsstdllelse 4r mindre troliga att 1dmna sin arbetsgivare. Vi kan med hjélp av denna
studies intervjuer se att samtliga foretag arbetar for att stirka foretagskulturen da de éker pa
konferensresor tillsammans och har teamworkdvningar. Foretagen har som ovan ndmnts fétt
bra placeringar pé olika rankingar dver bésta arbetsplats vilket dven kan tyda pa att personalen
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trivs bra pa arbetsplatserna. Bdde Maria och Disa berdttar ocksd att det dr viktigt att
medarbetarna trivs med sina kollegor och att de har roligt tillsammans. Bandura & Lyons
(2014) skriver dven om vikten av att det finns mojligheter for den anstéllda att utvecklas inom
bolaget och att de anstéllda ocksa vet vilka karridrmojligheter som finns hos sin nuvarande
arbetsgivare. Maria argumenterar mycket for att de anstéllda ska fa det de vill ha, detta genom
att de bland annat ska f4 genomfora de utbildningar de vill och att om en anstélld vill komma
utomlands och arbeta ska denna fa mojlighet till detta.

Bide Bandura & Lyons (2014) och Lucas (2013) beskriver de hdga kostnader som
uppkommer i samband med personalomséttning dér de stora kostnaderna som uppkommer vid
nyanstéllningar leder till att det blir viktigt att behdlla virdefulla anstéilla. I och med
kostnaderna runt personalomsittning blir det allt viktigare att rekrytera samt anstilla rétt
personer och Bernett (2008) forklarar vikten av att ldgga ner tid och kraft i1
rekryteringsprocessen om foretaget vill hitta ritt person for en nyckelposition men dven om
vikten av att anstilla ritt person frin borjan. Aven Kleiner & Roselius (2000) skriver att om
inte intervjuer och rekrytering gér till pé rétt sétt kan det leda till sloseri med tid och pengar.
Disa forklarar att Preera anser att personalrekrytering &r otroligt viktigt och styrker
ovanstdende forskning. Hon beréttar att de ldgger ner mycket tid och energi i
rekryteringsprocessen och att det kostar mycket om det inte blir ritt. Aven Jon forklarar att de
pa Cygni enbart rekryterar medarbetare dem tror pa till hundra procent och séger att dem
satter en hog kvalitetsribba nér de rekryterar eftersom de inte har rad att ta in ndgon som inte
fungerar i foretaget pé sikt.

Efter intervjuerna med de fyra foretagen kan vi konstatera att berdkningar pa personalen inte
var ndgot stort fokus hos ndgon av dem. Foretagen argumentera att de har gatt bra de senaste
aren och att de darfor inte har haft ndgot behov av att véiga kostnader rérande personalen pa
vdg. Johanson & Johrén (2011) skriver att alla organisationer tar fram nyckeltal kring sin
personal pa ndgot sétt. Nar vi frigade foretagen vilka slags nyckeltal dem anvénder for att
rdkna pa sin personal fick vi uppfattning av att detta inte heller var nagot stort fokus hos dem.
Jon och Disa berittar dock att de tar fram en del nyckeltal som bland annat
personalomséttning och antal anstéllda, men att dessa dr relativt enkla att ta fram. Maria och
Lisa ddremot séger att de inte anvdnder nagra direkta nyckeltal. Johanson & Johrén skriver att
man kan se pd samvariationer mellan personalnyckeltal och andra nyckeltal i organisationen.
Exempel péd sddana samvariationer som de ndmner dr bland annat att 6kad friskvard skulle
kunna leda till ldgre sjuktal och att en Okad utbildningssatsning skulle kunna minska
personalomséttningen. Vi far efter avslutade intervjuer en uppfattning av att detta inte ar
ndgot som foretagen rdknar pd, men att dem trots detta ser sambanden Johanson & Johrén
(2011) beskriver i sin forskning.

5.3 FORETAGETS TRO OM FOKUS PA PERSONAL I FRAMTIDEN

Catasus, Hogberg och Johrén (2012) forklarar att de tror att skillnaden mellan “rétt och fel”
kompetens hos arbetstagarna kommer att 6ka i framtiden dér vikten av att anstélla rétt
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personal kommer att stiga och dirmed leda till storre konkurrens bland foretagen. Detta &r
dven ndgot Maria Grudén, VD for Great Place to Work i Sverige papekar i en intervju (VA.se,
2014). Aven Robin (2014) nimner denna prognos i sin artikel. Alla fyra respondenter nimner
dven de i sina intervjuer vikten av att anstilla rétt personal och hur kompetensen blivit allt
viktigare. Bade Lisa och Jon tror pd ett 6kat fokus pé personalen i framtiden dir Lisa ndmner
hur de yngre generationerna blivit allt mer krdsna nédr det géller sina arbetsgivare och
arbetsuppgifter. Detta tar d&ven Catasus et al (2012) upp dér dem tror att arbetstagarna i allt
storre omfattning kommer vélja arbetsgivare och stélla storre krav pa dessa, istillet for att
arbetsgivaren viljer arbetstagaren, vilket &ven Robin (2014) skriver.

5.4 ANALYS AV VINJETTFRAGOR

Vi har efter genomforda intervjuer funnit en gemensam faktor i att samtliga foretag anser att
personalinvesteringar som friskvard och utbildning med mera gir fére monetira bitar som
exempelvis hogre 16n och bonusar d4 dessa redan dr pa en relativt hog nivd. Vad detta kan
bero pé dr att respondenterna, som Disa dven papekar, kan vara firgade av den verksamheten
de bedriver och den konsultbransch dem ar verksamma inom. Hedegaard Hein (2012) skriver
att beteenden &r betingade av behov och nér ett behov ar tillfredsstdllt sd dr det inte ldnge
motiverande. Han skriver ocksa att nir ett behov pa en nivé ar uppfyllt kommer nya behov pa
nya plan att utlosas. Medarbetarna pa de fyra foretagen har troligen redan uppfyllt det l4gsta
steget sdkerhet och trygghet i Stum (2011)s utvecklade behovstrappa, dd det visat sig att
samtliga trivs bra genom medarbetarundersdkningarna. De anstdllda pa dessa foretag har
troligen ocksa uppfyllt steget beloningar da de redan idag far en bra ekonomisk kompensation
i form av 16n. Detta bekréftar teorin som forklarar att nir ett behov dr uppfyllt ar det inte
lingre motiverande.

Niér vi frdgade hur personalen skulle gora for att atgérda att foretagets sjukskrivningar 6kade
var samtliga respondenter Overens om att friskvard skulle vara en av insatserna. Tva av
respondenterna tyckte sedan att friskvard i kombination med teamworkdvningar skulle vara
den bésta kombinationen medan de andra tva tyckte friskvird i kombination med roliga
aktiviteter.

Slutligen kan vi av vinjettfraga fyra konstatera att tre av fyra foretag skulle vilja att gora en
dyr personalinvestering och dirmed fa ett ldgre resultat i &r men med foljden av ett hogre
resultat om négra ar. De tidnker ddrmed langsiktigt och att de skulle inte handla annorlunda
om de var kvar pa foretaget eller inte utan skulle genomfora investeringen i bada fallen vilket
kan tyda pa att de sétter foretagets bdsta 1 forsta hand. Ett av fyra foretag svarar dock att
satsningen dr for dyr och att foretaget bor finna ett billigare alternativ for att motivera och
effektivisera personalen.
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6. SLUTSATS

[ detta kapitel presenteras studiens slutsats. Kapitlet kopplar tillbaka till studiens syfte och
avser att besvara dess fragestdillningar. Avslutningsvis ges forslag till framtida forskning
inom omrddet.

6.1 SVAR PA FRAGESTALLNINGAR

Fragestillning 1

- Vilka motiv finns bakom medverkan i medarbetarundersokningar och vilka dr
framgdngsfaktorerna for att hamna hégt pd rankinglistor over Sveriges bdsta
arbetsplatser?

Vi har efter avslutad undersokning kunnat konstatera att det finns minga olika motiv till att
stdlla upp 1 medarbetarundersokningar dir nagra av dessa dr att foretagen pa ett enkelt sétt vill
kunna jamfora sig med andra foretag och pa sé sitt enklare kunna konkurrera med dessa. Vi
har d@ven kunnat utldsa att foretagen stéller upp pa grund av de marknadsforingsméssiga
fordelar som ofta kan uppkomma i samband med denna typ av undersdkningar och for att en
enklare rekrytering av bra medarbetare. Vi har ocksd kunnat se att en medverkan ger den
positiva effekten i att kunna ldra sig mer om sina egna styrkor och svagheter for att kunna
utveckla verksamheten till det battre. Bdde genom att utveckla sina egna svagheter men ocksa
genom att lira frén andra foretag.

Det finns ménga framgéangsfaktorer bakom en hdg placering i undersdkningar om Sveriges
bésta arbetsplats varav nagra dr att det dr viktigt att fa individen att trivas och kdnna att den
har mojlighet att véixa och utvecklas pé foretaget. Det dr dven viktigt att pé olika sitt investera
1 personalen med malet att denna ska kénna sig uppskattad pa arbetsplatsen da detta ofta leder
till ndjda och motiverade medarbetare. Vi har i denna studie kunnat utldsa ett samband mellan
ndjd personal och lonsamhet i1 foretagen da samtliga intervjuade respondenter berittat att de
haft en bra ekonomisk utveckling dér kostnaderna inte stindigt behdver vigas. Vi har dven
kunnat utldsa ett samband i att tvéd av de fyra intervjuade foretagen sagt att de tror att en del 1
foretagets framgéang vilar i att de inte har externa dgare som stéller exempelvis l6nsamhets-
eller tillvaxtkrav. Foretagen kan i och med detta satsa pa en personalinvestering och
tillvixttakt som de sjdlva anser vérdefull vilka manga respondenter uttryckt &r betydelsefullt
for just deras resultat.

Fragestillning 2

- Hur investerar dessa foretag i sin personal och hur fungerar arbetet kring
personalen?
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For att svara pa denna frigestillning kan vi borja med att sdga att de foretag som har blivit
utsedda till bdsta arbetsplats satsar mycket pa sin personal. Samtliga undersokta foretag menar
att personalen dr deras viktigaste resurs och utan dem skulle de inte kunna bedriva nagon
verksamhet. Det dr dock viktigt att komma ihag att samtliga undersokta foretag dr verksamma
inom konsultbranschen och att vi troligtvis inte hade fitt samma utfall om vi exempelvis
undersokt produktionsforetag eller foretag med mycket materiella tillgangar.

Personalinvesteringar som de undersokta foretagen ansdg viktiga dr bland annat
kompetensutveckling, friskvérd och att fi delta i foretagets beslut. Respondenterna uttryckte
dven vikten 1 att se sin personal, visa uppmuntran och att utfora ett bra ledarskap. Vi har i och
med detta kommit fram till att det i dessa foretag dr de icke-monetdra investeringarna som
anses mest betydelsefulla for de anstdllda och att det dirmed 4r annat &n de ekonomiska
incitamenten som skapar motivation och dkat engagemang. Det dr dock viktigt att papeka att
vi frdn samtliga respondenter kunnat utlésa att de anstdllda pé foretagen har en 16n som kan
anses uppfylla deras ekonomiska behov och mer dértill samt att studiens resultat hade kunna
blivit annorlunda om de intervjuade foretagen var verksamma i en bransch med ldgre 16n. Det
ar dven viktigt att papeka att foretagen inte anvédnder ndgra direkta berdkningar vid sina
investeringar. Vi har dven kunnat se att nyckeltal inte anvidnds i ndgon storre utstrdckning
vilket skulle kunna bero pa att foretagen dr verksamma inom konsultbranschen dér dessa inte
behdvs i samma utstrickning. Detta skulle dven kunna bero péd att foretagen dels anser
personalen som en sipass viktig resurs att de flesta investeringarna dr nddvindiga men dven
for att foretagen har en bra 16nsamhet dir samtliga uttryckt att de inte behdver rikna nédrmare
pa sina kostnader och att tillvaxttakten &r god. De har dven vid flera tillfillen uttryckt att
maélet inte bara dr 16nsamhet utan att grunden ligger 1 att skapa en trevlig och bra arbetsplats
vilket i hélften av fallen dels beror pa att foretaget inte har ndgra externa é&gare.

6.2 FORSLAG TILL FORTSATT FORSKNING

For att utveckla ovanstdende uppsats skulle man i fortsatta studier kunna underséka d&mnet
genom att inkludera fler foretag, exempelvis genom en storre enkdtundersokning. Det skulle
dven anses intressant att granska &nnu fler foretag fran Great Place to Works undersdkning for
att se om det skulle bli ett liknande utfall. Man skulle ocksd kunna gé& djupare in pa
undersokningarna bakom rankingarna. I vér studie har fokus legat pa tjanstesektorn och
foretags som &dr verksamma i en kunskapsintensiv bransch. Fortsatt studie inom en annan
sektor som exempelvis produktionssektorn skulle kunna anses intressant dir personalen
kanske inte har samma fokus for organisationen.
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8. BILAGOR

8.1 INTERVJUGUIDE

Hej!

Vi hoppas att med denna intervju fd en bra och tydlig bild over hur just ert foretag
arbetar med personalekonomi och social hallbarhet.

Ni dr ett av fem foretag som vi ska intervjua for denna uppsats.

Syftet med vdar studie dr att analysera hur foretag i dagens samhdlle ser pd
personalekonomi och dess framvdxt. Vi vill dven se hur framgangsrika foretag arbetar
med frdagorna idag och hur detta hdinger ihop med ett hdllbart tinkande. Studien
kommer ddrmed baseras pd era egna dsikter och slutsatser och vi ber dig ddrfor i
storsta madn svara ur foretagets perspektiv och hur ert arbete gar till idag.

Ni kommer fa vilja om ni vill ha anonymitet. Om inte anonymitet dr onskvdrt kommer
ditt och foretagets namn finnas med och du kommer att bli citerad.

Intervjiun kommer att spelas in och sedan transkriberas i syfte for att vi ska fd en
bdttre uppfattning om vad som sagts under sjdilva intervjun. Detta framst sd att vi inte
missar ndgot viktigt eller att nagot missforstds.

Bakgrundsfrigor

1.
2.
3.

Kan du kort presentera dig och din befattning?

Vilken utbildningsbakgrund har du?

Pa vilket sdtt kommer du i kontakt med personalekonomi och social hallbarhet i ditt
arbete?

Foretagets syn pa personal

4.

o NN

9.

Varfor tror du att ni blivit utsedd till en av Sveriges bidsta arbetsplatser?
Hur viktig dr personal som resurs for ert foretag?

Hur investerar ert foretag i resursen personal?

Hur ser ert foretag pé sin personal och hur stor vikt ldggs vid denna?
Hur ser ert foretag pa de kostnader som l4ggs pé investering i personal?
Vilka effekter fir ni som foretag genom att investera i personal?

10. Vilka negativa effekter skulle kunna ske hos er om personalinvesteringar uteblir?
11. Vilken anser du dr den bésta personalinvesteringen?
12. Varfor tror du att just er personal trivs sa bra pd er arbetsplats?
Styrning och berikningar av personalinvesteringar
13. Hur fungerar ert foretags personalinvesteringar och hur gér forarbetet till?
14. Anvénder ni ndgon form av berdkningsmodeller for att rdkna pé er personal och i s&

fall vilka?

15. Vilka personalrelaterade nyckeltal tar ni fram?

Ovriga fragor
16. Anser du att det blivit mer eller mindre fokus pa personalekonomi med tiden?
17. Hur tror du att personalekonomi kommer att utvecklas under framtiden?

o Hur tror du att personalekonomin kommer att utvecklas pa ert foretag?
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Nedan féljer fyra stycken vinjettfragor. Om tid finns far du gdrna kolla igenom dessa innan
intervjun for att littare kunna argumentera for dina val.

Vinjettfragor:

1. Du sitter som ensam ansvarig for personalen i ditt foretag dér ni dr 40 anstéllda (istédllet for
dagens antal). Du skulle under de nidrmaste tre dren bara f4 mgjlighet att investera i en av
foljande delar for din personal dédr du har mélet att denna ska fungera l16nsamt, effektivt och
langsiktigt. Vilken skulle du vilja? Motivera ditt svar.

Friskvard i 2 timmar i veckan.

Loneforhdjning med 2500 kr i ménaden.

En engéngsbonus pa 90 000 kr.

Bjuda pé frukt/gront eller fika 2 génger per dag.

Utbildning for personalen.

Teamworkdvningar.

Roliga aktiviteter tillsammans (Bowling, middagar, Paintball osv.)

QEEEOFP>

2. Du sitter som ensam ansvarig for personalen i ditt foretag dér ni dr 40 anstéllda (istédllet for
dagens antal). Du skulle under de nidrmaste tre dren bara f4 mgjlighet att investera i en av
foljande delar for din personal dédr du har mélet att denna ska fungera l6nsamt, effektivt och
langsiktigt. Lista alternativen nedan fran 1 - 7 ddr 1 dr alternativet du helst hade anvint dig
av. Motivera ditt svar!

Friskvard i 2 timmar i veckan.

Loneforhdjning med 2500 kr i ménaden.

En engéngsbonus pa 90 000 kr.

Bjuda pé frukt/gront eller fika 2 génger per dag.

Utbildning for personalen.

Teamworkdvningar.

Roliga aktiviteter tillsammans (Bowling, middagar, Paintball osv.)

QEEEOFP>

3. Du som personalansvarig mirker av att din personal presterar allt simre pa arbetsplatsen och
sjukskrivningarna 6kar. Du far av VDn 100 000 kr till férfogande for att vinda trenden och
anvidnda dessa till att genomfora tva av nedanstdende alternativ. Vilka skulle du vilja?
Motivera ditt svar!

Friskvard i X timmar/manad.

Loneforhdjning med X/manaden.

En engdngsbonus pa X kr.

Bjuda pé frukt/gront eller fika X gdnger/ménad.

Utbildning for personalen.

Forkorta arbetsdagen med en timma.

Teamworkdvningar.

Roliga aktiviteter tillsammans (Bowling, middagar, Paintball osv.)

TQEEDTAORE

4. Du sitter som ansvarig for foretagets personal samt ekonomiska l6nsamhet. Du far idag veta
att en, for er som foretag, frivillig utbildning for personalen uppkommit som skulle kosta
foretaget 1,2 Mkr. Vid genomforande av denna utbildning skulle ert foretag i ar fa ett resultat
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som dr 900 000 kr ldgre &n vad det skulle vara om du inte genomforde utbildningen. Den
skulle dock generera att personalen blir betydligt mer motiverad pé arbetet och ddrmed ge en
okad effektivitet och lonsamhet som skulle ge utslag med + 1,5 Mkr pa resultatet om tva ar.
Skulle du genomfora utbildningen? Motivera ditt svar!

A. Ja, om jag var fortsatt ansvarig om 2 ar.

B. Ja, trots att jag eventuellt Idmnat min anstéllning om 2 ar.
C. Nej, om jag var fortsatt ansvarig om 2 ar.

D. Negj, trots att jag eventuellt ldamnat min anstillning om 2 ar.

Efter intervjun kommer sammanstdllt material mailas ut till dig sd att vi sdkerstdller att inget
har uppfattats pa felaktigt sitt.

Tack for att du medverkar!

Med vénliga hélsningar,
Sofia Arntsberg och Sara Liljenstrom
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