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In recent years, employer branding has become a popular and very used strategy for all types
of organizations and companies. Since the difference between big corporations and small,
newly started companies, can be quite big it is important to take this under consideration when
creating the employer branding strategy. However, previously research does not take this
under consideration and it mostly focuses on what employer branding can do for corporations
with monetary resources. This study aims to examine how smaller and more newly started
companies can use employer branding as way to attract, recruit and retain people within the
company.

Previous research indicates how a larger part of employer branding processes and activities
are strongly connected to an organization’s HR-department. These activities and processes are
focused on, but not limited to, attracting, recruiting and retaining qualified employees in order
to provide/supply the organization with competence. As previously mentioned, smaller and
newly started companies do not have the same opportunities and resources as well established,
larger companies. Therefore, it is also of interest to examine, not only how smaller, newly
started companies work with employer branding as a way of attracting, recruiting and
retaining employees, but also which part HR could possibly play in these matters.

To examine this closer a qualitative method using semi structured interviews has been
adopted. The authors interviewed seven respondents from six companies and all interviews
were conducted within a week. The result shows that smaller companies actually do not
experience competition when comparing with bigger corporations. According to liability of
smallness and newness it is still important to have a strategy, and both employer branding
och HR are important parts of implementing and succeeding with this. Further, all of the
examined companies are first and foremost working with internal employer branding. With
an informal vibe within the company they want to attract people with the right personality. It
is important for all the companies that the internal culture is retained and followed.
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1. Inledning

Du sitter vid datorn med platsbankens hemsida uppe, det ar dags att soka nytt jobb. Bland
sidorna finner du flera intressanta tjdnster hos olika foretag. Négra av annonserna tillhor
mycket sannolikt nystartade och mindre foretag som du kanske aldrig har hort talas om.
Utover dessa dterfinns kiinda storforetag vars reklamfilmer du sett, kinner ndgon som arbetar
for eller som du handlat produkter av. D4 medelstora foretag samt sméforetagare kan anses
ha sdmre rickvidd som storforetag, kan det aterspeglas i vilka tjanster viljer du att se ndrmare
pa. Kanske glommer du omedvetet bort att klicka pa de, for dig, okénda foretagen. Istéllet
véljer du troligtvis att titta pd annonser fran foretag du har kinnedom om, féretag som du anser
vara attraktiva eller vet att andra personer anser vara attraktiva. I oktober 2018 publicerade
Universum Global sina arliga listor ver arbetsgivare som Sveriges young professionals anser
vara mest attraktiva pa arbetsmarknaden. Listorna talar sitt tydliga sprak da flera arbetsgivare
aterkommer bland topplaceringarna. Organisationerna som anses vara de mest attraktiva
arbetsgivarna i Sverige ér storforetag som IKEA, Volvo, Google samt Spotify (Universum,
2018). Volvo och Spotify tillhor Sveriges 50 storsta foretag trots att skillnaden 1 bade antal
anstillda samt omséttning ar avsevért stor (Lindsten, 2018). Samtidigt har det startat cirka 70
000 foretag per ar sedan 2010 och dessutom bestdr 99,4 % av foretagen i Sverige av mindre
foretag med 0—49 stycken anstéllda (Ekonomifakta, 2018; 2019).

Employer branding (hérefter forkortat EB) &r ett, inom forskningen relativt nytt begrepp som
borjade expandera som begrepp under borjan av 2000-talet (Helle, Sophie & Thompson, 2011;
Backhaus & Tikoo, 2005). Begreppet anses vara en av de mest moderna och populira
strategierna fOr att attrahera samt behalla personal (Tanwar & Prasad, 2016). EB-processen
dmnar bygga upp och stirka en organisations arbetsgivarvaruméirke och anses vara en HR-
strategi (Ulfsdotter Eriksson, 2015). Detta d& det i HR-arbetet ingér flera olika arbetsuppgifter
inom flera olika omraden. De arbetsuppgifter som inkluderas &r bland annat rekrytering och
kompetensforsorjning, det vill sdga att attrahera, rekrytera och behélla personal (Cascio, 2014;
Nilsson, Wallo, Rénnqvist & Davidson, 2011). Dessa delar spelar alla en viktig roll i arbetet
med EB (Figurska & Matuska, 2013). Trots att det inte 4&r HR-funktionen i1 en organisation
som ensam ska bdra ansvaret for EB-arbetet, visar tidigare forskning att HR har huvudansvaret
1 EB-processerna. Figurska och Matuska (2014) menar att andra funktioner i ett foretag, sésom
marknadsforing och ekonomi, bor samarbeta med HR. Forfattarna menar att det &r HR som
bar huvudansvaret och dger processen men samtidigt bor andra delar av foretaget ta del av
arbetet och forsoka samarbeta med HR-avdelningen (Figurska & Matuska, 2014). HR-arbete
som kan direkt kopplas till EB inkluderar bland annat att dka medvetenheten om
arbetsgivarvarumarket, arbeta med hur arbetsplatsen upplevs av medarbetarna samt att
attrahera, rekrytera och behalla personal. (Figurska & Matuska, 2014; Cascio, 2013).



1.1 Problembakgrund

Organisationer och foretag har flertalet faktorer att ta i beaktning vid uppstart. En av de risker
som mindre, nystartade foretag har gemensamt dr hur kapitalmingd paverkar konkurrensen
med befintliga arbetsgivare, ju mer kapital vid start desto storre sannolikhet har foretaget att
lyckas (PaperDue, 2012). Ytterligare en risk ar foretagets intrdde pa marknaden da risken for
misslyckande dr som storst i borjan av foretagets livscykel och avtar ju dldre foretaget blir
(EconPort, 2006). Enligt EUR-Lex (2006) definieras mindre foretag som 0—49 anstéllda och
en omséttning pd under 5 miljoner euro per ar, vilket ocksd kommer vara definitionen som
anvinds 1 denna studie. Dartill kommer unga foretag definieras som foretag som varit
verksamma 0-5 r. Detta da risken for misslyckande dr 50 % storre under foretagens fem
forsta verksamhetsér (Danes, Craft, Jang & Lee, 2012).

Utifrn ovanstdende gér att dra slutsats géllande hur mindre och nya foretag inte har samma
mdjligheter samt tillgangar som de storre och véletablerade organisationerna nér det kommer
till processer som att attrahera, rekrytera och behalla personal. Tidigare forskning pd omradet
kring mindre, nystartade foretag och EB dr mycket overgripande och det saknas forskning
som tar hénsyn till de sérskilda omstindigheter som de yngre och mindre foretag har (App,
Merk & Biittgen, 2012). De existerande teorier och den forskning som hittills genomforts kan
anses generella, dirmed forekommer ingen direkt inkludering eller exkludering av mindre och
yngre foretag. Diremot tar storre delar av denna forskning inte hidnsyn till begrepp samt
betydelse av liability of smallness och newness.

1.2 Syfte

Uppsatsen syftar till att undersdka hur mindre, nystartade foretag arbetar med EB. Storre
foretag kan tdankas ha rutiner samt anstéllda for att hantera HR-arbetet och EB medan mindre
foretag moter andra utmaningar kring arbetet EB. Detta mynnar ut i uppsatsens dvergripande
fragestéllning:

% Hur kan mindre, nystartade foretag anvinda employer branding for att attrahera,
rekrytera samt behdlla personal?



2. Teorier

Detta avsnitt kommer introducera teorier och begrepp for att se hur mindre, nystartade foretag
kan anvidnda employer branding for att attrahera, rekrytera samt behélla personal. For att
tydliggora forekomsten av beskrivna teorier i praktiken kommer mindre exempel att kopplas
till varje del av det dvergripande konceptet: EB. Avslutningsvis sammanfattas avsnittet med
egna reflektioner och slutsatser.

De processer som ryms i EB &r ofta relaterade till organisationens marknads- och/eller
kommunikationsavdelningar samtidigt som det gir hand i hand med HR-arbetet. En
organisations HR- och marknadsforingsavdelningar bor dirav jimka sina strategier géllande
EB konceptet och dess olika delar. Till HR- och EB-arbetet hor dven strategier som att
attrahera samt behélla talang och kompetens (Wallace et al., 2013).

2.1 Kompetensforsorjningsprocessen

For att forstda EB och vad som behovs for ett vélfungerande EB-arbete behdver
kompetensforsorjning forst forklaras. Kompetensforsorjning syftar till att tillgodose en
organisations kompetensbehov. Modellen att attrahera och rekrytera — behalla och utveckla
— avveckla och kompetensoverfora (Figur 2.1), kan anvdndas som ram for de verktyg och
metoder foretagen kan anvinda for att stérka sitt arbetsgivarvarumérke (Nilsson et al., 2011).
HR och EB ér saledes bade kopplade till varandra samt kompetensforsérjningsprocessen.

IN | uT
* Attrahera * Behalla ¢ Avveckla
* Rekrytera ¢ Utveckla * Kompetens-
overfora

Figur 2.1 Forfattarnas tolkning av IN-I-UT-modellen (Nilsson et al., 2011).

IN-I-UT ar en kompetensforsorjningsprocess som tydliggor arbetet med HR-fragor.
Kompetensforsorjning syftar till att sdkerstdlla att organisationen har ritt kompetens
tillganglig (Nilsson et al., 2011). Modellen ar uppdelad i tre faser som foljer medarbetarens
resa genom organisationen, fran kandidat till medarbetare till fore detta anstélld. Sett ur EB-
perspektiv blir forsta fasen viktigast. Denna del bestar av strategier och processer som dmnar
attrahera samt rekrytera for att i in ratt kompetens i organisationen (Nilsson et al., 2011).
Forskning har visat pa att vilket som dr organisationens mest attraktiva attribut beror pa var i



”in-delen” kandidaten befinner sig. Nir kandidaten ndrmar sig beslutet géllande huruvida hen
ska tacka ja till anstéillning eller inte, vdger bland annat arbetsgivarens rykte och
verksamhetssektor tyngre &n potentiella formaner och karridrvdgar. Ryktet formas av
allmédnhetens uppfattningar och jamforelse med andra foretag. Det paverkas mycket av
gemene mans instillning till organisationskulturen. Nilsson et al, (2011) menar att EB ar
vanligt forekommande i arbetet med kompetensforsorjning. Det handlar om att positionera sin
organisation pa arbetsmarknaden som en attraktiv arbetsgivare (Nilsson et al., 2011).

2.1.1 Avgrinsning

I denna studie har fokus legat pa processerna for IN och I i kompetensforsdrjningsprocessen.
UT-processen valdes, pa grund av tidsbegrinsning, bort till formén for en djupare analys av
de andra tvé delarna i processen.

2.2 Rekryteringsprocesser, tekniker och metoder

Da den forsta fasen, i IN-I-UT-modellen, dr den fas som ur EB-perspektiv ar viktigast, blir
rekrytering en central del i EB-arbetet. Det finns flera olika metoder och tekniker for
rekrytering. Exempel pd metoder som ofta anvidnds vid beslut om anstillning &r arbetsprov,
referenstagning eller ostrukturerade intervjuer (Lindelow, 2016). Lindelow (2016) beskriver
hur en felrekrytering i mindre foretag kan kosta uppemot 700 000 kronor. Det ir inte heller
ovanligt att smé foretag gor ndrmare tva och en halv felrekrytering inom en tidsrymd pa tre ar
(Lindeldw, 2016). For att attrahera och fa in ritt kompetens i organisationen behovs ett
utpriglat arbete med EB. En del i detta dr en mer precis rekryteringsmetod (Lindelow, 2016;
Nilsson et al., 2011). Nedan redogors ddrav for en vanligt forekommande rekryteringsmetod,
den kompetensbaserade rekryteringsmetoden.

2.2.1 Kompetensbaserad rekryteringsmetod

Enligt Lindelow (2016) &r en av grundforutsittningarna att attrahera rétt typ av kandidater,
for att ett foretag ska lyckas med sin kompetensforsorjning. Vidare beskriver forfattaren hur
det &r viktigt att genom hela rekryteringsprocessen beakta hur foretaget framstélls. Det ér
viktigt att inte marknadsfora foretaget alltfor hdrt som den bédsta arbetsgivaren eftersom
arbetsgivaren da riskerar att uteldmna detaljer som annars hade fatt en del kandidater att tacka
nej till eller inte soka tjénsten (Lindelow, 2016). Hur tjdnsten ser ut i verkligheten kommer
fram da kandidaten blir en av medarbetarna, vilket kan skada ett foretags rykte. Det &r mycket
viktigt att se till att alla kandidater, &ven de som véljs bort i processen, far ett gott och korrekt
intryck samt upplevelse av foretaget. Ju fler kandidater som har en positiv upplevelse av
rekryteringsprocessen desto fler kommer Overvédga att soka tjanst hos samma foretag i
framtiden (Lindelow, 2016).

Kompetensbaserad rekryteringsmetod har sin utgangspunkt i foretagets malsattningar och kan
dven vara kostnadseffektivt (Lindelow, 2016). Storforetaget Swisslog ska ha sparat uppemot



3,5 miljoner dollar nér de 6vergick till en kompetensbaserad rekryteringsmetod (Pairin, 2019).
For att lyckas med denna metod delas de 6vergripande mélen upp i mindre mél och omraden.
Dessa omraden kopplas sedan till olika befattningar och tjénster vars syfte dr att uppfylla
malen (Lindelow, 2016). D4 en tjanst behover tillséttas utformas en kravprofil med sin grund
i delmalen. Totalt innefattar rekryteringsprocessen tio steg och kan ses som en av de viktigaste
delarna i kompetensforsorjningsarbetet da den dr mycket omfattande samt utgdr en stor del av
personalstrategin (Lindelow, 2016). Arbetet med rekrytering ar sdledes kopplat till en
organisations kompetensforsorjning och EB-arbete. Detta da rekrytering syftar till att fa in ratt
kompetens i foretaget (Lindelow, 2016; Nilsson et al., 2011).

Sammanfattningsvis dr rekrytering och kompetensforsorjning delar av EB-arbetet som oftast
hamnar p4 HR (Cascio, 2014; Figurska & Matuska, 2013). En del av rekryteringsarbetet
handlar om att marknadsfora foretaget utat. (De Stobbeleir et al., 2016). For mindre och
nystartade foretag kan det innebdra minskad risk for kostsamma felrekryteringar vilket &r
viktigt dd dessa foretag har begrinsad tillgdng till resurser som exempelvis kapital (Lindelow,
2016; Heneman & Berkley, 1999).

2.3 Processen att behalla personal

For att behélla personal dr det viktigt med introduktion da den forsta tiden i foretaget ar
avgorande (Nilsson et al., 2011). Arbetsmiljoverket (2017) beskriver vad som bor ingd i
introduktion for nyanstéllda. Utover introduktion till arbetsuppgifter, eventuella risker och hur
arbetsverktygen fungerar, ska arbetsgivaren dven underritta den nye medarbetaren om
generella rutiner, fikatider och lunchstillen samt annan information som hjélper medarbetaren
kénna sig involverad och delaktig (Arbetsmiljoverket, 2017). Nilsson et al, (2011) skriver om
hur introduktionen hjélper nya medarbetare att bli en del av organisationen. Viktiga aspekter
for att kunna behilla medarbetare 4r balansen mellan arbete och privatliv, utveckling,
karridrmgjligheter samt relation till kollegor och arbetsuppgifter (Nilsson et al., 2011).

2.4 Employer branding

EB ses vanligtvis som ett sitt att mota utmaningarna med rekrytering och att behalla personal
men kan ocksd ses som en effektiv strategi i differentiering samt som konkurrensfordel
(Theurer, Tumasjan, Welpe & Lievens, 2016). Stora delar av EB-processerna ér ofta unika for
varje enskild organisation (Botha, Bussin & De Swardt, 2011). Genom att investera i EB gér
det att dra nytta av flera bevisade fordelar. Dessa fordelar kan exempelvis vara minskad
personalomséttning, reducering i l6nekostnader samt ett mer positivt rykte pa nitet. Detta d&
ett svagt employer brand kombinerat med en sdmre upplevelse vid exempelvis rekrytering
ofta leder till att kandidater berdttar om sin upplevelse pa sociala medier (Synlighet, 2018).



2.4.1 Extern och intern employer branding

EB kan delas upp i intern och extern EB (De Stobbeleir et al., 2016). Arbetet med EB tar sig
olika uttryck och far ddrmed &dven olika resultat, beroende pd om huruvida fokus ligger pa
internt eller externt EB-arbete (Theurer et al., 2018).

Den externa synen pa EB handlar om hur personer och organisationer utanfor det egna
foretaget, exempelvis potentiella kandidater, uppfattar foretaget som arbetsgivare (De
Stobbeleir et al., 2016; Theurer et al., 2018). Extern EB syftar till att understodja foretagets
tjanster och produkter samt att attrahera ratt malgrupp av arbetssokande (Backhaus & Tikoo,
2004). Det ar léttare for ett foretag med ett utmirkande arbetsgivarvarumérke att attrahera
distinkta kandidater (Backhaus & Tikoo, 2004). Mojliga utfall av goda externa strategier ar
bland annat arbetsgivarfortrogenhet, 6kad attraktivitet hos foretaget samt en mer gynnsam
urvalsgrupp vid rekrytering (Theurer et al., 2018). Det finns en koppling mellan extern och
intern EB d& den externa syftar till att attrahera arbetssokande och den interna syftar till att
upprétthélla de det som utlovats till kandidaterna (Backhaus & Tikoo, 2004).

Intern EB beroér medarbetarnas syn pa foretaget som arbetsgivare (De Stobbeleir et al., 2016).
Den interna delen handlar dirav om att stirka arbetsgivarvarumirket hos befintliga
medarbetare. Detta da begreppet beror strategier for att se till att medarbetarna &r lojala mot
foretaget samt dess vérderingar (Nilsson et al., 2011). Ett starkt internt arbetsgivarvarumarke
bidrar till kvarhallande av medarbetare genom att bland annat stirka deras syn pa anstillning
hos foretaget. En frekvent anvind strategi dr att exponera foretagets EVP (employer value
proposition) for medarbetarna. Det kan ha positiv inverkan pa kulturen (Backhaus & Tikoo,
2004). Resultat och utfall som kopplas till interna strategier kan exempelvis vara lojalitet till
foretaget, innovation och utpriaglad organisationsidentitet och foretagskultur (Theurer et al.,
2018).

IN | uT
¢ Attrahera ¢ Behalla - ¢ Avveckla
¢ Rekrytera ¢ Utveckla * Kompetens-
overfora
EXTERN INTERN
INTERN &
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Figur 2.2 Forfattarnas tolkning av IN-I-UT-modellen (Nilsson et al., 2011).



2.4.2 Employer value proposition

For att en organisation ska na framgang maste kompetens men samtidigt forméner och
fordelar, hallas tidsenlig. Arbetsgivarvarumirket bor formedla forméner som framjar
ekonomisk sdkerhet, hélsa och personliga valmojligheter for arbetstagaren (Salau, Osibanjo,
Adeniji, Ojebola, Oludayo, Falola & Atolagbe 2018). Detta leder in pa begreppet employer
value proposition som kommer presenteras nedan.

Employer Value Proposition (EVP) kan beskrivas som det unika erbjudande som en
organisation ger en arbetstagare i utbyte for kompetens, formagor och erfarenheter som denne
tillfor organisationen (Botha et al., 2011). EVP bestér av flera aspekter vilka brukar delas upp
1 fem kategorier; arbetsmiljo och tillhorighet, arbetets innehall, utveckling, karridarméjligheter
samt beloning. EVP bidrar till att etablera en differentierad positionering i forhallande till
andra arbetsgivare vilket leder till ett starkare arbetsgivarvarumérke (Botha et al., 2011).
Botha et al, (2011) fann i sin studie att mélgruppens behov hade ett positivt samband med att
attrahera och behalla personal samt arbetsgivarvaruméirkets attraktivitet. En studie visar pa att
EVP har en positiv inverkan pé arbetsprestation hos medarbetarna (Salau et al., 2018).

EVP ér saledes en strategi for att marknadsfora sig som en attraktiv arbetsgivare och behélla
personal. EVP har ddrmed ett samband med EB (Botha et al., 2011). Gemensamt for intern
och extern EB samt EVP é&r att samtliga &r strategier for att marknadsfora
arbetsgivarvarumérket. Detta kan ha sin forklaring i att EB ursprungligen kommer fran bade
marknadsforings- och HR-strategier (Wallace, Lings, Cameron & Sheldon, 2013).

2.5 Mindre och nystartade foretag

Storforetag och mindre foretag dr bada viktiga for ett lands ekonomi och arbetsmarknad men
ar inte verksamma under samma villkor (Walters & Lamm, 2003). Det finns flera faktorer
som skiljer de stora foretagen fran de mindre, exempelvis ledning, mdjlighet att influera och
tillgang till resurser. Dessa resurser kan vara exempelvis personal och kapital (Walters &
Lamm, 2003).

Tidigare forskning visar pa hur storlek ar en av de storsta predicerande faktorerna for inkomst
hos mindre foretag samt att de verkar i ett beroendeforhéllande med ett storforetag (Loscocco,
Robinsson, Hall & Allen, 1991). Walters och Lamm (2003) menar att relationerna i ett mindre
foretag dr mer personliga vilket kan forsvara en del processer, exempelvis hilsa och sékerhet
pa arbetsplatsen. En faktor som pédverkar ett foretags overlevnad dr dess formaga att bygga
nitverk (Alvarez, Ireland & Reuer, 2006). De flesta mindre och nystartade foretagen har en
blandning av olika nétverk. Nér foretagets ndtverk utvecklas bor detta ske i samma takt som
dess generella utveckling for att inte riskera foretagets dverlevnad (Alvarez et al., 2006).



2.5.1 Liability of smallness

Begreppet liability of smallness beskriver hur mindre foretag stélls infor utmaningar som
skiljer sig fran storforetagens avseende olika typer av resurser. Detta har i sin tur stor paverkan
pa foretagets konkurrenskraft och mdjlighet att dverleva (Heneman & Berkley, 1999).
Liability of smallness bendmns i en artikel av Heneman och Berkley (1999) i relation till
mindre fOretag och deras forméga att attrahera arbetssokande. Forfattarna ndmner hur
forskning har visat pa att vélutformade rekryteringsprocesser sillan anvidnds av mindre
foretag. De HR-aktiviteter som existerar i mindre foretag kan anses vara bristfalliga och
behover forbittras. Detta kan ses som en av de utmaningar som &r mer nirvarande i mindre
foretag én i storre (Heneman & Berkley, 1999). Bristen pa resurser och konkurrenskraft
begrinsar dven fOretagets strategiska mojligheter. For att kunna Overvinna liability of
smallness kravs béttre och fler resurser. Detta gar att d&stadkomma genom att foretaget utnyttjar
befintliga resurser och nitverk (Ko & Liu, 2016).

2.5.2 Liability of newness

Liability of newness ér ett begrepp som beskriver hur nya foretag besitter storre risk att
misslyckas under de forsta verksamhetséren (Zacharakis, Meyer, & DeCastro, 1999). Ett
misslyckande kan bero pa savél externa som interna faktorer (Zacharakis et al., 1999). Ett
exempel pé en intern faktor dr ledningskoordinering. Detta innebér att foretaget bor sikerstilla
en vilfungerande ledning, d4 nyare foretag ofta till en borjan drivs av entreprendrer vars
eventuella oférmaga i1 ledarskap ibland kan vara skadliga for foretaget (Zacharakis et al.,
1999). Andra interna faktorer av liability of newness som &r av vikt dr socialisering och
samordning av roller. Externa faktorer berdr foretagets konkurrenskraftighet och legitimitet
(Danes et al., 2012).

For att forminska liability of newness behdver foretag optimera anvindandet av befintliga
resurser for att kunna utnyttja potentiella affirsmojligheter. Vidare bor foretagare utforma
legitimitet for verksamheten for 6kad konkurrenskraft och pa sa vis fa tillgéng till ytterligare
resurser (Zhang & White, 2016). Liability of newness innebir alltsd att nya foretag har
ogynnsamma fOrutsittningar d& det bland annat saknar organisationsstruktur och en etablerad
kundkrets (Loscocco et al., 1991). Detta avtar dock efter foretagets forsta fem verksamhetsér
dé forskning visat pa hur antal verksamma 4r inte r en framgangsfaktor i sig. Aldre foretag
kan stdllas infor utmaningar som liknar de som nya foretag méste hantera (Loscocco et al.,
1991).

Béde liability of smallness och newness ir viktiga begrepp i sammanhang diar mindre och nya
foretags fOrutsittningar samt utmaningar diskuteras. Utav de tvA begreppen har den
forstndmnda storre paverkan pé ett foretags framgéng. Ett foretag kommer inte alltid betraktas
som nytt pd marknaden men storleken kan forbli densamma genom verksamhetstiden
(Loscocco et al., 1991).



2.6 Forfattarnas teorisammanfattning och reflektioner

Sammanfattningsvis handlar EB om hur ett foretag urskiljer sig som arbetsgivare och det
arbete ett foretag gor for att uppfattas som en attraktiv arbetsgivare. Darmed lockar foretaget
ritt personal till sig, samtidigt som det ar viktigt att behélla dessa (Nilsson et al., 2011). EB ar
ett begrepp som innefattar olika aspekter ur det totala HR-arbetet. Nagra viktiga faktorer for
HR i detta arbete dr exempelvis att forenkla och avgrinsa, ha omvérldsforstaelse och goda
metodkunskaper, samverka med andra samt attrahera och behalla medarbetare (Nilsson et al.,
2011).

Detta teoriavsnitt har bland annat behandlat hur kompetensforsorjning ar en del av HR-arbetet
1 manga organisationer. I och med att processer som syftar till att attrahera och behalla
personal till storre delen &r HR-avdelningens ansvar, har EB en stark koppling till HR-arbetet.
Som tidigare ndmnts finns spar av och ursprung till EB i hardare virden och marknadsforing.
Detta kan bidra till en oklarhet angdende huruvida EB &r en del av HR-avdelningens
arbetsuppgifter. Utifran det material som forfattarna funnit menar bade forskare och praktiker
att EB till storre del 4r HR-arbete. Denna forskning saknar dock ett perspektiv som tar hinsyn
till liability-begreppen. Néar det kommer till liability of smallness och newness innebir det att
mindre, nystartade foretag skulle mota storre utmaningar dven i EB-arbetet, frimst med att
attrahera och rekrytera medarbetare. Detta da fOretaget inte dr vélkdnt samt att brist pa
personal och kapital forsvéarar IN-processen.

IN | uT
¢ Attrahera * Behalla ¢ Avveckla
* Rekrytera —) — * Utveckla * Kompetens-
EVP EVP overfora
EXTERN INTERN INTERN &

~ EXTERN

Figur 2.3 Forfattarnas version av IN-I-UT-modellen (Nilsson et al., 2011) ur EB-perspektiv i mindre
nystartade foretag.



3. Metod

3.1 Val av metod

Denna studie bygger pa en kvalitativ metod i form av en multipel fallstudie. Anledningen till
valet av kvalitativ metod &r att mdojligheterna till uppfoljningsfragor &r storre, dé processen ér
mindre standardiserad &n kvantitativ metod (Bryman, 2011). Vid kvalitativ metod &r det
vanligt att bland annat anvénda sig av intervjuer. Till denna studie har semistrukturerade
intervjuer valts for att intervjuerna ska ge utrymme for respondenter att sviva ut och ge langa,
mélande beskrivningar (Bryman, 2011).

Studien har i forsta hand anvént ett deduktivt angreppssétt som innebér att teorier hittas innan
studien paborjats och dérefter har intervjuer genomforts for att matcha de teorier som valts till
studien. En induktiv studie anvinder sig av ett angreppssatt dir man istéllet forst genomfor
intervjuer och dérefter letar efter passande teorier och modeller (Bryman, 2011). Delvis har
dven detta angreppssitt anvénts dd det framkommit intressanta svar under intervjuerna som
Oppnade upp fOr att titta ndrmare pa ytterligare teorier.

3.2 Urval

Malinriktat urval handlar om att vélja respondenter utifran forskningsfrdga och vilka som kan
vara relevanta i det valda sammanhanget (Bryman, 2011). Utifran detta har urvalet till denna
studie skett med hjélp av sdrskilda ramar. Nér respondenter soktes var malet att foretagen
skulle vara yngre dn fem ar och ha mellan 5-20 anstillda. For att hitta foretag har bade
LinkedIn, allabolag.se och personliga kontakter anvénts. P4 allabolag.se har kriterierna varit
stad och “10-19 anstéllda”. Totalt kontaktades ett 20-tal foretag, i forsta hand via mail. Nagra
svarade pa inldgget som postades pa LinkedIn och ett foretag kontaktades via Facebook. Av
de kontaktade foretagen inkom atta svar varav sex foretag passade in i studien och dédrmed
valdes ut till att delta.

Vidare har foretag som ingar i en koncern valts bort dd de troligtvis har stdd i EB-processen
frdn moderbolaget. Vid intervjuerna har malet varit att prata med beslutsfattare med direkt
ansvar for rekrytering av personal, eller god insyn i denna process och dvriga management-
relaterade fragor som kan vara relevanta. Detta for att det var av yttersta vikt att f mycket
information om hur foretaget arbetar med EB.

3.2.1 Bakgrundsinformation

I tabellen presenteras bakgrundsinformation om de sex foretag som valts ut och intervjuats.
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Foretag | Antal anstdllda Antal ar som aktiva Bransch Uttalad HR-person  Stod utifran vid rekrytering
A 15 6 IT Nej Delvis
B 10 15/2%** IT Nej Ja
(o 3 +20* 3 IT/Utbildning Nej Delvis
D 13 +42* 1 Bygg/fastighet Nej Delvis
E 22 5 IT Nej Nej
F 18 4 IT Nej Nej

*Anger hur mdnga som dr anstdllda pd kontoret (forsta talet) och hur mdnga som arbetar i resten av foretaget
(andra talet).
** Foretaget har funnits som bolag i 15 dr men har varit aktiva i den aktuella formen i endast 2 ar.

Tabell 3.1. Bakgrundsinformation

3.3 Datainsamling

3.3.1 Utformning av intervjuguide

Vid skapandet av en intervjuguide dr guiden i sig inte lika viktig vid semistrukturerade
intervjuer som vid strukturerade intervju. Istdllet rdcker det att ha teman och en minneslista
infor intervjun. Viktigt dr dock att komma ihag att stélla fragor kring bakgrundsfakta (Bryman,
2011) vilket i denna rapport bland annat bestér av antal anstillda och antal ar som aktiva (se
Tabell 3.1).

I en semistrukturerad intervju behdver inte heller frdgorna frén intervjuguiden komma i
samma ordning (Bryman, 2011) vilket gor det ldttare att f6lja upp med foljdfragor. Viktigt vid
semistrukturerade intervjuer dr dock att forsoka ha en "rod trad" i form av ett antal frdgor som
stdlls till alla respondenter (Bryman, 2011). Utifran syfte, frigestdllning och tidigare forskning
kunde relevanta teman viéljas ut till studiens intervjuguide. Genom hela intervjuguiden har den
roda trdden forsokts att hdllas for att enklare kunna genomfora intervjuerna. Detta genom
bland annat placering av teman och fragor for att fa ett naturligt flyt.

3.3.2 Genomforande av intervjuer

Innan intervjuer med foretagen paborjades, genomfordes en pilotintervju for att sikerstilla att
intervjufragorna var relevanta samt att de var tillrickliga. Pilotintervjun skedde med nagra
studenter vid personalvetarprogrammet och dérefter omstrukturerades ett fatal fragor.

Vid genomforandet av intervjuerna har aspekter nimnda i metodavsnittet funnits i1 atanke.

Totalt genomfordes sex stycken semistrukturerade intervjuer varav en genomfordes over
telefon medan resterande var personliga moten. Bada forfattarna till studien har deltagit vid
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samtliga intervjuer. Intervjuerna har genomforts pa foretagens kontor, i lokaler tillhrande
Goteborgs universitet, pd café och telefonintervjun skedde i hemmamiljo. Lingden pa
intervjuerna var mellan 35 minuter och 90 minuter. Under en semistrukturerad intervju dr det
viktigt att anvénda intervjuguiden samtidigt som intervjuaren lyssnar noga pa respondentens
svar och relaterar till dessa (Bryman, 2011). Detta har kunnat géras genom att spela in
intervjuerna. Bryman (2011) pédpekar att ett bra sétt att inte behdva anteckna och istéllet
fokusera pa vad som sigs, ér att spela in intervjun. Da det &r viktigt att respondenten ska
godkédnna inspelningen och kédnna sig bekvdm med att materialet spelas in har fragan stillts 1
ett inledande skede av intervjun (Bryman, 2011).

3.3.3 Fardigstéllande efter genomforda intervjuer

Under studiens gang har ett kritiskt reflekterande kring utférandet av intervjun skett efter varje
intervjutillfélle. Detta i form av en utvirdering av varje intervju, vad som framkom och dven
om det funnits ndgra storningsmoment. Slutligen har alla intervjuer transkriberats.
Transkribering ér tidskrdvande men nddvéndigt da det &r viktigt att kunna finga upp hur saker
ocksé ségs, det vill sdga nyanser i intervjun (Bryman, 2011).

3.4 Etiska reflektioner

Enligt Datainspektionen (2019) far personuppgifter endast samlas in for sédrskilda &ndamal.
Dessa uppgifter maste skyddas fran obehdriga samt raderas dé de inte l4ngre erfordras. Tillika
maste de personuppgifter som insamlas vara i proportion till vad som kravs. Det &r otillatet
att samla in fler personuppgifter &n vad som anses nddvandigt (Datainspektionen, 2019).

Enligt Vetenskapsradet (2002) behdver samhéllsvetenskaplig forskning ta hansyn till fyra
etiska krav. Informationskravet beror hur forskare maste informera respondenter om villkor
for deltagandet i studien. Enligt samtyckeskravet maste forskare &ven ha respondenternas
samtycke samt att de inte far utsattas for patryckningar om de viljer att avbryta sin medverkan
(Vetenskapsradet, 2002). Darutover beror konfidentialitetskravet och nyttjandekravet hur det
insamlade materialet inte far utlimnas eller nyttjas for annat &n vetenskapliga &ndamal. Vidare
maste material samt uppgifter anonymiseras for att respondenter inte ska kunna identifieras
och forskaren har tystnadsplikt (Vetenskapsradet, 2002).

Infor intervjuerna har respondenter kontaktats via mail och givit sitt samtycke till att delta i
studien (Bilaga I). I mailet beskrevs studiens syfte kortfattat och respondenterna gav dven
mdjlighet att kontakta forfattarna for eventuella fragor. Intervjutillfillena paborjades alltid
genom att kontrollera huruvida respondenterna fortfarande vill delta samt om intervjun fick
spelas in. Dédrefter informerades respondenterna om att de skulle forbli anonyma, att inget
skulle kunna kopplas till varken dem eller deras arbetsplats samt att de nidr som helst kunde
avbryta sin medverkan. Det dr endast forfattarna som &r medvetna om vilka foretag som har
intervjuats. Vidare informerades respondenterna om att endast forfattarna kommer ta del av
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intervjumaterialet samt att alla transkriberingar och inspelningar kommer raderas efter
uppsatsens slutférande.

3.5 Analys av empiri

Analysen av intervjumaterialet har skett utifran delar av tematisk analys. I tematisk analys
skapas teman utefter fynden i empirin och dérefter skapas underteman. En viktig aspekt inom
tematisk analys att ldsa materialet flera ganger. Vid tematisk analys bor forskare leta efter
metaforer och analogier, likheter och skillnader, saknade data, teorirelaterat material, och
repetitioner. Ett sétt att arbeta med tematisk analys dr med “framework”, en matrisbaserad
metod (Bryman, 2011). Teman delas upp i underteman och varje matris ar ett temas
underteman. De huvud- och underteman som anvénts for analysen i denna studie bygger pa
overgripande teorier samt olika aspekter som varit gemensamt for respondenterna. De
transkriberade intervjuerna har ldsts igenom oversiktligt och sedan flertalet gdnger med syfte
att hitta teman och gemensamma drag. Tema ett, tva och tre blev tydliga i och med deras
koppling till teori och intervjuguide. Tema fyra framkom under ldsning av transkriberingarna.

Huvudtema 1.Employer branding 2. Personalfragor 3.Rekrytering 4.Konkurrens
Undertema Syn pa Employer branding Syn pa HR Tillvdgaganggssatt Storféretag
Strategier Syn pa personal Kriterier Unicitet
Intern och extern Organisering Processlangd Inspiration
EVP Utmaningar

Tabell. 3.2 Huvudteman och underteman

3.6 Kritik mot metod

Eftersom urvalet varit malinriktat men slumpmassigt inom vissa ramar, har det omedvetet
blivit inriktat pa en viss bransch. Anledningen &r att forfattarna upplevde att det fanns manga
nystartade och mindre foretag inom IT-bransch. Dessutom mottogs heller inte svar frén de
foretag inom andra branscher som kontaktades, vilket ocksa &r en orsak till likheten mellan
foretagen i studien. Som en f6ljd av detta kan det vara svart att generalisera resultaten utdver
de undersokta branscherna. Eftersom foretagen i studien utgdr en véldigt liten andel av
arbetsmarknaden behover dessa inte vara representativa for marknaden som helhet (Bryman,
2011).

Risker med kvalitativ metod &r bland annat bristande transparens och en tendens att bli for
subjektiv (Bryman, 2011). For att minimera risken for subjektivitet har forfattarna granskat
varandras transkriberingar och kodningar. Resultatet kan dven paverkas av anvindandet av
semistrukturerade intervjuer (Bryman, 2011). Komplikationer som kan uppsta di det finns
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mer dn en intervjuare, och da sérskilt vid semistrukturerade intervjuer, &r hur intervjuarna
hanterar och stiller foljdfrdgor (Bryman, 2011). Genom att dela upp de olika teman som
aterfinns 1 intervjuguiden skapades en struktur kring vem som skulle prata och nir. Déarutover
har forfattarna Gvat pa utforandet och 14st pa intervjuguiden. Forfattarna har turats om att stélla
fragor under de olika temana vilket bidragit till att begrinsa mingden foljdfragor. Aven
utvirderingen efter intervjuerna bidrog till att minska eventuella skillnader mellan forfattarnas
tillvigagéngssétt. Dock har forfattarna varit medvetna om de risker som finns nér det finns
fler 4n en intervjuare samt att dessa risker aldrig helt kan elimineras.

Det ansags vara mer passande for denna uppsats att intervjua respondenterna personligen. Det
genomfordes en intervju via telefon dé det inte gick att f4 till ett personligt méte. En nackdel
med telefonintervjuer &r att standarden pa den information som samlas in dr lagre i jaimforelse
med information och data frdn personliga intervjuer (Bryman, 2011). Dessa faktorer har
funnits 1 atanke under bearbetning av materialet. Om respondenten intervjuats personligen
kunde materialet eventuellt ha blivit mer omfattande och detaljerat. Tilldggas bor ocksa att ett
av foretagen valde att ha med tva respondenter. Det var alltsé inte ett val av forfattarna utan
skedde spontant pa foretagets initiativ. Aven detta kan ha paverkat resultatet antingen genom
att mer information har framkommit eller att viss information har gitts miste om.
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4. Resultat

Under detta avsnitt kommer resultatet frin intervjuerna att redovisas utefter teman och
underteman. Forst kommer det Overgripande temat presenteras och dérefter kommer
underteman presenteras under respektive dvergripande tema.

4.1 Employer branding

Det tydligaste huvudtemat som framkommit under intervjuerna &r EB. De underteman som
hittats &r foretagens syn pa EB, deras strategi i EB-arbetet och foretagens kategorier av EVP.

4.1.1 Syn pd employer branding

Vid intervjuerna framkom det att de flesta respondenter kénner till och anvénder sig av EB
men fi anvédnder det specifika uttrycket. Respondenten fran foretag B anser att EB alltid har
funnits men att begreppet som sig dr nytt. En gemensam nidmnare som aterfinns bland
respondenter dr uttrycket “attraktiv arbetsgivare”.

“EB for oss har varit ett sdtt att skapa en attraktiv arbetsplats pd en vildigt
konkurrensutsatt bransch. Ddr vi kan skapa forutsdttningar for att folk vill stanna kvar.’

1

- Respondent, Foretag B

Olika aktiviteter som kan kopplas till EB gors av enligt samtliga respondenter men manga ér
inte medvetna om att det ar aktiviteter som kan hirledas till begreppet i sig. Respondenten pé
foretag A kénner till intern och extern EB och har god insikt i vad begreppet innebér d&ven om
hen uttrycker att de inte anvéander sig av begreppet i sitt arbete. Bdda respondenterna pa foretag
F ar osdkra pd vad begreppet innebdr men kinner igen aktiviteterna som kan kopplas till
begreppet. Vidare ndmner foretag E’s respondent att det for dem handlar om att fa personal
att stanna och respondenten vid foretag D pratar om den goda arbetsplatsen och att det ar
viktigt att virna om sina medarbetare. Respondent C ger denna bild av vad EB betyder for
intervjupersonen och foretaget:

“..handlar vildigt mycket om den samlade marknadsforingen som ett bolag gor for att
attrahera mdnniskor, i stora drag egentligen, sd att istdllet for det klassiska marknadsforing
av produkt, sd marknadsfér man bolaget pa ndagot sdtt for att skapa intresse mot médnniskor

for att jobba ddir.”

- Respondent, Foretag C

15



4.1.2 Strategi 1 employer branding-arbetet

Flera av foretagen ndmner att EB-aktiviteter genomsyrar manga delar av foretaget och ér en
stor del av deras arbeten, dock pa ett ostrukturerat sitt. Nagra foretag uttrycker att de behdver
starta upp sitt EB arbete och gora det mer strukturerat och konkret. Ett tydligt undantag ar
dock respondent D som ndmner att de inte ska starta upp nagot EB-arbete i dagslaget utan
menar istdllet att de behover stabilisera sina strategier.

“..just nu sd dr vi i ett i ett skede ddr nu ndr vi maste komma in i en stiltje, vi mdste
stabilisera.”
- Respondent, Foretag D

Informella relationer kan ses som en strategi vilken genomgaende géller for alla de undersokta
foretagen. Respondent C talar om att de vill bemoéta sina kandidater pa ett likvardigt sétt.

“...vi forsoker bemota studenterna pa sa likvirdigt sdtt som det gdr. Sd vi borjar just nu
dressa av oss, vi tar inte pd oss kavajer, vi tonar ner klddseln...”

- Respondent, Foretag C

En liknande, informell approach anvinds enligt respondent E ddr fOretaget later sina
medarbetare lunchar med en person som inte &r chef och dér agendan endast ér att ha en trevlig
lunch. Foretagen dmnar skapa mindre formella relationer med sina kandidater och sina
anstillda och vill diarigenom bade locka personer till foretaget och dven fa medarbetarna att
trivas i sin anstillning.

4.1.3 Intern och extern

Samtliga foretag arbetar frimst med intern EB och mer séllan med externa EB-aktiviteter. Den
storsta delen av aktiviteterna hos foretagen har syftat till att starka varumérket inifran med
interna EB-processer med exempelvis after work och resor for medarbetarna. Respondent A
beréttar att det dr viktigt for dem att trygga kulturen inifrdn och ut och att darefter formedla
det utit. Aven foretag D vill, enligt respondenten, skapa relationer genom att forst bygga bolag
och sedan bygga sitt brand.

“..vivalde ju att bygga bolag forst och bygga brand sedan (...) Sd att det dr det finns en
otroligt tydlig strategi i det hdir.”
- Respondent, Foretag D

Gillande de externa processerna delar sig foretagens svar. Niagra ndmner att det nu &r tid att
starta upp de externa EB-aktiviteterna medan andra uttrycker att det behovet inte finns i
dagsliget. Aven om arbetet Sverlag ir fokuserat pa det interna EB-arbetet finns det inslag av
extern EB hos mer eller mindre alla intervjuade foretag. Tre av foretagen star pa massor eller

16



syns pé andra sétt pa skolor for att marknadsfora sig eller soka efter passande kandidater.
Foretag B’s respondent pratar om att de anvinder en vald farg vid marknadsforing och har en
tydlig foretagsskylt utanfor arbetsplatsen. Att forena det interna och det externa arbetet
aterfinns hos foretag F, som enligt en av respondenterna, sponsrar sina anstilldas barns
idrottslag.

“Sen marknadsfor vi ju oss men dda marknadsfor vi oss genom sponsring av framforallt
medarbetarnas egna barns fotbollsklubbar, tennisklubbar, gymnastikklubbar. Ddr stdller vi
Jju upp, koper tréjorna till dem och vdr logga dr med pd ndr de har tivlingar och sdnt, da dr
vi med och sponsrar”
- Respondent 1, Foretag F

4.1.4 Kategorier inom EVP

Vid intervjun fick respondenterna for varje foretag ranka de fem olika kategorierna inom
Employer value proposition (EVP) utefter vad de anser dr viktigast att fokusera péd for
foretaget och deras EB-arbete. 1 = Betyder vad foretaget anser viktigast att formedla och 5 =
vad som é&r det minst viktig inom fOretaget.

Rangordning - Vad ar viktigast inom féretagen?

Foretag | Arbetsmilj6 & tillhdrighet Arbetets innehall Utveckling Karriarmgjligheter Bel6ning

A 1 3 2 5 4

B 3 2 1 4 5

(o3 1 2 3 5 4

D 1 2 3 5 4

E 3 4 5 1 2

F* 1 3 2 5 4

F* 1 2 4 5 3
SUMMA 11 18 20 30 26

*Notera att foretag F dterfinns tvd ganger dad det var tvd respondenter fran samma
foretag som deltog under intervjun och ddrmed gav varsina svar.

Tabell 4.1 Oversikt av foretagens svar EVP
Sammanfattningsvis dr arbetsmiljo och tillhorighet (summerat till 11) det som é&r viktigast for
foretagen. Detta di fem av sju respondenter har valt det som deras nummer ett (viktigast) och

endast tvd respondenter (B och E) har satt det som tredje viktigast. P4 fragan om varfor
arbetsmiljo och tillhorighet ér det viktigaste for dem svarar respondenten pé foretag D:

17



“Arbetsmiljon dr ju det om den inte funkar sd funkar det inte i 6vrigt. Funkar inte kinslan
sd funkar heller inte uppgifterna. Det vet vi alla ocksa att man kan ha en fantastiskt rolig
arbetsuppgift men pd fel plats i fel miljo sd blir den galen i alla fall.”

- Respondent, Foretag D

Den kategori som har hogst summa (totalt 26) och ddrmed kan ses som minst viktig for de
flesta foretagen, ar karridrmojligheter. Alla respondenter utom en har satt detta pé plats fyra
eller fem och dédrmed rankat den kategorin inom EVP lagst. Har skiljer sig dock svaret fran
respondent E at frdn de andra, d& respondenten anser att karridrmojligheter ar det viktigaste
for dem och satt detta som nummer ett.

"Karridrmojligheter dr det viktigaste i undersokningar och sant sa det dr som dr viktigast
)Jilg g ' &
for de anstdllda.”
- Respondent, Foretag E

4.2 Personalfragor

I enlighet med uppsatsens syfte stélldes vid intervjutillfillena fragor angaende det nuvarande
HR-arbete. Under bearbetning av materialet blev tre underteman tydliga: syn pa HR, syn pa
medarbetarna samt organisationsform, i detta fall hur foretagen ar organiserade och vilken
mdjlighet medarbetarna har att paverka.

4.2.1 Syn pd HR

Av de tillfrdgade foretagen har alla en anstélld som ar ytterst ansvarig for personalen, somliga
i en roll och somliga enbart ”pé pappret”. Inget av foretagen en uttalad HR-roll (tabell 3.1)
och i frdgan géllande huruvida HR-processer och roller dr viktigt for ett foretag skiljer sig
respondenternas svar betydligt. Tva av foretagen, C och E, kan utifran respondenternas svar
anses ha en syn pa HR som skiljer sig fran ovriga foretag. Detta da foretag C har en
medarbetare med kandidatexamen i personalvetenskap som dven dr den som har utpekat
personalansvar. Foretag E har under aret undersokt vad som efterfrdgas av medarbetarna och
respondenten menar att det som ansag vara av yttersta vikt i dagsldget var en uttalad HR-
person. Ovriga respondenter uppger att de i nuléiget inte har en uttalad HR-roll pa grund av
antalet anstdllda. En av respondenterna, frin foretag B, ndmner dock att en HR-roll kan
komma att vixa in i foretaget om eller ndr de expanderar. Respondenten fran foretag A
beskriver hur foretaget dr "titellost”, mycket platt och att en HR-person darfor inte passar in i
foretaget.
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“Nej, det dr ingen uttalad HR, hela var organisationsform bygger pd att vara titellosa rakt
igenom, och att alla dr delaktiga i det, att alla har mdjlighet att delta i allt. (...) Som det dr
nu har vi ingen HR person for att vi dr for smd for det (...), vi har inte rad helt enkelt.”

- Respondent, Foretag A

Trots att flera av respondenterna ndmner antalet anstidllda som den fridmsta anledningen till att
inte ha en medarbetare som arbetar med HR-fragor, har tvd av dessa en instéllning till HR-
roller och processer som skiljer sig fran tidigare ndmnda. Respondenterna D och F (1)
uttrycker hur de upplevt att HR inte fyllt ndgon funktion enligt deras tidigare
arbetslivserfarenheter.

“Men att ha en (HR-)person som sitter ddr hela tiden for de eventualiteterna (...), det fyller

inget syfte. “
- Respondent 1, Foretag F

4.2.2. Syn pé personal

Samtliga foretag har medarbetare som arbetar pa annan plats &n huvudkontoret. I samband
med detta nimner respondenterna hur &drlighet och kommunikation, at bada hall, &r viktigt.
Foretag F viljer att kalla alla medarbetare som en del i familjen” oavsett roll. Samtliga
foretag ldgger dven stor vikt vid kultur och samhorighet. Respondenterna menar att
medarbetarna inom foretaget ska arbeta som ett lag. Respondent A, C och E ndmner alla vikten
av att ofta stimma av med sina medarbetare for att se till att de trivs med sin arbetsplats,
uppdragsgivare samt med sitt uppdrag. Vidare &r tva av dessa, A och E, beredda att avbryta
uppdrag for sina medarbetare och lata dem ta sig an nya arbetsuppgifter om de anser att
nuvarande uppdrag samt uppdragsgivare inte fungerar.

“...viktigt att fraga vad de vill, trivs de i den rollen de har i foretaget och i uppdraget? Och
vissa sdger att “nej, jag vill ha lite mer ledande eller gora ndgot annat eller skulle vilja byta
uppdragsgivare” (...). Da fdar man tillgodose det...”

- Respondent, Foretag E

Flera av foretagen vill se medarbetarna véxa. Foretag A har en mentorstruktur och
respondenten fran foretag D uttrycker hur hen vill underlédtta medarbetarnas utveckling genom
att hjdlpa dem hjilpa sig sjélva. Respondent B nimner metoder som kan antyda en syn pa
medarbetarna som stundvis skiljer sig frdn Ovriga foretag. Utdver drlighet samt att
medarbetare bér kommunicera med sina dverordnade, nimner respondenten dven hur foretag
B kan anvénda sig av headhunting istéllet for ett avsked. Déarutdver nimner respondenten hur
det ar viktigt att varje medarbetare bidrar till foretaget.
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”...vi sdger den hdr resan ska bolaget géra sen sd fdar man antingen committa till det och

’

sdga det att jag hittar min plats i den hdr resan, eller jag ser (...) att jag kan bidra hdr.’
- Respondent, Foretag B

4.2.3 Organisering

I samtliga foretag har respondenterna uttryckt hur medarbetarna fér ta plats och har majlighet
att paverka. Enligt respondent B har medarbetarna mdjlighet att pdverka samt stirka foretagets
olika affirsmal. Flera av de undersokta fOretagen beskriver hur de é&r platta i sin
organisationsform och sétt att ga tillviga. Respondenten fran foretag A berittar ddrutover hur
de arbetar chefs- och titellost.

“...den organisationsform vi har valt, som dr Adhokrati (...) ddr det inte finns nagon tydlig
chef utan att man organiserar i tillfilliga team som samlas kring en specifik uppgift. Nir
man jobbar i det hdr sdttet da blir foretagskulturen oerhort viktigt...”

- Respondent, Foretag A

Respondent C lyfter hur tydlighet ar betydelsefullt da respondenten anser att detta ar viktigt
for medarbetarnas trivsel. I likhet med foretag A och E, beskriver respondenterna fran foretag
F hur de arbetar med en sd platt organisationsform som mojligt. De anser att kommunikation
ar viktigt for att vara l6sningsfokuserade. En av respondenterna frdn foretag F menar att
problem bor lyftas och 16sas sé fort de uppstar eller uppticks. Vidare beskriver respondenterna
fran foretag F dven hur de lagger stort fokus pa det relationella, ndgot som dven foretag D gor
dé de siétter de emotionella och humana vardena i centrum for sin verksamhet. Gemensamt for
foretagens organisera &dr deras platta utformning och paverkansmojligheterna deras
medarbetare har pé verksamheten.

“Prestigelost, vdrldens plattaste organisation hdr fdar man sdga vad man tycker och hér gor

’

vi som vi gor..."

- Respondent 1, Foretag F

4.3 Rekrytering

Vid intervjutillfillena ombads respondenterna redogdra for hur deras rekryteringsprocess ser
ut. De underteman som nedan kommer presenteras beror foretagens tillvigagangssétt for att
rekrytera personal. Aven processlingden sammanfattas, vilket syftar p4 hur manga steg och
hur lang tid tar en rekrytering tar och sist presenteras de kriterier som foretagen sdker hos
potentiella kandidater.
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4.3.1 Tillvagagangssatt

Det dterfinns inget monster i tillvigagangssétt hos de undersokta foretagen. Endast foretag B
anvinder sig helt utav bemanningsfirma medan foretag A, C och D delvis anvinde sig av
nagon form av utomstiende stottning i processen. Foretag E och D gor hela processen sjdlva
och anvinder sig inte av nagon utifran i rekryteringsprocessen. En gemensam sak hos alla
undersokta foretag var dock att de alla traffar kandidaterna 1 minst en géng innan de sjilva tar
ett slutgiltigt beslut om vem som ska anstéllas.

“...vi bygger hellre ett nétverk och dr pda mdssor och skapar trdffar. Sa att vi dr vil kanske
lite analoga pa ett sditt.”
- Respondent, Foretag C

Gallande plattformar som foretagen anvander sig av for att nd ut till potentiella kandidater, dr
LinkedIn ett av de storre verktygen. Undantaget &r foretag B som anvinder rekryteringsfirma
dir det inte framgar om LinkedIn anvinds. Foretag C och D anvinder sig inte utav
annonsering for att hitta kandidater. Istéllet dr foretag C ute pad méssor och skolor for att synas
och foretag D anvinder “djungeltrumman” och kontakter som sitt sitt att nd ut. Inte heller
foretag F annonserar i dagsldget utan anvander headhunting och kompiskontakter for att soka
efter kandidater.

“Man hittar ju dem liksom inte genom en...vanlig jobbannons alltsd det blir en for liten
fiskdamm. Alltsd det dr kompisrelationer och man frdagar nagon om ndagon har jobbat med
ndgon och...vi har ju provat med att ldgga upp lite annonser och sdddr men (...) de vi far
svar ifrdn det har ju inte varit det vi sokt egentligen.”
- Respondent, Foretag F

Samtliga respondenter anger att vid ett nekande av en kandidat ar det viktigt att vara drlig och
ge en tydlig aterkoppling. Foretag B later i forsta hand bemanningsforetaget ta hand om detta
men anger att de forklarar ytterligare om en kandidat skulle kontakta dem.

’

“Vi dr valdigt drliga, dr vi. Vildigt drliga och det brukar ju uppskattas...’

- Respondent, Foretag A

4.3.2 Processlangd

Nér det kommer till rekryteringsprocessens langd skiljer det sig tydligt mellan det foretag som
har langst process och det foretag som har kortast. Respondenterna F uppger att de endast har
ett steg i sin process och har dirmed den kortaste rekryteringsprocessen av foretagen. De anger
att de inte har en etablerad process da de anvinder sig av sina kompisrelationer for att soka ny
personal. Vidare har foretag D cirka tre steg, foretag E cirka fyra steg och foretag C cirka fem
steg 1 sin process. Eftersom foretag B lejer bort sin rekrytering dr det svart att veta exakt hur
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deras process ser ut men kan sammanfattas i cirka sex steg. Det foretag som har mest utforlig
process ér foretag A vars process bestar av cirka tio steg.

“Men det som upplevs som lite tidskrdvande da vi skiljer oss fran manga andra dr det
beteendevetenskapliga steget (...) man madste ldgga en kvdll pa att gora workshops (...)
Tycker kandidaten att det dr jobbigt att gora, dd kommer den dnda inte att trivas hos oss
oavsett, sd det brukar vara en vattendelare.”

- Respondent, Foretag A

4.3 .3 Kriterier

Den gemensamma nidmnaren hos fem av de sex undersokta foretagen &r vad som kan
sammanfattas i mjuka vérden. Respondent B, D, E och F sédger alla att personligheten &r
viktigast. Ndgot som ocksd ndmns av dem é&r att de hellre tar in ndgon med ritt personlighet
och sedan lar upp personen dn en personlighet som inte skulle passa pd foretaget men som
sitter pa mer kompetens.

“..jag tar hellre in nagon som har en ldgre kunskapsnivd initialt men en bra personlighet,
for den kan jag ldra upp. Men att ta in nagon med hog kunskap men en otroligt trakig

personlighet, den kan jag inte fordndra.
- Respondent, Foretag D

Alla nimner att personen som anstills behdver ha kompetens inom den bransch och nisch som
foretaget har men att fokus ligger mycket pa personlighet och att passa in i den kultur som
rader. Respondent E forutsétter att personer som soker sig till dem och har arbetslivserfarenhet
eller ritt utbildning ddrmed ocksa har ritt kompetens. De anser att det &r viktigt med
anpassningsbarhet och dérav att personligheten &r det viktigaste kriteriet.

“Alltsa alla kan gora bort sig i ett programmeringstest. Jag vet sjdlv ndr man ska anstdllas
som sdljare. Ndgon gang skulle man ringa en av de foretagets kunder och sa skulle man
ringa till den chefen och sdlja in ndgonting (...). Sd vi tror mer pd personligheten ndr man

trdffas.”

- Respondent, Foretag E

4.4 Konkurrens

Under intervjuerna stilldes fragor till respondenterna angéende upplevd konkurrens. Efter
bearbetning av materialet kunde fyra underteman framstillas; konkurrens av storforetag,
unicitet, inspiration samt utmaningar.
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4.4.1 Storforetag

Gemensamt for de tillfragade foretagen &r att de alla &r medvetna om konkurrensen samt hur
storforetagen har fordelar som mindre och nyare foretag kan sakna. Respondenter fran B och
E upplever att storre foretag kan locka och till och med headhunta deras personal men ser
samtidigt inte detta som ett signifikant hot. Respondent B kan se fordelar med konkurrensen
fran bade storforetag och foretag i deras egen storlek.

“Jag tror att om man har ett makroperspektiv pad det sd dr det bra for branschen (...) det gor
att alla skdrper till sig”

- Respondent, Foretag B

Respondent A upplever att storforetagen kan ha fler mojligheter att erbjuda initialt och en
bredare kundbas. Samtidigt upplevs inte stor konkurrens fran dessa foretag. Detta d& foretag
A, enligt respondenten, har kortare processer vilket gor att det finns mer transparens mot
personalen och dirmed dven storre frihet for dem. Respondent E menar att de forméner
storforetagen lockar med séllan nar upp till de férvintningar kandidaterna har. Darmed blir de
formaner foretag E erbjuder mer attraktiva da de kan leva upp till sina 16ften.

“..mdnga lovar guld och gréna skogar (...) att de lockar med mycket grejer. Och vissa,
framforallt unga, kan lockas av det. (...) det har jag mdrkt nu (...), dr att da kommer de efter

23]

ett halvdr och "ni var ganska intressanta dndd, jag fick inte gora det de lovade mig”.
- Respondent, Foretag E

Respondenterna F ser fordelar med att vara mindre och nya p&d marknaden. Detta di de ar
mycket specialiserade och i och med deras storlek inte uppfattas som ett hot av storforetagen.
Dartill beskriver Respondent D hur branschen har en tydlig uppdelning mellan foretag i olika
storlek. I denna uppdelning ses foretaget som ett mellanstort, d4 mindre dr enmansforetag och
de storre dr storforetag med tusentals anstéllda. Respondenten menar att det dr en fordel att
vara ett mindre och nyare foretag da det annars blir for stort fokus pa pengar och inte de
humana virdena. Respondent C upplever hérd konkurrens inom branschen Overlag men
argumenterar samtidigt, likt 6vriga foretag, att det finns betydande fordelar med att vara ett
mindre och ungt foretag.

“Det dr ingen skillnad for dem stora bolagen har sina muskler och dem smad bolagen har det

’

relationella.’
- Respondent, Foretag C

4.4.2 Unicitet

En aspekt som var aterkommande genom samtliga intervjuer var hur alla foretag uttrycker att
de dr unika. Samtliga foretag anser att deras sérskiljande drag ar en bidragande faktor till deras
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framgang. Det som déremot skiljer foretagen at &r vad respondenterna véljer att lyfta som
unikt. Respondent A anser att foretagets organisationsform ar det som i kombination med
ambitionen om att vara virldens basta arbetsgivare, sirskiljer dem fran méngden. Respondent
D, E och F beskriver sig mer i generella drag som unika. De lyfter bland annat sin unicitet
genom rekrytering, sammanhéllning samt hur de dr mycket specialiserade. Respondenterna D
och F anser sig ddremot vara bést pa det de gor. Foretag B och C lagger ocksa vikt vid att hitta
en unik prigel samt att de bada ar unika. Dessa foretag visar dock pé en medvetenhet om
konkurrens och forandringar pad marknaden dé bada respondenter ndmner att det &r viktigt att
fortsdtta vara unik. Respondent B uttrycker att de som &r unika endast &r det en kort tid.

“Alltsd att det finns ingen som dr unik ldngre i virlden. Utan dr du unik, hur ldnge dr du
unik?”

- Respondent, Foretag B
Vidare uttrycker respondent C hur andra foretag ndrmar sig deras valda nisch:

“... fler foretag gér samma sak som vi gor, dd dr det svarare att vara unik. Da blir det ju
mer pressat sdaklart, dd far ju vi tdnka till hur blir vi unika igen. Vad dr ndsta steg for oss?”

- Respondent, Foretag C

4.4.3 Inspiration

Foretag B, D och F har alla tagit inspiration fran foretag som de tidigare varit i kontakt med
som tidigare kund, affarspartner eller kollega. Gemensamt for foretagen ir att alla inspireras
av olika foretag. Ingen av de tillfragade ndmner att de endast ser till en viss typ av foretag
géllande storlek och verksamhetstid. Inget av foretagen ndmner heller att inspirationen berdr
HR-arbetet. Foretag A tar inspiration fran It-foretagen i Silicon Valley. Respondenten nimner
dock att de frimst tar inspiration gillande organisationsform och inte HR-arbete eller EB-
strategier.

Vi tittar pd andra foretag men dd snarare i organisationsformen, och inte i HR.”
- Respondent, Foretag A

Béde foretag C och E inspireras av andra foretags framgéngar och motgéangar, vad de bor och
inte bor gora. Foretag C véljer specifikt att ta inspiration fran narvaron i sociala medier dér de
beskriver sig som svaga. Att inspireras och att tillskriva upphovsmannen idéen, lyfts av
respondent B som viktigt.

“...varfor ska vi uppfinna hjulet pa nytt hela tiden? Utan stjdl fran vad andra duktiga

personer har gjort och credda dem istdllet da.
- Respondent, Foretag B
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4.4.4 Utmaningar

Mingden utmaningar som nimns samt inom vilka omraden, skiljer sig bland de tillfrigade
foretagen. Respondenterna A och D anser att rekryteringsprocessen i dagsldget ar for
tidskrdvande och att de skulle kunna effektivisera densamma. Detta medan foretag B och C
behover starka sitt varumérke och fa fler att kéinna till dem. Foretag C dmnar gora detta genom
att arbeta med sociala medier, nagot de inte startat upp.

“Fundera pd malgruppen pa hemsidan och sen sd, titta pd hur vi ska vara i sociala medier.
Det dr en viktig plattform som vi inte dr sd starka i.”
- Respondent, Foretag C

Under intervjuerna namner flera av respondenterna bristen pa kvinnor inom deras bransch.
Dock bendmner endast en respondent, fran foretag E, detta som en utmaning foretaget behdver
arbeta med. For foretag F dr den storsta utmaningen att hitta medarbetare som uppfyller
kraven. Det finns enligt respondenterna inte tillrackligt ménga kompetenta kandidater och
dven respondent A anser detta vara svart. Till skillnad fran foretag A menar respondenterna
fran F att de gérna vill véixa men att de samtidigt inte har behov att expandera.

“Sen har vi det rdtt bra sd vi behéver inte vixa. Om vi inte vill sd gdr det ju ingen néd pd
oss. Men det dr trdakigt och inte tacka ja till kunder (...) for att vi inte kan leverera. Det dr

ddrfor behéver vi ju vixa.’
- Respondent 1, Foretag F

Béde respondent A och D anser det viktigt att inte vixa for fort. Respondent A uppger att
anledningen &r att kulturen maste vara i fas med foretagets storlek. Respondent D beskriver
det som:

“... Ndr du har ndtt bergets topp, vart ska du ta vigen da? Du kan ju nd nya
bergstoppar men vad mdste du géra da? Jo, du mdste ta dig ner forst. Och da kanske det dr
bdttre att inte att inte bestiga de ddr jdttebergen utan det kanske dr bdttre att stanna pd
olika plataer istdllet... *

- Respondent, Foretag D
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5. Analys och diskussion

Uppsatsen syfte var att undersdka hur mindre, nystartade foretag arbetar med EB och hade
som mal att besvara fragestillningen: Hur kan mindre, nystartade foretag anvinda EB for att
attrahera, rekrytera samt behélla personal? Under detta avsnitt kommer resultatet att jimforas
med studiens teori. Analys och diskussion kommer presenteras under utvalda teman som
presenteras efter signifikans. Det vill sdga studiens mest framtradande fynd presenteras forst.

5.1 Huvudsakligt resultat

Mindre, nystartade foretag verkar frimst arbeta med foretagskultur och interna processer i sitt
arbete med EB. For att attrahera personal viljer foretagen att lyfta just kulturen och de mjuka
virdena inom foretaget. Inget av foretagen viljer att locka med 16ner eller férmaner. Aven
rekryteringsprocessen fokuserar pd det interna, det vill sdga hur nya medarbetare kommer
fungera i1 foretaget. Rekryteringsprocessen dr hos majoriteten av foretagen informell dir
personlighet viger tyngre &n kompetens. Darutover har EB-aktiviteterna som syftar till att
behélla personal ett internt och informellt fokus. Det handlar nidstan uteslutande om att infor
sina medarbetare framstd som den bésta arbetsgivaren.

Studien visar pa hur mindre foretag upplever konkurrensen fran storre och etablerade foretag,
det vill sdga om storst kommer forst. Ingen av respondenterna hos de undersokta foretagen
anser att deras storlek eller antal verksamma ar dr en nackdel, utan snarare tvartom. Enligt
liability of smallness och newness bor dock de mindre foretagen mota stérre utmaningar
(Zacharakis et al., 1999; Heneman & Berkley, 1999). P4 grund av sin storlek och
verksamhetstid upplevs inte de undersokta foretagen som en stark konkurrent av framforallt
stora och véletablerade foretag. Tidigare forskning har visat pd hur liability of smallness har
storre effekt 4n liability of newness (Loscocco et al., 1991). Storleken verkar vara en fordel 1
konkurrenssammanhang, sérskilt géllande konkurrens fran storforetagen. Med sin hdvdade
unicitet besitter foretagen spetskompetens som andra foretag inte har och de kan “ga bredvid”
storforetagen. Detta innebér att de mindre foretagen kan konkurrera med storforetagen tack
vare sin storlek. Dock dr det svart att applicera detta pd alla mindre foretag da branscher ser
olika ut och de foretag som ingatt i denna studien &r inom liknande branscher (IT) med
undantag for ett foretag som ingér i bygg- och fastighetsbranschen. De undersokta foretagen
verkar inte uppleva de svarigheter som forskning menar kommer med att vara ett mindre,
nystartat foretag. Vilket kan ha sin forklaring i kombinationen av foretagens unicitet och deras
uppfattade konkurrenskraft, vilken av forskning och storféretagen anses vara svag (Zacharakis
et al., 1999; Heneman & Berkley, 1999). Tack vare denna kombination kan de mindre,
specialiserade foretagen obemaérkt etablera sig i samma bransch som storforetagen.

Enligt den tidigare forskning som forfattarna tagit del av &r det viktigt att sa fort som mojligt

sakerstdlla en fungerande ledning i ett nystartat foretag. Detta for att motverka liability of
newness och Oka chansen for foretagets dverlevnad (Zacharakis et al., 1999). Studiens
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empiriska fynd styrker dock inte denna teori. Storre delen av de undersokta foretagen ldgger
inte vikt vid ledningen och vad den kan téinkas bidra med. Vidare stravar tvd av foretagen efter
att vara sd platta i sin organisationsform som mdjligt. Med detta menas férre titlar och inte fler
chefer &n vad som krévs, vilket oftast innebdr en vd ”pd pappret”. Tidigare forskning
overensstammer alltsd inte med de undersokta foretagen som valt att arbeta sa gott som utan
ledning. Detta kan bero pa hur relationerna ser ut i foretagen. Tillsatta chefer och andra
definierade roller utgdr en formell hierarki eller maktfordelning. I mindre foretag ar relationer
mer personliga vilket kan forsvara vissa processer (Walters & Lamm, 2003). I detta fall har
ledningskoordningeringen uteldmnats avsiktligt d& detta formodligen skulle vara en
pafrestning pa relationerna och i sin tur dven kulturen, aspekter som foretagen anser vara
mycket viktiga.

5.2 HR och rekrytering

Det som dr gemensamt for samtliga foretag &r att varken HR-processer eller HR-roller varit
en av de frimsta prioriteringarna utan bortprioriteras till forman for andra delar. Ett
genomgaende tema i den tidigare forskning forfattarna tagit del av har varit EB-arbetets
koppling till HR (Wallace et al., 2013). Det finns aspekter av foretagens EB-arbete som
behover forbattras samtidigt dr de ndjda med savil processer som deras arbetsgivarvarumérke.
Vidare har de undersokta foretagen i dagsldget arbetat frimst med intern EB och &r inte anvant
sig av de externa strategier som finns. Det kan ses forvdnande att foretagen inte tydligare
satsar pd extern EB da denna handlar om hur potentiella kandidater upplever foretaget (De
Stobbeleir et al., 2016). Eftersom EB &r en sammanslagning av HR och marknadsforing
(Wallace, et al., 2013) skulle ett inférande av en HR-roll kunna underlétta det fortsatta arbetet
med intern EB samt stottning i det externa arbetet. Detta §verensstimmer med tidigare
forskning dé det enligt Heneman och Berkley, (1999) ér viktigt for mindre foretag att utveckla
HR-processer for att motverka liability of smallness.

HR-roller och processer saknas formellt men trots detta arbetar foretagen med EB. Hur langt
EB-arbetet har kommit och medvetenheten om vikten av att processen pagér, &r ytterligare
aspekter som aterfinns hos samtliga foretag. Detta 4r vad som, i kombination med foretagens
rekryteringsprocesser, tydliggér avsaknaden av HR. Att flera av foretagen inte anvénder sig
utav en mer etablerad rekryteringsprocess kan anses ovéntat. Foretagen gar miste om viktiga
delar i rekryteringsarbetet och l16per didrmed risk for att gora kostsamma felrekryteringar.
Exempelvis mojliggdr kompetensbaserad rekryteringsstrategi en besparing i och med att
risken for dessa felrekryteringar minskar (Lindelow, 2016). Tilldggas kan att liability of
smallness visar pa hur mindre foretag inte har samma tillgang till resurser som exempelvis
kapital (Heneman & Berkley, 1999).

Kompetensbaserad rekryteringsstrategi har ett noggrant dokumenterat tillvigagangssatt

(Lindelow, 2016) vilket skiljer sig fran de undersokta foretagens rekryteringsmetoder. Dessa
metoder skiljer sig i frimst i antalet steg, vilket i samtliga fall &r farre bortsett fran ett foretag,
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samt att huvudsakligt fokus ligger pa personlighet och inte kompetens. En tinkbar anledning
till att rekryteringsprocesserna ser ut som de gor kan vara att den EVP-aspekt som véger tyngst
1 majoriteten av foretagen &r arbetsmiljo och tillhorighet. I kombination med att personlighet
ar det viktigaste for de undersokta foretagen vid rekrytering och inte kompetens, kan detta
vara en anledning till att de flesta foretagen har valt att inte anvénda sig av kompetensbaserad
rekryteringsstrategi. Foretagen hade i s fall riskerat att fa in personer som inte passat in i
kulturen. En mojlig forklaring till detta &r att relationerna i ett mindre foretag dr mer personliga
samt att relationen till kollegor anses vara en viktig aspekt for att behélla medarbetare (Nilsson
et al., 2011; Walters & Lamm, 2003).

Figurerna nedan visar pd hur de undersokta foretagen arbetar med EB och
kompetensforsorjning samt hur processen skulle kunna forbéttras. Figur 5.1 visar nuvarande
process och figur 5.2 visar hur processen skulle kunna effektiviseras med hjélp av en kunnig
HR-medarbetare. Det innebér att foretagen inte behdver byta ut sin nuvarande process vilken
de anser fungerar bra. Istéllet, om foretagen skulle nyttja HR och dess kunskaper, kan arbetet
med extern EB minska avstandet mellan IN- och I-delarna i kompetensforsorjningsprocessen,
vilket kan leda till en effektivare expansion.

| uT

* Avveckla
* Kompetens-
overfora

¢ Behalla

¢ Utveckla
EVP

INTERN

¢ Attrahera ’ EVP
* Rekrytera (Arbetsmilj6 & tillhérighet)

INTERN &
EXTERN

Figur 5.1 IN-I-UT-modellen i de undersokta foretagen.

uT

IN

* Avveckla
* Kompetens-
overfora

e Attrahera
¢ Rekrytera

INTERN

EXTERN
INTERN &

EXTERN

Figur 5.2 IN-I-UT-modellen i de undersokta foretagen med HR-input.
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5.3 Employer value proposition

Négot intressevickande som kan ses i resultatet dr att ett foretag skiljer sig fran de dvriga
foretagen i EVP-rangordningen och dérmed &r unika i denna studie. Hur pass annorlunda de
ar med sin EVP-profil bland alla landets mindre foretag &r ddremot svarare att svara pd. Botha
et al.,, (2011) beskriver EVP som ett unikt erbjudande till de anstillda och potentiella
kandidater. Efter att ha granskat resultatet dr det tydligt att foretagen vill utmérka sig som
annorlunda och négra séger sig vara eller att de vill bli den bésta arbetsgivaren. Det har visat
sig att det kan vara riskfyllt att marknadsfora sig pa detta sétt da det finns en risk att foretaget
inte kan leva upp till vad som lovats. Dérfor dar det viktigt att ge alla kandidater en korrekt bild
av foretaget (Lindelow 2016). Om detta inte uppfylls kan bli svart att behélla personal och
foretagets rykte kan bli lidande. Den forsta perioden av anstillningstiden dr den mest kritiska
(Arbetsmiljoverket, 2017), och om medarbetaren méarker att de 16ften som givits inte hélls kan
det bli svart att behdlla denne 1 foretaget. For foretagets rykte kan detta innebéra att andra
medarbetare, kandidater samt konkurrenter kan fa vetskap om att foretaget dr inkonsekvent i
sitt EB-arbete. D4 EVP, i de undersokta foretagen, ar en strategi bade for att attrahera (IN)
och behélla (I) blir det extra viktigt att hdlla det som utlovats, annars faller storre delen av EB-
arbetet.

6. Slutsatser

Sammanfattningsvis gar det att dra slutsatsen att foretagen ar vdl medvetna om sjdlva arbetet
med att vara en attraktiv arbetsgivare men fa av respondenterna pé foretagen dr vil insatta i
vad begreppet EB innebér. I och med att begreppet i sig inte funnits ldngre dn sedan borjan av
2000-talet (Helle et al., 2011; Backhaus & Tikoo, 2005) ar detta inte forvanande. D4 syftet
var att undersoka hur mindre, nystartade foretag kan anvédnda sig av EB kan det hir konstateras
att det finns en mangd olika syn- och tillvigagangssitt.

Den tidigare forskning forfattarna tagit del av har ett generellt perspektiv pa hur EB-arbete
bor bedrivas. Dessutom gavs bilden av att mindre och nystartade foretag bor mdta fler
svérigheter och utmaningar 4n storre och dldre foretag i arbetet med EB. Mindre, nystartade
foretag varken inkluderas eller exkluderas da denna forskning inte tar hinsyn till liability of
smallness och newness. Under studiens gang hittades inga bevis for att mindre foretag
upplever sérskilt stor konkurrens frén storre och mer etablerade foretag. Fynden frén studien
visar pd att dessa liability-begrepp inte har haft synbar paverkan pa de undersokta foretagen
samt att de externa EB-processer som tidigare forskning nimner inte anvinds. Detta tyder pa
att liability of smallness och newness inte verkar paverka foretagens interna EB-aktiviteter.
Diaremot kan mojlig paverkan ses pd de externa EB-strategierna, dd de inte existerar lika
uttalat som de interna. En mdjlig orsak till att foretagen inte arbetar lika tydligt med extern
EB kan vara liability of smallness och newness.
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7. Rekommendationer

7.1 Bidrag till litteraturen och HR-yrket

Sammanfattningsvis dr ett av de viktigaste fynden i denna studie hur foretag inte behdver
uppleva det negativt att vara nya pa marknaden eller att vara fa till antalet anstéllda, det vill
sdga att vara mindre och/eller nystartade. Jimfort med teori och tidigare forskning borde det
vara tvartom.

Denna studie har dven visat pa hur foretag som &r mindre och nystartade véljer att arbeta eller
inte arbeta med EB. Studien har ocksa belyst sambandet mellan EB och HR-arbete och pa
vilket sétt dessa hanger ihop. Hér visar fynden pa att det dr viktigt att aktivt arbeta med EB
och att det &r en god id¢é att lata en HR skota en del av detta strategiska arbete. Eftersom de
undersokta foretagen inte har ett strukturerat EB-arbete och vidare inte har arbetat med den
externa delen skulle en HR-roll kunna underlitta. Detta d& det enligt tidigare forskning finns
en stark koppling mellan EB och HR.

7.2 Rekommendationer till mindre, nystartade foretag

Slutligen gar det att séga att HR kan ha en stor inverkan och hjélpa till i arbetet med EB. Det
viktigt att arbeta med sin strategi kring EB d4 ménga andra ocksa uttrycker sig som unika och
annorlunda. Att strukturera och planera arbetet, samt att arbeta med det kontinuerligt, &r av
stor vikt och kan hjilpa foretaget framat bade utvecklingsmissigt och ekonomiskt. Aven om
foretag besitter goda kunskaper om hur deras employer brand ska se ut, dr det viktigt att
koordinera samt kommunicera inat och utat. Hir kan HR som besitter en bred kunskap inom
manga omraden, hjilpa till med det externa och det interna arbetet for att attrahera, rekrytera
och behalla personal.

7.3 Forslag till vidare forskning

I denna studie undersdks mindre, nystartade foretags syn pa sitt arbete med EB men utlimnar
hur anstillda och potentiella kandidater upplever detta arbete och vad som é&r viktigt for dem.
Detta Oppnar upp for att dven studera EBs effekt pd potentiella kandidater, anstéllda och
personer som limnat mindre, nystartade foretag. Eftersom fokus inom denna studie har legat
pa IN och I faserna i kompetensforsdrjningsprocesserna, skulle det dessutom finnas en grund
for att titta pd hur mindre, nystartade foretag arbetar med att avskeda eller gora avslut med
anstéllda som viljer att ldmna foretaget.
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9. Bilagor
9.1 Bilaga 1 Utskick

Utskick via mail
Hej!

Vi ér tva tjejer som gar sista aret pa Personalvetarprogrammet pd Goteborgs universitet och
ska skriva en kandidatuppsats om Employer branding i foretag som ar unga och med ett
mindre antal anstillda. Tanken med var uppsats &r att géra en multipel fallstudie och se hur
mindre foretag arbetar med processen att attrahera, rekrytera, behélla och avveckla personal.

Till var uppsats behover vi tio foretag som i dagsldget inte anvander sig utav HR on demand,
eller liknande, utan sjilva skoter stora delar av HR-arbetet. Vi hittade er pa allabolag.se och
sag att ni dr relativt unga som bolag och inte har s ménga anstdllda i dagsldget. Skulle ni vara
intresserade av att stélla upp pé en intervju som varar 1-1,5 timme? Sjilvklart kommer ni vara
anonyma i uppsatsen. Vi bjuder pa hembakat fika under intervjun och ni far sjilvklart tillgang
till den fardigstillda uppsatsen!

Hor av er om ni 4r intresserade sa beréttar vi mer 4n gérna om oss sjilva och uppsatsen!
Vinliga hilsningar,

Sandra »mobilnummer— Hanna »mobilnummer<

Information att skicka ut i forviag innan intervjun
Skickas till intervjupersonen en dag innan for att stamma av/lata respondenterna forbereda
sig infor intervjun.

Hej! Har kommer lite information om intervjun imorgon —datum och tid«—.

Tema: Employer branding i smé och yngre foretag.

Det kommer vara anonymt och syftet &r att gora en jamforelse och inte att doma ut eller
granska ett specifikt foretag. Allt intervjumaterial kommer att raderas efter uppsatsen ér
fardigstilld. Du kommer nir som helst kunna avbryta intervjun om du kinner att du vill gora
detta. Du har ocksa rétt att stélla fragor till oss och fa svar pa dina fragor.

Tidsatgang: 1-1,5 timme
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Exempelfriaga: Vad betyder employer branding for er?
Ndgot sdrskilt begrepp/aktivitet/strategi/process som ni associerar med employer branding?

Vi ser fram emot att triffa dig imorgon! Undrar du nagot? Tveka inte att hora av dig till oss!
Vinliga hilsningar,

Sandra »mobilnummer— Hanna »mobilnummer<

9.2 Bilaga 2 Intervjuguide

Information innan intervjun borjar:

Som vi skrev i mailet dr intervjun anonym och inget kommer kopplas till dig som
intervjuperson, din arbetsplats, orter och sa vidare. Du/ni behdver inte svara pa fragor om
du/ni inte vill och kan dven avbryta intervjun nir som helst &ven om den &dr paborjad.

e Hur vill ni motta uppsatsen nir den &r fardig?
e Ar det ok att spela in intervjun?

Bakgrundsfrigor
e Vilken position i foretaget innehar du som intervjuperson?
e Vad har du for utbildningsbakgrund och arbetslivserfarenhet?
e Ar ni som foretag intresserade av att anstlla fler?
Till tabell:
Hur manga anstéllda har ni i dagsliaget?
Hur ldnge har ni som foretag funnits eller varit aktiva?
Inom vilken bransch &r ni verksamma inom?
Har ni en ndgon som &r anstélld med titeln HR eller motsvarande?
Rekryterar ni personal sjdlva eller anvénder ni er av rekryteringsfirmor till detta?

. Antal Antal ar som Uttalad HR- Stod utifran vid
Foretag . . Bransch? )
anstallda aktiva person rekrytering
A Ex. 10 Ex. 1,5 ar Ex. IT Ex. Ja Ex. Nej

Viéra fragor
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Lat oss borja med sjilva intervjun

EMPLOYER BRANDING - inledande frigor

e Vi startar med den friga som du kanske hunnit fundera lite pa: Vad betyder

employer branding for dig? Ndgot sdrskilt begrepp/aktivitet/strategi/process som du
associerar med employer branding?

PAUS - Ge intervjuperson god tid att svara pd denna friga

Naér var forsta gdngen du horde talas om employer branding?
Har du sedan dess blivit mer insatt eller dndrat uppfattning om vad employer
innebdr?

Vad anser du om begreppet i dagsldget?
Andrat betydelse pd arbetsmarknaden?

Hur skulle du séga att ni arbetar med employer branding pé ert foretag idag?
Vilken dr er frimsta strategi?

LIABILITY - of smallness/newness

e Hur upplever du/ni konkurrensen med storre och dldre foretag inom er bransch nir

det kommer till att attrahera personal och behélla personal? Hur har denna
konkurrens fordndrats sedan ni startade upp?

Pé vilka sitt anser du att ditt foretag har vuxit sedan starten? Ekonomiskt? Hur ldnge
har ni haft sa manga anstdllda som ni har i dagsldget?

Hur har employer branding-arbetet utvecklats eller tagit form under foretagets aktiva
ar?
Vilken effekt anser du utvecklingen av employer branding -arbetet har haft?

REKRYTERING - Att attrahera och anstilla personal

Hur gér en rekrytering till, frn att behovet uppstar till att ndgon far tjansten?
Alt. Vad ger ni for information till rekryteringsfirman infor deras arbete?
Varfor anvinder ni er av denna metod?

Hur arbetar ni for att attrahera arbetssokande och sticka ut ur miangden?

Vad gor ni for att na ut till era potentiella nya anstéllda?
Vilka plattformar anvinder ni er av i er rekrytering?

Varfor ska man vélja att arbeta hos er?
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Vad viiljer ni att lyfta om er organisation i annonser?

e Vilka kriterier brukar véga tyngst nir ni soker ny personal till foretaget?
Personlig lamplighet, kandidaten passar in i organisationskulturen, kompetens,
drivkraft etc.?

e Vad brukar ni sdga till kandidaten om er vid en intervju? (som kan var utéver vad
som stdr i annonsen)
Ndmner ni till exempel hur det dr att arbeta hos er eller vad kandidaten kan fa ut av
att arbeta hos er?

e Hur hanterar ni processen for att kandidater som inte fér tjédnsten fortfarande ska
uppfatta er som attraktiva?

e Hur anser du att er nuvarande rekryteringsprocess fungerar? Vad skulle ni kunna
forbdttra eller vilja att behdlla?

EVP - Employver value proposition
EVP ér en forkortning som star for employer value proposition och dr det som en anstilld
fér av arbetsgivaren i utbyte for sin tid och kompetens. EVP bestar av flera aspekter vilka

brukar delas upp i fem kategorier.

Skulle du kunna rangordna dessa med den aspekt som ditt foretag argumenterar starkast for
forst och den ni argumenterar minst for sist. Och dven beskriva hur ni arbetar med dessa
olika delar?

e Arbetsmiljo och tillhorighet - Exempel: organisationskultur

e Arbetets innehdll - Exempel: arbetsuppgifter

e Utveckling - Exempel: ldrande i arbetslivet, formellt och informellt

e Karridrmgjligheter - Exempel: mdjlighet att kldttra inom organisationen

e Beloning - Exempel: formaner, 16n med mera
Varfor tror du (kategori) dr viktigast for er att lyfta som en fordel med att jobba hos er?

Hiir ger vi intervjupersonen ett papper med samma info som i punkterna ovan och ber de
titta pd dessa och rangordna 1-5 dir 1 = viktigast och 5 = minst viktigt.

HR OCH PERSONALFRAGOR - personalarbete

Vi dr som du vet Personalvetarstudenter. Employer branding &r ett omrade som ofta faller
inom ramen for en HR-persons arbetsuppgifter, sdsom rekrytering, kompetensforsorjning
och behjilplighet vid avslut nér en anstilld slutar.
e Vem skoter HR-uppgifter, exempelvis rekrytering, kompetensforsorjning och sa
vidare?
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Hur linge har denna tjdinst funnits? / Varfor har ni valt att inte ha ndgon HR-
person?

Har den personen utbildning inom HR eller motsvarande kompetens?

e Tar ni/far ni inspiration fran ndgot eller ndgra andra foretag kring employer branding
och HR?

e Hur arbetar ni for att behélla personal inom foretaget?

e Vi tinkte fraga dig hur du upplever att personalarbetet utvecklats under foretagets
aktiva ar utifrén lite olika processer/strategier/aktiviteter. Hur har dessa utvecklats
under aren?

- Rekrytering

- Kompetensforsorjning och utveckling (vad tillfor denna frdaga och vad menar
vi med kompetensforsorjning?)

- Marknadsforing

e Vilken av dessa skulle du siga har utvecklats mest?
Varfor tror du att det dr sa?

AVSLUTANDE

e Hur tycker du att ditt foretags arbete med employer branding &r i dagslaget?
Kan det forbdttras? Skulle du vilja dndra pa ndagot? Vad far dig att tycka du sa? Om
ja, vad eller i vilken riktning?

e Vad tror du dr nésta steg i ert arbete med employer branding?
e Har du nagot du vill tilldgga eller som du tror vi kan ha nytta av?

e Har du nagra fragor till oss?

Stort tack for din medverkan och din tid!
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