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Sammanfattning

Det forsta steget, 1 en produktiv kompetenstorsorjning, ar att attrahera arbetskraften. For att
lyckas med detta ir det fordelaktigt om en organisation bearbetar sitt arbetsgivarvarumirke.
Detta arbetsgivarvarumirke ger ett 16fte om upplevelsen av anstillningen till potentiella
kandidater. Syftet med detta examensarbete ir att undersdka hur sex olika
civilingenjorsstudenter uppfattar attraktionskraft och vilka faktorer som ir betydelsefulla. En
organisation valdes ut, dir civilingenjorer tillh6r malgruppen, och dir attraktivitet studerades
fran tre rekryterares perspektiv. Examensarbetet genomfordes med en kvalitativ metod samt
med en hermeneutisk och abduktiv ansats. Det insamlade materialet tolkades direfter tematiskt
och kodades foretridesvis med en data-driven kodning. Examensarbetets resultat visar att det
finns ett antal faktorer som har betydelse for attraktionskraften hos ett foretag. De faktorer som
Okar attraktiviteten enligt de intervjuade civilingenjorsstudenterna dr: Varumirke, Image och
Arbets- och foretagsprofil. Foretagets miljo bedomdes vara viktigt men inte avgorande. Den
taktor som inte var viktig for attraktiviteten var Kompensation, 1 form av ekonomisk
ersittning. Resultatet visar ocksa att det finns skillnader mellan studenternas och rekryterarnas
uppfattning av attraktivitet gillande faktorer sisom arbetsprofil och image. Ett antal
utvecklingsomriden hos foretagets arbete med att attrahera ny arbetskraft presenteras, till
exempel: exponering av varumirke och hantering av image och foretagsrykte.

Nyckelord: employer branding, attraktivitet, civilingenjorsstudenter, rekryterare



Abstract

Attracting a talented workforce is the key element of keeping the supply of skills as efficient as
possible. To succeed in this effort an organization should work actively with its employer
brand. The purpose of this bachelor thesis is to investigate how six different civil engineering
students perceives attractiveness and which factors are of greatest importance. An organization
was selected and attractiveness is studied from the perspective of three recruiters. The study
was conducted with a qualitative method and with a hermeneutic and abductive approach —
the collected data was then interpreted thematically. The results of the study show that there
are a number of factors that are important for the attractiveness of an organisation. The factors
that increased the perceived attractiveness according to the students were: Brand, Image and
Work and Company profile. The company’s environment was considered important but not
crucial. Financial compensation was not important for the attractiveness. The results also show
that there are differences between the students and the recruiters’ perceptions of attractiveness,
regarding factors such as work profile and image. Development areas in the company’s work
with attracting talented workforce are presented, such as: brand exposure and management of
image.

Keywords: employer branding, attractiveness, civil engineering students, recruiters
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Inledning
Minniskan ir organisationens viktigaste resurs. Lindmark och Onnevik (2011) menar att detta
uttryck innebir att alla typer av organisationer ir beroende av sin personal, frimst
gansteforetagen. Enligt Dyhre och Parment (2013) bestir tjinsteforetagens virde till 80% av
dess medarbetare, vilka ibland benimns som “humankapital”. Detta betyder att dessa foretag
har ett behov av att rekrytera nya medarbetare och behilla den befintliga personalen. Ulrich
och Brockband (2007) benamner humankapitalet som en term som utvecklats till ett
samlingsnamn for allting som har med medarbetare att gora. Ett kapital 4r inom niringslivet, en
vedertagen beteckning for foretagets huvudsakliga tillging.

Davenport (1999) beskriver hur uppfattningen om personalen forindrades 1 slutet av 1990-talet
och foretagen insdg att personalen antingen kunde representera vinst eller forlust. De ansigs
vara en nodvindig och betydelsefull del av foretagets finansiella resultat och fortsatta utveckling
(Davenport, 1999). Medarbetare benimndes som tillgingar, eller investerare — en arbetare
agerar som en investerare av sitt humankapital. Vid investeringar pa aktiemarknaden placeras
kapitalet dar det fir hogst avkastning. Precis sd agerar en medarbetare som placerar sitt
humankapital hos den arbetsgivare som ger hogst avkastning (Davenport, 1999). Pa ett
liknande sitt beskriver Ulrich och Brockband (2007) hur en HR -funktion blir humankapitalets
torvaltare. Det ir HR -funktionens centrala uppgift att utveckla humankapitalet och stindigt
uppgradera medarbetarens kompetenser. Samtidigt innebir detta en kompetenstorsorjning av
andra slag. Den befintliga kompetensen maste stirkas parallellt med att ny kompetens
rekryteras.

Med denna definition kan humankapitalet vara den viktigaste resursen — men det kan ocksa
vara den dyraste. Lindelow (2016) skildrar hur personalen i manga branscher star for den hogsta
kostnaden. Med anledning av detta blir det tydligt att medarbetare maste fylla de
kompetensbehov som finns, for att organisationen ska kunna na sina mal. Misslyckas
kompetenstorsdrjningen kan inte det som efterfrigas produceras och organisationen drabbas av
ineffektivitet (Lindelow, 2016). Utmaningen blir siledes att hitta metoder, verktyg och
strategier for att undvika felrekryteringar och avslutade anstillningar (Lindelow, 2016). En
strategi ar att attrahera ritt sokande genom att identifiera ritt malgrupp — vars intresse for
organisationen ir en forutsittning. Med denna strategi kan dyra felrekryteringar undvikas.

Det forsta steget 1 en personalstrategi, eller i ett personalarbete, dr enligt Ulfsdotter Eriksson
(2013) att identifiera organisationens formaga att attrahera medarbetare. Det dr grunden till en
framgingsrik och eftektiv organisation. Precis som personalarbetet har ett kretslopp har
medarbetaren en livscykel — ett uttryck som summerar alla de aktiviteter som ryms 1
personalarbetet, frin att anstilla till att avveckla. Denna livscykel bestar av fyra delar: attrahera,
behalla, utveckla och avveckla (Ulfsdotter Eriksson, 2013). Detta examensarbete fokuserar pa
den fOrsta delen, att attrahera ny arbetskraft. Nir det giller att attrahera nya medarbetare sa
menar Wikstrom och Martin (2012) att organisationskulturen idr det grundliggande virdet att
arbeta med, eftersom det anses lattare att attrahera nya medarbetare om de delar organisationens
varderingar. Enligt Wikstrom och Martin (2012) finns det en grundliggande idé om att ett
starkt arbetsgivarvarumirke bidrar till att attrahera ritt kompetens, vilket dven anses stirka
mojligheten att bibehilla en tillfredsstilld personal.

En del i arbetet med att attrahera ny arbetskraft ir att bearbeta arbetsgivarvarumirket. Lindmark
och Onnevik (2011) fortydligar hur viktigt det ir att framsti som en attraktiv arbetsgivare pi
dagens alltmer konkurrenssatta arbetsmarknad. En strategi for att lyckas med detta arbete ir
Employer branding (Wikstrom & Martin, 2012). Begreppet Employer branding myntades
redan dr 1996 av forskarna Barrow och Ambler vid London Business School. De definierade
Employer branding som “ett paket med funktionella, ekonomiska och psykologiska fordelar



som en anstillning innebir och som arbetsgivaren identifieras med” (Dyhre & Parment, 2013,
s.11). Employer branding kan pa svenska oversittas till arbetsgivarvarumirke — alltsd det
varumirke som arbetsgivaren har och som mianniskor (bide potentiella kandidater och
medarbetare) identifierar arbetsgivaren med. Employer branding kan precis som ovrig
marknadsforing, forstirkas eller forsvagas. Vanligtvis associeras Employer branding endast med
extern marknadsforing — vilka kommunikationskanaler som anvinds for annonsering av lediga
ganster och dylikt. Wikstrom och Martin (2012) beskriver dock hur Employer branding
behover forstirkas bide externt och internt gentemot redan anstillda medarbetare. Att arbeta
med Employer branding innebir fokus pa arbetsgivarvarumirket, utifrdn en forvintan att ett
starkt varumairke, 6kar sannolikheten att organisationen uppfattas attraktiv. Hogre
attraktionskraft anses underlitta for organisationer att attrahera personal (Wikstrém & Martin,
2012).

Tidigare forskning

Efter att Employer branding introducerades ar 1996 har konceptet utvecklats till ett vedertaget
begrepp inom Human resource management (HRM) enligt Backhaus (2016). Konceptet
innebidr att marknadsforingstekniker anvinds och appliceras vid rekrytering och kvarhallande av
medarbetare. Backhaus (2016) menar att Employer branding definierades som ett HR -koncept
da mojligheten att attrahera personal genom marknadsforing erbjods. Precis sasom ett
produktvarumirke ger ett l16fte om produkten till sina kunder, ger ett arbetsgivarvarumirke ett
lofte om upplevelsen av anstillning till potentiella eller anstillda medarbetare. Saledes har alla
arbetsgivare ett varumirke — det 4r dock inte alla arbetsgivare som aktivt arbetar med
varumirket (Backhaus, 2016). Ett arbetsgivarvarumarke kan (likt ett produktvarumirke) vara:
positivt eller negativt, eftektivt eller ineftektivt. Ett varumirke behover inte ha ett
kinslomissigt virde utan en arbetsgivare kan ocksa striva efter att implementera ett starkt
varumirke som karaktiriserar en identitet hos arbetsgivaren. Backhaus (2016) argumenterar
dock for att ett skifte 1 varumirkets betydelse har skett pa arbetsmarknaden. Numera definieras
arbetsgivarvarumarket som ett sitt for arbetsgivaren att “attrahera och behilla personal genom
att erbjuda en distinkt och hogkvalitativ upplevelse som medarbetare uppskattar, uppritthiller
och kinner sig sikra nog att fraimja” (Backhaus, 2016, 5.198).

Biswas och Suar visar 1 sin studie frain 2016 att det finns ett samband mellan Employer branding
och foretagsprestation. Det gir att finna en positiv korrelation mellan Employer branding och
finansiellt resultat. Studien bygger pa en enkitundersokning genomford vid 209
foretagsforvaltningar i Indien. Resultatet visade att faktorer sisom: fortroende for
organisationen, beldningar, upplevd organisationsprestige och ledarskap, paverkar Employer
branding — som 1 sin tur paverkar det finansiella resultatet (Biswas & Suar, 2016). Individer
med spetskompetens pa arbetsmarknaden ses som en forutsittning for foretagens Sverlevnad —
men dessa individer ir fi och konkurrensen om dem ir hég. Enligt Biswas och Suar har minga
foretag initierat utvecklade strategier fOr att attrahera, rekrytera och behalla dessa talanger. En
av dessa strategier ar Employer branding, vilket anvinds som ett marknadsforingskoncept
gentemot potentiella kandidater och redan anstillda. Ett arbetsgivarvarumirke utvecklas genom
att arbeta bade strategiskt och operativt med olika faktorer, under hela medarbetarens livscykel
— fran attraktion till avveckling. For att ett arbetsgivarvarumirke ska forstirkas ar det
tordelaktigt om medarbetarens upplevelse av sin anstillning fOrstirks (Biswas & Suar, 2016).

Attrahera arbetskraft.
Det finns olika organisationsattribut som ar viktiga for studenter nir det giller att gradera
attraktionskraften hos en arbetsgivare. En kvalitativ studie av Chhabra och Sharma (2014) visar
att dessa organisationsattribut ir: organisationskultur, varumirke och kompensation. Denna
studie genomfordes vid 32 olika handelshégskolor 1 Indien dir sista-drsstudenterna vid en
managementutbildning fick delta 1 en enkit- och intervjustudie. Chhabra och Sharma



argumenterar for att det finns en positiv korrelation mellan ett starkt varumirke och
sannolikheten att individer ansdker om anstillning. Detta innebir 1 praktiken att det finns en
attraktionskraft hos arbetsgivare som kan graderas. Attraktionskraften hos en arbetsgivare ar det
som avgor hur troligt det dr att individer ansdker om anstillning. Eftersom rekrytering av
individer med spetskompetens ir en utmaning pa dagens arbetsmarknad ir arbetsgivares arbete
med den egna attraktionskraften avgérande (Chhabra & Sharma, 2014).

Konkurrensen mellan arbetsgivare pa arbetsmarknaden har 6kat. Verma och Ahmad (2016)
menar att grunden till detta dr bristen pa talangfull arbetskraft. For att 16sa detta problem har
konceptet Employer branding utvecklats som en rekryteringsstrategi. Employer branding
handlar om att marknadsfora kirnan 1 ett foretag sd att det engagerar arbetstagarna (Verma &
Ahmad, 2016). Med andra ord ir konceptet ett sitt att skapa en image av arbetsgivaren som
tormedlar en positiv bild av arbetsgivaren for malgruppen. Verma och Ahmad (2016)
genomforde en studie om dimensionerna av attraktivitet inom Employer branding — syftet var
att undersoka vilka dimensioner som uppfattades som viktigast. For att besvara syftet si
konstruerades en enkit som delades ut till 200 olika fakulteter hos privata liroanstalter 1 Indien.
Resultatet avslojade sex faktorer som representerade dimensionerna av attraktivitet hos
arbetsgivaren: socialt virde, intressevirde (hur intressant arbetet uppfattas), ekonomiskt virde,
holistiskt virde, arbetsmiljo och samarbete. Resultatet visade ocksa att den faktorn som
uppfattades som viktigast var socialt virde. Verma och Ahmad (2016) argumenterar for att detta
visar att arbetsgivare som vill attrahera talangfull arbetskraft bor fokusera pa det sociala virdet
hos foretaget. Denna studie genomfordes dock endast med deltagare som redan var anstillda.
Verma och Ahmad (2016) pekar pa att framtida forskning inom omridet med férdel kan
behandla potentiella kandidater for anstillning.

Enligt Dabirian, Kietzmann och Diba (2017) har foretag alltid intresserat sig for de anstilldas
uppfattning om foretaget. Kollektiva asikter hos medarbetare anses forma lojalitet, engagemang
och kvarhillande av redan anstillda, samt hur féretag upplevs av offentligheten — en avgorande
taktor for dess attraktionskraft. Dirmed kan foretag paverkas bade positivt och negativt av
medarbetares dsikter om foretaget (Dabirian et al. 2017). Under de senaste dren har nya
teknologier utvecklats som skapar mojligheter for medarbetare att dela sina asikter och
erfarenheter med andra genom sociala medier. Vissa medier har skapats endast for denna typ av
kommunikation — med forhoppningen att 16gner som sprids frin missndjda medarbetare ska
skingras. Ett av dessa medier dr ”Glassdoor” dir Dabirian et al. (2017) ocksa har grundat sin
studie. Glassdoor ir en webbsida som ar 2008 borjade samla in anonyma data fran aktuella och
fore detta medarbetare. Studien inleddes med att tjugo foretag, med tillhérande data, valdes ut
frin webbsidans databas. Syftet med detta tillvigagangssitt var att undersdka och forsta vilka
attribut som medarbetarna fister avseende vid nir de utvirderar ett arbetsgivarvarumirke
(Dabirian, et al. 2017). Av 38 000 utvirderingar visar resultatet att det finns sju olika attribut
som medarbetare ligger storst vikt vid nir de utvarderar sitt arbete: socialt virde, intresse,
applikationsvirde, utvecklingsmojligheter, ekonomiskt virde/kompensation, forvaltning och
arbetsbalans. Dabirian et al. (2017) menar att det attribut som bade attraherar medarbetare och
leder till att deras lojalitet Okar ir socialt virde. I detta attribut ingir organisationskultur och
andra psykosociala faktorer som virdet av kollegor. Det attribut som vid klagomal kan leda till
att anstillda limnar ett foretag var forvaltning. Det attribut som ansags betyda minst var
utvecklingsmaojlighet (Dabirian et al. 2017). Alla dessa sju attribut har dock en betydelse for

arbetsgivarvarumirket.

Forstaelsen for vad som attraherar talangfulla kandidater forser foretag med information till
rekryterarna menar Alnlagik, Alnlacik, Erat, och Akgin, (2014). Trots all forskning som ir
genomford inom Employer branding som koncept och hur det anvinds, finns det problem 1
dagens globaliserade affdrsvirld. Frigan ir ifall vi kan anvinda samma standardiserade verktyg



och strategier fOr att attrahera personal virlden 6ver? Alniacik et al. (2014) menar att detta inte
ar mojligt. Strategierna inom Employer branding maste anpassas efter den samhillskultur dar
foretaget verkar. Alnlagik et al. genomforde 2014 en studie dir denna hypotes testades. En
kvantitativ metod anvindes for att undersoka 300 universitetsstudenter 1 Turkiet och Lettland.
Syftet med studien var att identifiera skillnader mellan dimensionerna hos arbetsgivares
attraktivitet 1 de tvd olika kulturerna. Resultatet visade att attraktiviteten hos arbetsgivaren
overlag var viktigare hos studenterna i Turkiet 4n 1 Lettland (Alniacik et al. 2014). Turkiska
studenter ansdg 1 storre utstrickning att foljande faktorer var viktigast: arbetsgivarens
medmainsklighet och mgjlighet att lira andra. Kompensation och karriarmdgjligheter var
faktorer med de liagsta genomsnittliga skillnaderna mellan lettiska och turkiska studenter
(Alnlagik et al. 2014). Utifran detta resultat dras slutsatsen att det finns signifikanta skillnader
mellan olika kulturer — vilket paverkar hur strategierna inom Employer branding med fordel
anvinds. Alnlacik et al. (2014) menar att foretagets strategiska arbete med att attrahera
talangfulla kandidater ir beroende av den samhillskultur eller de nationaliteter som fOretaget
vill attrahera. Arbetsgivarvarumairket eller arbetsgivarattraktivitet ir inte ett universellt koncept.
Dirtor blir en undersokning av malgruppen en viktig del av foretagets arbete med Employer
branding (Alniagik et al. 2014).

Arbetet med att attrahera och behilla personal har aldrig varit viktigare dn idag menar Al
Badawy, Fahmy och Magdy (2015), eftersom konkurrensen om kandidater med
spetskompetens ar hird pa arbetsmarknaden. For att lyckas med att attrahera ritt kompetens
handlar det om att skapa en “person-organisation fit” (Al Badawy et al. 2015). Detta innebir
att individen passar in 1 organisationen, samtidigt som organisationen passar for individen. For
att uppna detta dr det viktigt att bade den interna och externa marknadsforingen av
arbetsgivarvarumirket tydligt kommunicerar virderingar och organisationskultur (Al Badawy et
al. 2015). Tidigare var det brukligt att attrahera och behilla personal genom stora
kompensationspaket som incitament. Det har dock visat sig vara en faktor som inte har stor
betydelse for kandidater med spetskompetens (Al Badawy et al. 2015). Employer branding har
introducerats som en metod for att starka arbetet med att attrahera och behalla personal genom
att ge ett 16fte om anstillningen som ar 6verligset konkurrenternas (Al Badawy et al. 2015).

Starineca genomforde en studie ar 2015 om Employer branding vid rekrytering och menar att
konceptet paverkar organisationens attraktionskraft hos talangfulla kandidater. Syftet med
studien var att undersoka hur Employer branding uttrycks av organisationer inom den
offentliga verksamheten 1 Lettland. Enligt Starineca kan Employer branding beskrivas som:
information en arbetsgivare uttrycker utit, och kan som strategi brytas upp 1 flera kategorier
(Starineca, 2015). Resultatet visade att av 30 organisationer var det endast tvd som publicerade
en tydlig beskrivning av sin organisation pa en webbplats eller hemsida. De ligsta resultaten
uppvisades 1 kategorierna: visioner, operationella principer och utmaningar, dar antalet
organisationer som publicerade information angiende dessa faktorer, inte Sversteg 10%
(Starineca, 2015). For att lyckas med att bedriva marknadsforing behover det finnas nagon typ
av kanal dir marknadstoring eller kommunikation sker. I Starinecas studie undersoktes en av
dessa kanaler (webbplats/hemsida) och resultatet visar att kommunikationen ir bristfillig. I linje
med detta resultat argumenterar Starineca (2015) fOr att det ar fordelaktigt om den offentliga
verksamheten 1 Lettland arbetar aktivt med sitt arbetsgivarvarumirke for att stirka sin position
pa arbetsmarknaden. Sarskilt med tanke pd att den yngre generationen av talangfulla kandidater
ar aktiva internetanvindare (Starineca, 2015).

Problemdiskussion

Likt Davenport (1999) beskriver kan en arbetstagare likstillas med en investerare som investerar
sitt kapital dir avkastningen forvintas vara hogst. Diarmed vixer en frigestillning fram om vad
som paverkar arbetstagaren vid valet av arbetsgivare. Vilka faktorer bidrar till att avkastningen



forvintas vara hog eller lig? Lindmark och Onnevik (2011) menar att dagens arbetsmarknad ar
av sadan natur att konkurrensen inte bara giller kunder utan ocksd kompetens. Med andra ord
blir det viktigt for fOretagen att framstd som attraktiva arbetsgivare — 1 syfte att attrahera
kandidater. Tidigare studier av bland andra Chhabra och Sharma (2014) visar att det finns vissa
taktorer som kan Oka attraktiviteten och bidra till ett forstirkt arbetsgivarvarumirke. Ovan
nimnda studier inom omradet har ett liknande resultat (se avsnitt Tidigare forskning) —
Employer branding med tillh6rande koncept och strategier framstir som vil utforskade.

Problem uppstar dock vid en analys av Alnlaciks et al. (2014) resultat. Det visar att Employer
branding som koncept ir betingat av den sambhillskultur dir organisationen ir verksam. I den
alltmer globaliserade affirsvirlden gir det alltsd inte att anvinda sig av standardiserade verktyg
och metoder for att 6ka attraktiviteten hos en arbetsgivare. Konceptet blir istillet styrt av de
normer och virderingar som existerar 1 samhillet. De talangfulla kandidater som finns pa den
ena arbetsmarknaden har inte samma uppfattning som de kandidater som finns pa en annan.
Detta examensarbete kommer att fokusera pd den svenska arbetsmarknaden och de faktorer
som ir betydande for svenska studenter nir dessa ska vilja arbetsgivare.

En grupp studenter vid ett civilingenjorsprogram vid Luled tekniska universitet har valts ut.
Dessa studenter antas 1 framtiden besitta en kompetens som efterfragas pa den svenska
arbetsmarknaden. En rapport frin Sveriges akademikers centralorganisation (2016) visar till
exempel att det kommer vara lig konkurrens om jobben for ingenjorer ar 2021. De som
paverkas av konkurrens ir foretag i behov av kandidater med denna typ av kompentens. Med
denna bakgrund blir det intressant att undersdka en grupp av individer med spetskompetens
och ett foretag som efterfraigar denna spetskompetens. Foretaget som undersoks 1 detta
examensarbete dr Gestamp HardTech AB, beliget 1 Luled. Foretaget har ett affirsomride, R &
D TechCenter, dir ett 60-tal ingenjorer arbetar med forskning, produktutveckling, CAD och
berikning. Av SACO:s rapport gar det att utldsa att arbetsmarknaden numera ar mer
tordelaktig for kandidater med spetskompetens snarare an for foretagen (Sveriges akademikers
centralorganisation, 2016). Det ir dirmed intressant att undersoka hur detta foretag arbetar
med sin attraktionskraft utifrin malgruppen, samt undersoka vilka utvecklingsomraden som
finns hos foretaget.

Syfte
Examensarbetets syfte ar att ge organisationen forslag pa utvecklingsomriden genom en
jamforelse mellan studenternas preferenser och organisationens uppfattningar.

Fragestillningar

1. Vilka faktorer 6kar arbetsgivarens attraktionskraft enligt studenter vid ett svenskt
civilingenjorsprogram?

2. Vilka likheter och skillnader finns det mellan den undersdkta organisationens
uppfattning om attraktionskraft 1 forhillande till de undersokta studenternas uppfattning
om attraktionskraft?

3. Hur arbetar den undersokta organisationen med Employer branding for att attrahera ny
arbetskraft och vilka delar av detta arbete behover utvecklas 1 forhallande till
milgruppen?

Avgrinsning

Examensarbetet avgrinsas till att endast fokusera pa en av de tre aspekterna 1 medarbetarens
livscykel — attrahera ny arbetskraft. Denna avgrinsning gors med hinsyn till examensarbetets
omfattning. Examensarbetet avgrinsas dven till att endast undersdka en grupp av studenter vid
ett civilingenjorsprogram vid Lulea tekniska universitet samt ett enskilt foretag som ir
verksamma pa aktuell arbetsmarknad och 1 behov av den specifika kompetensen.



Gestamp HardTech

Gestamp HardTech AB (hirefter kallad HardTech) 4gs av koncernen Gestamp Automociéon
vars medarbetare finns placerade 1 25 linder virlden 6ver. Med 37 000 anstillda ir koncernen
en av vildens storsta underleverantdrer till fordonsindustrin. Gestamp Automocion ir en spansk
koncern som vuxit genom forvirv och nyetableringar. Idag finns produktionsanliggningar och
utvecklingscenter 1 storre delen av virlden. Koncernen har en hemsida med information om
koncernens historia, verksamma orter, visioner samt finansiell information.
(http://www.gestamp.com). HardTech 1 Lulea har ingen egen hemsida men finns presenterad
pa koncernens hemsida.

HardTech, beldget 1 Luled, fungerar som ett kompetenscentrum for koncernens presshirdning.
HardTech har uppfunnit och utvecklat den presshirdningsteknik som blivit virldskind inom
bilindustrin di eftekterna av tekniken varit: forbattrad krocksakerhet, reducerad vikt och
forbittrad stabilitet (se bilaga 3). HardTechs utvecklingscenter 1 Luled har omkring 500
medarbetare och utgdr bolagets garanti for att fortsittningsvis lyckas behalla positionen som
virldsledande inom denna teknik. HardTech har sina rotter i Norrbotten Jarnverk AB,
sedermera Svenskt Stil AB (SSAB).

Teknisk innovation ir affirsidén — detta dr nyckeln till Gestamps framging och en grundpelare
for dess framtid. Eftersom koncernen ir internationell och medarbete aterfinns runt om 1
virlden, sa kinnetecknas foretagskulturen av en snabb tillvixt och en geografisk spridning.
Dirmed finns dven en global upptridandekod/Code of Conduct upprittad. Detta dokument
anvinds for att integrera olika kulturer till visioner och normer som fungerar for alla.
Ledningen for HardTech 1 Luled bestar av 30 tjdnstemin 1 olika befattningar. Dir ingar
funktioner sisom HR. Ledningen knyter samman de tre olika affirsomridena, Produktion,
Verktyg och R & D TechCenter. Detta examensarbete fokuserar pa det tredje affirsomradet
(harefter kallat R & D Tech) dir ett 60-tal civilingenjorer arbetar med forskning,
produktutveckling, CAD och berikning (se bilaga 3).

Metod

Pilotstudie

Pilotstudien genomfordes dels med syftet att kvalitetsvardera en intervjuguide, dels for att
undersoka vilka faktorer som ir viktiga for en student vid valet av arbetsgivare. Ett strategiskt
urval gjordes dir en student vid Luled tekniska universitet valdes ut. Genom en kvalitativ och
hermeneutiskt abduktiv ansats tolkades data tematiskt (Howitt, 2013). Resultatet av
pilotstudien visade att det fanns vissa faktorer som hade storre betydelse 4n andra gillande
attraktiviteten hos en arbetsgivare. Karridrutveckling hade storst betydelse vid bade ansdkan
och kvarvarande anstillning. Faktorer rorande kompensation ansigs inte vara lika viktiga som
arbetsmiljo, sa linge kompensationen var skilig 1 forhallande till arbetsinsatsen. Foretagets
image och hur medarbetare pratade om sin arbetsgivare var viktiga faktorer vid ansdkan.
Pilotstudiens resultat anvindes som en riktlinje f6r huvudstudiens utforande. Pilotstudiens
resultat visade dock att intervjuguiden behdvde revideras infor examensarbete pa primirt
punkterna utformning och placering av fragor.

Metodval

For att besvara examensarbetets syfte och fragestillningar bedomdes detta kriva omfattande och
riklig data. Valet av metod foll pa en kvalitativ metod (Howitt, 2013). Den kvalitativa metoden
limpar sig nir syftet med en studie ir att skapa forstielse for innebdrd (Langemar, 2008).
Utgangspunkten 1 detta metodval var att undersdka upplevelsen av Employer branding.
Dirmed genomfordes examensarbetet med en hermeneutisk ansats, dir en djupare forstielse for
denna upplevelse soktes (Howitt, 2013). En hermeneutisk ansats kan beskrivas som ett forsok
att uppna forstielse, till skillnad fran att forklara olika foreteelser (Langemar, 2008). Detta
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examensarbete fokuserar pd betydelsen av dessa foreteelser. Tidigare forskning om Employer
branding 1 form av vetenskapliga artiklar har inhdmtats frain databasen EBSCOhost; PsycINFO
dir s6kord sisom: “employer branding” och “employer attractiveness” anvints. Under
examensarbetet har en vixelverkan skett mellan insamlandet av material och tolkning (Howitt,
2013). Diarmed har studien genomforts med en abduktiv ansats. Ett mer teorigenererande
angreppssitt dr passande med den kvalitativa metoden, da validiteten delvis dr beroende av
oppenhet och forutsittningsloshet (Langemar, 2008). I allmianhet ar den kvalitativa
forskningsprocessen inte lika linjir som en kvantitativ, och 1 detta examensarbete har olika faser
pagatt parallellt. Monster 1 teorin kan uppdagas genom denna vixling mellan induktion och
deduktion (Langemar, 2008).

Urval

Eftersom examensarbetets syfte var att undersoka en specifik organisation och de individer som
skulle kunna vara bra att anstilla 1 den organisationen, valdes foljande grupper ut:
representanter for organisationen och studenter med utbildning som passar organisationen.
Dirmed genomfordes ett strategiskt urval med hinsyn till de specifika frigestillningar som
examensarbetet innehar (Howitt, 2013). Den grupp av studenter som deltog (hirefter kallad
Grupp 1) var sex civilingenjorer med inriktningar som: Materialteknik, Teknisk Design och
Maskinteknik. Urvalet foretridde de faktorer som ansigs relevanta for examensarbetets syfte
(Langemar, 2008). Urvalet for Grupp 1 gjordes frimst med ett tillganglighetsurval som enligt
Langemar (2008) innebir att deltagare som representerar vald population formedlar vidare
kontakter (snobollsurval). Den grupp av rekryterare som deltog (hirefter kallad Grupp 2)
bestod av tre personer som arbetade vid foretaget HardTech 1 Luled med olika befattningar
sasom: avdelningschef, HR-medarbetare och teamledare.

Totalt bestod urvalet till detta examensarbete av nio deltagare 1 20-50 ars dlder varav tva
kvinnor och sju min.

Insamlingsmetod

Insamlingen av data skedde med semi-strukturerade intervjuer (Howitt, 2013). Metoden valdes
med hinsyn till att intervjupersonernas upplevelser och asikter undersoktes. En intervjuguide
formulerades med hinsyn till syfte och forskningsfrigor och en semi-struktur bedémdes vara
lampligt (Langemar, 2008). En semi-strukturerad intervju mojliggdr for intervjupersonerna att
fritt beskriva och beritta om enskilda perspektiv (Flick, 2014). Intervjuguiden som blivit
reviderad efter pilotstudiens genomforande, formulerades med 6ppna frigor samt foljdfrigor.
Dessa foljdfrigor anvindes med en stingd fragestruktur (ja-och-nej fragor) for att littare kunna
klargora intervjupersonens asikter — samt sakerstilla att intervjuledaren uppfattat svaren korrekt
(Flick, 2014). Detta tillvigagangssitt anvindes for att skapa ett fortroendegivande klimat under
intervjun (Flick, 2014). Eftersom examensarbetet fokuseras pa tva olika grupperingar
(Studenter och Rekryterare) s har tva intervjuguider anvints. Dessa guider har samma struktur
men skiljer sig nagot 1 fraigorna da olika undersdkningsomriden fanns for de olika grupperna (se
bilaga 1 och 2). Intervjuguiderna fanns tillgingliga for alla intervjupersoner innan deras
deltagande, tvad intervjupersoner utnyttjade detta.

Intervjuerna skedde individuellt och bokades upp efter intervjupersonernas tillganglighet.
Respektive intervju tog cirka 45 minuter att utfora och spelades in med en mobiltelefon.
Anvindandet av en ljudinspelning underlittade genomforandet da tid disponerades till att
lyssna, stilla relevanta frigor och anteckna notiser till skillnad frin att anteckna
intervjupersonernas fullstindiga svar (Flick, 2014). Intervjuerna med Grupp 1 skedde pa Luled
tekniska universitet dir ett enskilt grupprum bokats for alla intervjutillfillen. Detta antogs
medfora att intervjupersonerna kinde sig mer avslappnade di lokalen 6verlag var vilbekant.
Det fanns inga storre risker for avbrott eller andra storningsmoment di en bokning skett. En



intervju skedde via programmet Skype' di denna intervjuperson befann sig pi annan ort vid
intervjutillfillet. Intervjuerna med Grupp 2 skedde vid respektives arbetsplats pa HardTech 1
Lulea. Valet av intervjuplats till Grupp 2 grundades frimst pa tillgingligheten och
bekvimligheten for intervjupersonerna. Vid en av intervjuerna for Grupp 2 skedde ett avbrott
dir intervjupersonen soktes av en kollega. Avbrottet varade 1 en minut och intervjun kunde
sedan genomforas utan ytterligare storande moment.

Bearbetning och analys av data

Nir det empiriska materialet samlats in genomfordes en transkription med en ortografisk stil
(sekreterarstilen). Detta innebar att endast de talade orden beaktades (Howitt, 2013). Det som
transkriberades var vad som sagts under intervjun och inte hur det sagts. I de flesta studier som
anvinder sig av en tematisk analys, dir element bakom orden studeras, ir det inte nddvindigt
att en mer detaljerad transkribering sker (Flick, 2014). De fullstindiga transkriptionerna skrevs
ut och lastes igenom upprepade ginger. En sista kontroll gentemot det inspelade materialet
genomfordes for att sikerstilla att ingenting gatt forlorat 1 processen infor tolkningen samt for
att 0ka bekantskapen med materialet (Flick, 2014).

Infor valet av tolkningsmetod anvindes Flicks (2014) checklista med foljande faktorer:
torskningsfrigan, proceduren vid insamlingen samt forskarens formaga. En tematisk analys
valdes som tolkningsmetod efter genomgang av checklistan. Denna metod anvinds for att
identifiera, analysera och rapportera monster 1 materialet. Det anses limpligt att anvinda sig av
detta for att organisera och beskriva materialet (Flick, 2014). De teman som valdes ut 1 detta
material var relevanta nyckelaspekter som upprepades under intervjun. Dessa teman var:
Arbets- och Foretagsprofil, Kompensation, Image och Varumirke samt Miljo. Den tematiska
analysen har 1 sin karaktir delvis varit induktiv da teman kodats utifrin data och delvis deduktiv
dvs. utifran teorier 1 tidigare forskning (Flick, 2014). Nyckelaspekter 1 materialet stroks under,
sorterades och kodades. I detta examensarbete har detta skett aktivt och genomforts med en
viaxelverkan mellan datadriven kodning och teoridriven kodning (Flick, 2014). De teman som
formulerats genom en datadriven kodning var: Arbets- och Foretagsprofil, Image och
Varumirke, samt Miljé. Det tema som formulerats genom en teoridriven kodning var:
Kompensation.

Kvalitetsvirdering

Intervjuguiden var vid pilotstudien baserad pa dels Howitts (2013) beskrivningar om intervjuer
— och dels pa Flick (2014) instruktioner for ett lyckat genomforande. Vid genomforandet av
pilotstudien observerades ett flertal misstag 1 formulerandet av intervjuguiden. Dessa
tillkortakommanden har korrigerats, dirmed har intervjuguiden utvecklats. En pilottestad
intervjuguide medfor flera positiva aspekter: de frigor som var irrelevanta for syftet eller som pa
ett eller annat sitt inte bedomdes som tillrickliga har omstrukturerats eller sorterats bort.
Intervjuguiden ses som grunden till en studie (Howitt, 2013) och ir darfor en av de viktigaste
pelarna inom kvalitativa studier. Denna reviderade intervjuguide foljer dven en checklista for
semi-strukturerade intervjuer enligt Flick (2014). Denna checklista innebir att intervjuguiden
ska uppfylla ett antal kriterier for att bedomas som acceptabel. Dessa kriterier var bland andra:
hur frigorna stills och 1 vilken ordning de stills.

I detta examensarbete deltog nio personer vilket kan ha bidragit till ett antal negativa
konsekvenser. Dels gjorde antalet intervjupersoner att de tvd grupperna var ojamnt fordelade
samt att antalet borde ha varit storre for att medge sikra tolkningar. Det ir inte mojligt att
generalisera resultatet av detta examensarbete — en svarighet som uppkommer 1 kvalitativa
studier (Howitt, 2013). Resultatet kan dock generaliseras till den grad att det kan sigas vara
sant for vissa typer av grupper under sirskilda omstandigheter. Det undersokta foretaget kan

1 Skype ér ett foretag verksamt inom internetbaserad kommunikation. Sedan 2011 dgs foretaget av Microsoft.



under liknande fOrutsittningar anvinda resultatet som en riktlinje for vilka faktorer som kan
vara viktiga for civilingenjorsstudenter. Under rekryteringsprocessen uppticktes tidigt en
mingd svdrigheter, bl.a. tidpunkten var ett hinder. De flesta 1 urvalsgruppen avbojde att delta
pa grund av egna examinationer 1 kurser som avslutades under denna tidsperiod. En av
intervjupersonerna var bortrest och dirfér genomfordes intervjun med hjilp av programmet
Skype. Kvalitén pa den intervjun blev diarfor aningen saimre men bedomdes indi vara
tillrdackligt djupgiende och nyanserad for att tas med. Jag blev bekant med materialet under hela
examensarbetet — frin upprittandet av intervjuguide och genomforande av intervju till
transkription och analys. Excerpt frin intervjuerna infogades 1 resultaten for att belysa vissa
argument eller tydliggora ett tema. For att undvika misstag har intervjuerna skrivits ut och
genomlyssnats flertalet ginger.

Examensarbetet har genomforts med en abduktiv ansats da tolkningen av materialet har skett
med en vixelverkan mellan empiri och tidigare forskningsresultat. Aven om examensarbetet
inte har genomforts rent induktivt bor det dock poidngteras att det har funnits en forforstielse
hos mig, som kan ha paverkat bearbetningen och tolkningen av materialet. Forforstaelsen
bestir 1 mina tidigare erfarenheter inom imnet sisom tidigare forskningshypoteser, egna
examinationsuppgifter som behandlar amnet, samt arbete med rekrytering. Jag har dven icke-
vetenskapliga erfarenheter av amnet sisom gistforelasningar och workshops dir omridet
Employer branding och attraktivitet behandlades. Jag har dock forsokt att undvika paverkan av
min forforstielse pa analysen under hela processen.

Etiska overviganden

Vetenskapsradets (u.d.) fyra forskningsetiska principer har legat till grund for detta
examensarbete: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet.

Fore intervjuerna fick intervjupersoner ett dokument med en presentation av examensarbetet
och dess syfte samt fragestillningar. Dir fanns dven en oversikt over de forskningsetiska
principerna med betoning pa frivillighet och anonymitet samt mina kontaktuppgifter. Vid
intervjutillfillet blev varje intervjuperson informerad om syftet med intervjun samt tillfrigad
om denne ville lisa igenom en transkription av materialet innan en analys pabodrjas. Ingen av
intervjupersonerna valde att lisa igenom den transkriberade intervjun. Alder, studieimne och
arbetsbefattning ir presenterade med samtycke fran intervjupersonerna. Organisationen dar
intervjupersonerna ur Grupp 2 arbetar har blivit presenterad med samtycke fran dess ledning.
Denna typ av information ansags vara relevant for examensarbetets syfte. Personlig eller kinslig
information har utelamnats. Intervjumaterialet har nyttjats endast till examensarbetet och dess
syfte och har efter analys, kodning och rapportering, forstorts.

Resultat och Analys
Detta examensarbete fokuserar pa attraktionskraft enligt de tva gruppernas perspektiv.
Resultatet redovisas sammanstillt for bada grupper varav ena gruppen bestar av sex
civilingenjorsstudenter, och andra bestdr av tre rekryterare vid HardTech 1 Luled. Resultatet ar
sammanstillt utifrin foljande teman som identifierats 1 det empiriska materialet: Arbets- och
Foretagsprofil, Kompensation, Image och Varumirke samt Miljé. Dessa teman presenteras
nedan.

Arbets- och Foretagsprofil
Arbetsprofilen bestar av arbetsinnehillet, arbetsuppgifter, befattningsbeskrivning, karriir- och
utbildningsmgjlighet samt andra virdeskapande mojligheter sisom personlig utveckling.
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Foretagsprofilen bestir av olika faktorer som foretaget identifierar sig sjilv med och som
avspeglas 1 verksamheten. Dessa faktorer ir: ideal, malsittningar och virderingar.

De intervjuade civilingenjorsstudenterna menade att arbetets innehall var en avgorande faktor
for att arbetet ska uppfattas som intressant och attraherande. Det framkom att det ansigs vara
viktigt att arbetsprofilen overensstimmer med maélgruppens intressen. En av de intervjuade
studenterna uttryckte att det var viktigt att det fanns ett intresse, ett driv, och en passion” for
kommande arbetsuppgifter och for foretaget med dess 6vergripande mal. For samtliga studenter
var det viktigt att foretagsprofilen 6verensstimmer med de egna virderingarna och saledes
bidrar till att en upplevelse av kongruens uppstar. En student menade att det ir fordelaktigt om
det finns ett motiv till det arbetet som ska utforas och sade att ”jag vill inte gora nigot eller
skapa nagot som kinns dumt och aldrig kommer anvindas”. Fortsittningsvis menade studenten
att det var viktigt att sjalv tro pa produkten som utvecklades och forstd motivet bakom
produktionen. Samtliga civilingenjorsstudenter relaterade ett intressevirde till upplevelsen av
sjalva anstillningen. Intressevirdet beskrevs som: hur arbetsuppgifter, anstillning och
arbetsgivaren virderas — som hogt 1 forhallande till lagt. En student uttryckte sig pa foljande
sitt: “jag maste kinna att jag ir lycklig, jag miste kinna att jag trivs. Aven om man skulle tjina
jattemycket pengar, sa tror jag inte att det hade funkat 1 lingden”. Verma och Ahmad (2016)
beskriver 1 sin studie hur intressevirdet ir en av de dimensioner som 4r viktiga for attraktionen.
I detta resultat framkommer dven vikten av intressevirdet hos arbetets innehdll. Om
arbetsprofilen virderas hogt sa dkar intressevirdet — vilket 6verensstimmer med resultatet 1
studien av Verma och Ahmad (2016).

Av samtliga intervjuade rekryterare beskrevs en attraktiv arbetsprofil innehélla: intressanta och
spannande arbetsuppgifter. Foretagsprofilen beskrevs som foretagets karaktaristika som kunde
uppfattas som attraktiva av kandidater. Dessa aspekter var exempelvis: foretagets
internationalitet, foretagets virldsledande teknik och majligheten till resor 1 arbetet.
Rekryterarna menade att dessa aspekter var viktiga att betona for att oka foretagsprofilens
attraktivitet. Alla tre rekryterare ansig att arbetsprofilen var den viktigaste faktorn att
marknadsfora. En av dem ansig att hela rekryteringsprocessen var beroende av arbetsprofilen,
eftersom att det var denna som avgjorde ifall rekryteringen genomfordes externt eller internt.
Denna rekryterare berittade vidare att sociala medier sisom Facebook och LinkedIn, anvinds
for att nd kandidater som vanligtvis inte soker nya tjinster. I dessa fall ansigs arbetsprofilen vara
den mest betydelsefulla faktorn. En annan rekryterare menade att det viktigaste incitamentet
tor kandidater vid valet av arbetsgivare var de olika delarna som utgjorde befattningen. Dessa
delar var exempelvis: arbetsuppgifter, karriar- och befordringsmajligheter samt malsittning.
Bade arbets- och foretagsprofilen paverkade attraktiviteten och anvindes som viktiga
incitament vid marknadsforingen av en tjinst:

Det beror pa vad det ir f6r befattning ... det 4r ju olika parametrar som spelar in for olika
befattningar. Spiannande arbetsuppgifter och bra arbetstider tror jag. Vi jobbar ju internationellt,
det kan man ju tycka ir spinnande. Yngre 4r ivriga att fa resa 1 jobbet, dldre 4r kanske inte
riktigt lika intresserade. Men att fi vara med en organisation som ir virldsledande, som ligger 1
framkant. Men det ir ju skillnad om man soker en elektriker eller en forskare.

Enligt Dabirian et al. (2017) finns det olika attribut hos ett foretag som kan oka dess
attraktivitet. Tvd av dessa dr intresse- och applikationsvirde. Dessa tvd attribut finns
huvudsakligen inom arbetsprofilen och ir siledes beroende av befattningen. En rekryterare vid
foretaget menade att arbetsprofilen ir det viktigaste att betona och foljaktligen den mest
betydelsefulla faktorn for attraktiviteten. Dabirian et al. (2017) menar diremot att det viktigaste
for attraktiviteten dr det sociala virdet. Detta virde dterkommer dven som en viktig faktor i
studien av Verma och Ahmad (2016).
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En student ansig att attraktiviteten hos ett foretag berodde pa “hur pass stor fascination” denne
hade 6ver foretaget. Pa liknande sitt uttryckte en annan student att attraktionskraften
paverkades negativt om intresset fOr foretaget var ligt. Detsamma gillde om intresset, eller
“entusiasmen’”’, var lig for arbetsuppgifterna i sig. En annan student menade att det maste finnas
ett intresse for de framtida arbetsuppgifterna for att denne ska kinna sig attraherad av foretaget.
Samt en kinsla av delade virderingar, ideal och mal. Det var viktigt att det fanns en likhet
mellan individen och foretaget. Studenten sade att:

Det maste vara intressant, det ar ett starkt krav. Man maste brinna for det. Det maste vara
spannande och engagerande for att det ska finnas attraktionskraft .... Jobbprofilen ska vara
intressant men foretaget maste ocksd vara genuint intressant. Som anstilld sd tror jag att man
miste kopa foretagets koncept, alltsd man maiste dela virderingarna med foretaget. Man madste
genuint gilla sitt foretag. Samma mal dr viktigt, samma ideal.

I intervjuerna med civilingenjorsstudenterna framkom denna 6nskan om att kinna likhet med
foretaget och dess profil. Al Badawy et al. (2015) illustrerar hur ett koncept som “person-
organisation fit” kan attrahera individer med spetskompetens. En person-organisation fit
innebir att individen passar in 1 organisationen, men ocksd att organisationen passar for
individen. For att uppna detta anses det viktigt att individen delar foretagets virderingar och
ideal (Al Badawy et al., 2015). For att attrahera dessa individer ir det nodvindigt att dessa
virderingar och ideal tydligt marknadsfors.

For att arbetsprofilen ska uppfattas intressant och attraktiv krivdes det att denna inkluderade
karridarmagjligheter, enligt alla intervjuade civilingenjorsstudenter. Det var viktigt for foretagets
attraktivitet att det erbjods mojligheter till alla anstillda. En student ansig att arbetsprofilen blev
mindre attraktiv om denna inte inkluderade ”mdjligheter att utbilda sig vidare internt”. Denne
ansig att utbildningar bidrog till att arbetsprofilen kindes mer stimulerande. Alla studenter
ansag att varierande och stimulerande arbetsuppgifter var betydande for attraktiviteten. Savil
arbetets innehall som foretagets profil ansigs betydelsefullt for attraktionskraften. En student
menade att:

Jobbprofilen ska vara intressant. Men ocksa foretaget 1 sig. Man kan ju vara en del av ett storre
kugghjul. T.ex. Google, jobbar du dir sa kanske du gbr nigot som inte &r relevant for hela
konceptet Google, men man kan 4nda kinna att det man gor ar viktigt ... om man liksom ir
med och bidrar.

Enligt de intervjuade rekryterarna var ett annat viktigt incitament for potentiella kandidater de
utvecklingsmojligheter som foretaget erbjuder. Tva rekryterare menade att detta var en
vasentlig del av arbetsprofilen. I sin studie har dock Dabirian et al. (2017) graderat detta attribut
som den minst betydande faktorn. Utvecklingsmajligheter ir fortfarande en viktig faktor att
marknadsfora, som tillsammans med exempelvis socialt- och intressevirde kan 6ka
attraktiviteten. Enligt denna gradering kan det ifragasittas hur fordelaktigt det ar att
marknadsfora utvecklingsmojligheter. En av dessa tva rekryterare uttryckte till exempel att
denne forsokte betona utvecklingsmdojligheten for att 6ka attraktionskraften bland unga
civilingenjorer — detta var ocksa en stor del av intervjun. Foretagets intervjumetoder ar
vilutvecklade enligt de intervjuade rekryterarna. En av dessa sade att det stOrsta arbetet med att
vicka ett intresse hos kandidaten sker vid intervjutillfillet och storst fokus liggs pa vad foretaget
kan erbjuda kandidaten 1 form av: en spinnande arbetsprofil och en virldsledande
toretagsprofil.

For civilingenjorsstudenterna var det viktigt att foretagets profil representerade innovation och
en generell framatanda. Innovation var ett dterkommande begrepp och beskrevs som de
tekniska nyheter som skapades vid foretaget — det skulle finnas en 6ppenhet for nya idéer hos
foretaget for att det skulle betecknas som innovativt. Detta liknar attributet “applikationsvirde”
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som dterfinns 1 resultatet hos Dabirian et al. (2017). For attraktionskraften var det dven viktigt
att det fanns en “fascination” 6ver vad ett foretag gor och hur de utvecklar sin produkt. Tva av
sex studenter menade att om ett foretag ska betecknas som innovativt ir det fordelaktigt om
innovation finns inom alla avdelningar och inte bara inom de avdelningar som ir relevanta for
den specifika individen. Detta innebar enligt dessa tva studenter att attraktiviteten representeras
av hur konsekvent foretagets profil var. Attraktiviteten paverkas siledes negativt om det finns
avdelningar som inte delar den 6vergripande malsittningen som studenterna attraheras av.
Samtliga civilingenjorsstudenter ansig att en internationell foretagsprofil var mer attraktiv an en
nationell profil. Det var ocksa onskvirt att foretagsprofilen priglades av expandering och inte
av stagnation. Tva intervjupersoner anviande samma uttryck for att beskriva hur denna
stagnation kunde te sig: “’sd hir har det alltid varit hos oss, dirfor si fortsitter vi gora si”.
Samtliga intervjuade studenter menade att en stagnation hos foretaget sinkte attraktionskraften
avsevirt. En student sade att denne avstdr frin att soka en tjanst hos ett foretag vars profil
praglas av stagnation.

Enligt samtliga intervjuade rekryterare var arbetsprofilen det viktigaste att framhalla — vilket
ofta skedde genom platsannonser. Dessa intervjupersoner berittade att platsannonser var det
klassiska verktyget vid en rekrytering. En rekryterare sade att foretaget ibland tar hjilp av ett
annat rekryteringsforetag for att sprida annonserna eller for att sdka upp intressanta kandidater.
En rekryterare sade att: “genomslagskraften for annonserna har blivit storre pa detta sitt, men
kandidaterna ir oftast desamma”. Denne intervjuperson menade att trots att fler minniskor
liser annonserna forblir antalet sékande kandidater oforandrat. Oftast ir det forst vid
intervjutillfillet som betydande faktorer presenteras eller marknadsfors.

Kompensation

Det andra temat som analyseras ir Kompensation. Av samtliga intervjupersoner definierades
kompensation som ekonomisk ersittning. En av de intervjuade rekryterarna menade ocksa att
andra faktorer sisom kollektivavtal, arbetsmiljé och tjanstepension har mojlighet att betecknas
som kompensation. Enligt de intervjuade civilingenjorsstudenterna omfattar kompensation
ocksa vissa typer av formaner. De formaner som ansags 6ka attraktiviteten var dels de som
kunde forenkla arbetsutforandet, samt formaner som kunde forenkla arbetsdagen sisom: flexibla
arbetstider och majlighet att arbeta hemifran.

[ samtliga intervjuer med civilingenjorsstudenter framstod kompensation som den faktor som
var minst betydande for attraktiviteten hos ett foretag, det kunde dock ses som en gratifikation.
En student ansag att det var viktigare med uppskattning och erkinnande och ansig att
befordringsmgjligheter var mer betydande. Detta ligger 1 linje med det resultat som Verma och
Ahmad (2016) presenterat. Det sociala virdet av en anstillning — sisom uppskattning eller
erkinnande, dr mer betydelsefullt an ekonomisk ersittning. En annan civilingenjorsstudent
menade att formaner som forenklar vardagen var attraktiva, diribland fritidsaktiviteter och
flexibla arbetstimmar. Det var dock viktigt att dessa formaner inte var forenade med negativa
aspekter, varav en student gav foljande exempel pa hur dessa negativa aspekter kunde te sig:

Formaner kan vara viktiga. Det dr vil sidant som gOr att vissa arbetsplatser r mer attraktiva.
Man vet kanske att vissa har triningsanliggning, det dr viktigt for mig .... Jag tror att flexibilitet
ir en viktig sak. Mojligheten att flexa ... ja men om man har nigot den hir dagen att det di 4r
okej att man drar tidigare. Att det liksom inte finns nigot tryck for det. Ja men att nigon
kanske kollar snett pa en for att man gor det. Att man ir respekterad av andra och dem vet att
man kommer ta igen de timmarna.

Samtliga intervjuade rekryterare menade att kompensation 1 form av 16n, inte var en faktor for
attraktiviteten. Till skillnad frin Dabirian et al. (2017) som argumenterar for att kompensation
ocksa kan bidra till en 6kad attraktivitet. Faktorer som Skar attraktionskraften varierar till viss

del pa grund av exempelvis personlighetstyp. En av rekryterarna uttryckte att: ”det giller ju att
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tOrstd var det dr fOr typ av person man har framfor sig. Vad den personen har for referensramar,
alltsa vad man ska presentera it dem”.

Ingen av de intervjuade studenterna ansig att kompensation var viktigare in arbetets
intressevirde eller arbetsprofilen. Samtliga studenter uttryckte istillet att stimulerande
arbetsuppgifter hos ett intressant foretag, virderades hogre in kompensation. Chhabra och
Sharma (2014) menar dock att kompensation tillsammans med varumirke och
organisationskultur dr betydelsefulla attribut for studenter. Det var dven dessa attribut som hade
mojligheten att 6ka attraktionskraften hos ett foretag. En av de intervjuade
civilingenjorsstudenterna 1 detta examensarbete menade att kompensation i form av 16n, var ett
sitt for ett foretag att behdlla personal, men hade mindre inverkan pa attraktiviteten for nya
medarbetare. En student uttryckte foljande: ”jag bryr mig inte si mycket om 16nen, alltsd jag
tror ju att det dr ungefir samma l6n Gverallt sd det dr inget som jag tinker pa”. Denne menade
fortsattningsvis att kompensation i form av ekonomisk ersittning, inte var en faktor som bidrog
till att denne valde att avsta fran att soka tjanst. Samtliga civilingenjorsstudenter berittade att de
inte kommer acceptera ett oattraktivt jobberbjudande, dven om den ekonomiska ersittningen
var hog.

Samtidigt som kompensation 1 form av 16n inte ansags sarskilt betydelsefullt for attraktiviteten
sa fanns det givetvis en konsensus om skiliga 16ner. Samtliga rekryterare menade att trots att
16n inte ir en huvudsaklig drivkraft si arbetar ingen individ utan ekonomisk ersittning. Al
Badawy et al. (2015) argumenterar for att de betydande kompensationspaket som erbjods vid
anstallningar inte lingre dr brukliga. Grunden till detta kan antas vara dessa tankesitt —
ekonomisk ersittning har reducerats till att innefatta skiliga 16ner. Istillet finns det andra
faktorer som paverkar individen. En rekryterare menade till exempel att faktorer sasom
uppskattning, feedback och erkinnande “kan viga lika tungt, eller tyngre 4n 16n”.
Kompensation behovde med andra ord inte vara kopplat till pengar. Men aterigen lig
tyngdpunkten pa arbetet med att attrahera kandidaten vid intervjutillfillet. En intervjuperson
sade att kompensation “snarare ir ett verktyg for att hoja troskeln for minniskor att limna sin
arbetsgivare”. Detta innebir att kompensation uppfattas som ett incitament for redan anstilld
personal snarare in for potentiella kandidater. Samtidigt finns det ingenting som tyder pa att
16n skulle vara en avgorande faktor for attraktiviteten. En intervjuperson sade:

Vi har inte mirkt att folk viljer att inte komma hit pa grund av l6nen, si det ir nog mer
sekundirt. Speciellt bland de yngre. Bland de yngre sd verkar det inte vara det viktigaste, utan
mer att trivas egentligen. Det psykiska verkar vara viktigare an pengar.

Image och Varumdrke

Det tredje temat som analyseras dr Image och Varumirke. Samtliga intervjupersoner beskrev att
foretagets image reflekterar ryktet om foretaget bland externa parter. De intervjuade
civilingenjorsstudenterna menade att foretagets rykte var betydelsefullt for attraktiviteten och
influerades av foretagsprofilen och de ideal och virderingar som foretaget representerade. Tva
av de intervjuade rekryterarna menade 4 andra sidan att ryktet inte paverkade vare sig
varumirke eller attraktiviteten. Av studenterna definierades varumirket av den marknadsféring
som exponeras, och den innovation som foretaget utvecklat. Rekryterna menade att
varumirket bestod av foretagets virldsledande teknik, produktionsprocess samt slogan som den
varldsomspannande koncernen utvecklat. En rekryterare beskrev foretagets varumirke som:
7vart varumirke dr ju working for a better and safer car, men var teknik, att vi ar
virldsledande”. Samtliga studenter ansag att bide varumirke och image var betydande for
attraktiviteten. Backhaus (2016) beskriver ett varumirke som ett 16fte till konsumenter och
kunder eller potentiella kandidater. Det ir fordelaktigt om en arbetsgivare siledes stravar efter
att marknadsfora ett varumirke som inte endast innehaller en slogan, utan ocksa ett 16fte om
anstillningen (Backhaus, 2016). Arbetsgivarvarumirket kan med fordel karaktirisera en
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identitet hos arbetsgivaren. En image kan med fordel ocksi skapas och aktivt kontrolleras av
arbetsgivaren enligt Verma och Ahmad (2016). En image, till skillnad fran ett varumirke,
innefattar en essens av foretaget som engagerar arbetstagarna.

For civilingenjorsstudenterna var foretagets image tudelat. Om fOretagets image var positiv
Okade attraktiviteten, och om foretagets image var negativ sanktes attraktiviteten vilket
overensstimmer med resultatet frin studien av Verma och Ahmad (2016). I deras studie
framkommer vikten av en positiv image som formedlar en gynnsam bild av foretaget. Tva
studenter menade att de skulle avsta fran att soka en tjinst hos ett foretag med en negativ
image. Fem av sex intervjuade studenter ansig att medarbetares upplevelse av sin arbetsgivare
paverkade ryktet. En av dessa uttryckte att: “man vill ju inte borja jobba pa ett foretag om man
vet eller hor att de som redan jobbar dir 4dr missndjda”. Personalens uppfattning av sin
arbetsgivare var viktigt for attraktiviteten och denne student kunde inte tinka sig att arbeta pa
en arbetsplats dir personalen var missndjd. Det dr med andra ord viktigt att foretagets
medarbetare ir engagerade 1 och trivs hos foretaget. Siledes finns det grund for att acceptera
1dén om att formedla en positiv image bade till potentiella kandidater och anstillda medarbetare
(Backhaus, 2016). Andra faktorer som piverkade foretagets rykte och image var foljande:
kvalitet, leveranser och kundservice. Dessa faktorer likstilldes dven med virdet 1 foretagets
varumirke och detta paverkade samtidigt attraktiviteten vilket 1 sin tur paverkade graden av
sannolikhet for anstillning. En av studenterna uttryckte foljande:

Kvalitet, hur mén foretaget ar om sina kunder, det ir viktigt. Vet jag att jag kdper en fin
klocka, och gir den sonder, di fir jag en ny klocka. Det ir en bra image, ett virde 1
varumirket, det ar viktigt ... jag vill inte arbeta pa ett foretag som andra foretag pratat skit om.
Som inte hiller en bra kvalitet, ir diliga pa lagar, har diliga leveranstider. Jag vill inte behova
forsvara ett foretag som inte hiller mattet.

Bland rekryterarna gick asikterna isir angdende betydelsen av varumirket och foretagets image,
samt om hur varumirket uppfattades av andra. Tva rekryterare ansig att varumirket var viktigt
for attraktiviteten men foretagets image hade 1 jamforelse ingen storre paverkan. I liket med
studier som den av Chhabra och Sharma (2014) framkommer vikten av varumirke som en av
de mest betydelsefulla faktorerna. Bide Backhaus (2016) och Verma och Ahmad (2016)
argumenterar dock for att foretagets image har en minst lika viktig del i arbetet med att
framstilla foretaget pa ett gynnsamt sitt. Framstills foretaget pa ett gynnsamt sitt okar
mojligheterna till en forbittrad attraktivitet (Backhaus, 2016). Tva av de intervjuade
rekryterarna ansdg att varumirket hos foretaget var vilkint och attraktivt pa universitetet och
darmed hos studenterna. En av rekryterarna menade dock att foretagets varumairke inte var si
kint bland externa parter. Det finns ingen sjilvstindig hemsida eller webbplats for det svenska
foretaget, eller for undersokt avdelning. Foretaget finns istillet presenterat, med namn och
adress, pa koncernens hemsida. Fortsittningsvis menade denne att arbetet med varumirket
(eller image) inte varit prioriterat. Attraktiviteten har darfor paverkats negativt eftersom
varumirket ir relativt okint. Samtidigt menade denne att det finns en medvetenhet om detta
problem:

Jag tror inte att vi har sd mycket till varumirke som ir kint ... men vi ir vildigt diliga pa just
det. Det ir ju samma sak dir som med det hir att visa upp oss. Gora reklam, och samma sak
med varumirket, den biten ir vildigt dilig och dir 4r vi medvetna om att vi behver forbittra
oss. Framfor allt for att attrahera.

En av de intervjuade civilingenjorerna menade att det mest tilltalande 1 ett varumirke var en
nyskapande arbetsmiljé och en spinnande teknikutveckling. Samtidigt var det viktigt att dessa
tva faktorer var konsekventa och representerat av hela foretaget. Om innovation inte fanns som
en grundpelare hos foretaget menade fem av sex studenter att foretagets attraktivitet
reducerades. En av dessa intervjupersoner ansdg att produktutveckling, kultur och sociala
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aspekter var viktiga for varumirket och dirmed betydande for attraktiviteten. Denne menade
att om dessa positiva faktorer saknas blir foretaget mindre intressant.

Samtliga civilingenjorsstudenter tyckte att det var betydelsefullt for attraktiviteten att ett foretag
exponerade sitt varumirke genom exempelvis: arbetsmarknadsmassor, forelisningar, egna
hemsidor, branschspecifika medier, publikationer och samarbeten med universitetet. Sociala
medier sisom Facebook eller Instagram uppfattades inte som ett seridst exponeringssitt. Dessa
intervjupersoner menade att en nackdel for attraktiviteten var om de stindigt behovde forklara
sin arbetssituation. En student gav f6ljande exempel: ”ja men jobbar du pa IKEA da ir det si
pass kint att du liksom inte behdver forklara var du jobbar eller vad du héller pa med. Alla vet
liksom vad IKEA ir for nigot”. Alla intervjuade studenter ansdg att det dr fordelaktigt om ett
toretag belyser arbetsplatsrelaterade faktorer 1 sin marknadsforing. Samtliga menade dven att det
ar uppskattat om foretaget syns. En viktig kommunikationskanal for exponering var egna
hemsidor, medarbetarbloggar eller andra webbplatser. Tva studenter ansag att forsta intrycket
av ett foretag var betydelsefullt, eftersom detta paverkar den generella uppfattningen av
toretagets attraktionskraft. Till exempel nimndes avsaknad av en hemsida som en nackdel for
attraktiviteten. Starineca (2015) bedomer aven avsaknaden av en kommunikationsplattform
(sasom en hemsida) som en nackdel for foretaget. All information som uttrycks av en
arbetsgivare ar betydelsefull for huruvida attraktiviteten paverkas positivt. En tydlig beskrivning
av foretagets historia, visioner, mil, och utmaningar kar mojligheten for en forbittrad
attraktionskraft avsevirt. Starineca (2015) menar att om ett foretag ska lyckas med att bedriva
ett marknadsforingsarbete sd krivs det att nagon typ av kommunikationskanal upprittas.

En av de intervjuade rekryterarna berittade att arbetet med arbetsgivarvarumirket inte
frimjades 1 en vidare utstrickning. Istillet har foretaget gett foretride at arbetet med den
befintliga personalen. Faktorer sisom utvecklingssamtal och forbittringsarbete inom
organisationen har frimjats till skillnad fran dtgirder sisom exponering av
arbetsgivarvarumirket. Till exempel sade samtliga rekryterare att foretaget inte har medverkat
pa storre arbetsmarknadsmassor eller liknande. Ett exempel som gavs var arbetsmarknadsmassan
LARV’ som anordnas pi Luled Tekniska universitet dir foretaget inte har deltagit pa ett antal
ar. Anledningen till dess frainvaro var olika dir en rekryterare menade att arbetet med den
befintliga personalen har varit viktigare. En annan rekryterare menade att denne inte upplevde
att LARV var tillrickligt strukturerat och att det inte gavs tillfille till att konversera med
enskilda studenter. Samtliga rekryterare uppgav dock att samarbetet med universitetet var bra.
Foretaget anstiller ett flertal sommarvikarier, accepterar flera examensarbeten och har ett gott
rykte bland doktorander och forskare vid universitetet. En av dessa intervjupersoner berittade
att foretaget girna stiller upp pa lunchforelisningar och sade att de genomfor ”case-baserade
lektioner dir vi kan visa hands-on vad vi jobbar med eller vad vi skapar”. Dessa samarbeten
sker frimst med civilingenjorsutbildningen med inriktning maskinteknik. For denna utbildning
finns dven ett gott samarbete med M-JET®, en arbetsmarknadsmissa specifikt for studenter
inom maskinteknik. Trots dessa samarbeten berittade en rekryterare att ansokningarna for
sommarvikarietjanster minskat bland studenterna vid universitetet. Detta var ett problem som
uppticktes under arbetet med att tillsitta sommarvikarier under viren 2017. Intervjupersonen
ansag att grunden till problemet var det relativt okdnda varumirket men samtidigt har detta
okat medvetenheten. Intervjupersonen sade:

Vi fick ju en liten kalldusch 1 viras nir vi borjade s6ka sommarvikarier och mirkte hur svart det
var, att ingen visste vilka 1 var, och vi forstod ju som att det hade haltat pd den biten. Si vi ska
forsoka dra iging efter sommaren .... Tanken 4r att vi till 2018 ska ha en ganska bra plan for

2 Teknologkarens érliga arbetsmarknadsméssa vid Luled tekniska universitet.
3 Maskintekonologsektionens egen massa for Jobb, Exjobb och Trainees vid Lulea tekniska universitet.
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hur vi ska arbeta vidare. Ja, men de hir missorna ska vi vara med p3, liksom si hir vill vi att
vart varumirke ska vara.

En annan rekryterare menade ocksi att antalet sokanden minskat. Denne tillskrev inte denna
avsaknad av sOkanden till varumirket utan snarare till andra faktorer sisom: konjunkturliget,
geografiska utmaningar och hogre krav frin s6kanden. Till skillnad frin detta havdar dock
Chhabra och Sharma (2014) att det finns en positiv korrelation mellan ett starkt varumirke och
sannolikheten att individen ansoker om anstillning. Fortsittningsvis ansig rekryteraren att
dagens konjunkturlige ir mer fordelaktigt f6r malgruppen, vilka kan stilla allt hogre krav pa sin
framtida arbetsgivare. Den geografiska utmaningen uppfattades framfor allt vara foretagets
verksamhetsort kontra studenternas hemort. Minga studenter som inte kommer fran Luled
flyttar hem efter examen eller viljer att bositta sig 1 andra stider. Intervjupersonen menade
dock att foretaget forsoker skapa kontakter med sa kallade “hemvindare” (individer som flyttar
tillbaka till sin hemort). Samtidigt saknas ett aktivt arbete med hemvindarmissor och dylikt. En
annan rekryterare berittade ocksa att det inte fanns nagot arbete for att attrahera potentiella
kandidater till verksamhetsorten. Samtliga intervjuade rekryterare menade att det for
nirvarande inte finns nagon speciell strategi for att marknadstora arbetsgivarvarumarket dven
om samtliga kinde till malgruppen och ett antal betydande faktorer for denna grupp. Att kinna
till sin malgrupp och dess preferenser ir, teoretiskt sett, det forsta steget 1 arbetet med att
forstirka arbetsgivarvarumairket (Biswas & Suar, 2016). Detta kan siledes innebira att de
utvecklingsomraden som finns tillh6r marknadsforing och exponering snarare dn
mialgruppsidentifiering.

I och med de samarbeten som finns med universitetet antog tva av de intervjuade rekryterarna
att foretagets image, bland studenter, var god. En rekryterare berittade om projekt som
genomfordes 1 samarbete med forskare och doktorander vid universitetet. Det uppfattades
viktigt for foretaget att samarbeta dven med lirare, lektorer och professorer och detta ansigs
som ett sitt for foretaget att f3 ut sitt namn bland studenterna. Samtliga rekryterare betonade
dven att det fanns en skillnad mellan de olika avdelningarna. En av dessa intervjupersoner
menade att foretagets image var beroende av vilken avdelning som var aktuell. Det fanns en
skillnad mellan de som arbetade 1 fabriken och de som arbetade som civilingenjor pa undersokt
avdelning. Detta betydde 1 sin tur att det inte fanns nagon enhetlig image. En rekryterare
berittade att fabrikens image inte har varit positiv di ett rykte om dess arbetstorhillanden fatt
stor utbredning. Frimst var det produktionens manuella och fysiska arbetsmoment, tempo och
mialsittning som berordes. Denne menade att attraktionskraften hos fabriken paverkades
negativt pa grund utav detta, men betonade att det alltid fanns sdkanden till dessa tjinster. En
annan intervjuperson berittade att det finns ett antal studenter vid Luled tekniska universitet
som genom ett bemanningsforetag fitt extraarbete 1 fabriken.

En av tre rekryterare ansdg att det fanns en risk att varumirket, och dirmed attraktiviteten,
paverkades av bade en splittrad image och en okidnd affirsmodell. Till exempel ir foretaget
uppbyggd av tre olika affirsomraden. Det kan vara svart for externa parter att forstd hur dessa
olika affirsomraden interagerar med varandra och framfor allt, forsta att det ena nodvandigtvis
inte paverkar det andra. Som exempel sade intervjupersonen:

Nu ldser man ju lite 1 tidningen att HardTech har problem med produktionen och det gir
daligt. Det paverkar ju egentligen inte oss som liksom forsknings- och utvecklingsbiten utan vi
hor ju till den stora globala koncernen si att fabriken haltar lite det 4r ju ... men dd vet man
kanske inte om att vi dr en sa stor forsknings- och utvecklingsavdelning som vi 4r, s3 di kanske
man drar sig lite frin att soka sig hit for att man har hort att foretaget gar diligt.

Overlag menade samtliga rekryterare att de kandidater som kommer pi en intervju blir
imponerade av foretaget. Tva av dessa intervjupersoner sade ocksa att under deras tid har den
undersokta avdelningen inte haft niagra uppsiagningar. Det ridde konsensus om att den
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befintliga personalen trivdes vil. Svdrigheterna fanns snarare vid attraktionen av ny arbetskraft
an vid att behalla kompetens inom foretaget.

Miljé

Det fjirde temat som analyseras ar Miljo. Av samtliga intervjupersoner beskrevs miljén som
den 6vergripande organisationskultur som fanns hos foretaget. De intervjuade
civilingenjorsstudenterna menade att organisationskulturen var viktigt — detta ingick 1 hur den
generella miljon pa arbetsplatsen uppfattades. Andra aspekter som ingick 1 miljon var: kollegor,
klimat, ledning, sociala aktiviteter och normer. De intervjuade rekryterarna menade att miljon
ocksd inkluderade den organisationsstruktur som priglade foretaget. Overlag var miljon en
bidragande faktor till attraktiviteten. Organisationskultur anses som betydelsefullt av bide
Chhabra och Sharma (2014) och Al Badawy et al. (2015). Det ir dessutom den faktor som med
tordel betonas och marknadsfors for att oka foretagets attraktionskraft (Starineca, 2015)

Fem av sex studenter ansag att miljon var en faktor som paverkar graden av attraktivitet. En av
dessa intervjupersoner menade att om miljon pa ett foretag uppfattades som god, si har det en
positiv inverkan pa sannolikheten att soka anstillning. En miljé som uppfattades som mindre
god medfor att denna potentiella arbetsgivare viljs bort. En annan student gav ett exempel pa
en kind arbetsplats dir arbetsgivaren erbjod en mingd sociala aktiviteter for sina anstillda,
vilket denne ansdg paverkade individers vilja att soka en tjanst. Detta kan likstillas med det
sociala virdet som bland andra Verma och Ahmad (2016) argumenterar for. Det sociala virdet
kan antas vara si viktigt for potentiella kandidater att det styr valet av arbetsgivare.

Samtliga intervjuade rekryterare ansig att miljon var en betydelsefull faktor, men endast en
intervjuperson ansag att miljon var en faktor som kunde Oka attraktiviteten, till skillnad frin
Dabirian et al. (2017) som framhaller vikten av det sociala virdet (dvs. organisationskultur och
psykosociala faktorer) for attraktionskraften. En av de intervjuade rekryterarna menade att
organisationens formaga till flexibilitet gav mojligheter for avdelningen att sjalv forma sitt
arbete. Dirvid var organisationsstruktur en visentlig del av miljon och uppfattades som
attraktivt. Uppskattning, feedback, arbetsmiljo och karridarméjligheter fanns ocksa med bland
definitionerna av miljo. En av rekryterarna berittade att denne forsoker betona dessa faktorer
vid nyanstillningar, frimst vid intervjutillfillet. Denne intervjuperson ansag att miljon var
kopplad till foretagets image och varumirke. Tva rekryterare ansig dock att miljon var
viktigare for att behilla personal dn for att attrahera ny arbetskraft.

Foretagets ledning var en faktor som tre av sex civilingenjorsstudenter, ansag var en viktig del
av foretagets miljo. For dessa intervjupersoner var det viktigt att ledningen var min om sin
personal och uttryckte att brister hos ledningen kunde paverka attraktiviteten negativt. Aven
Biswas och Suar (2016) betonar betydelsen av ledarskapet. Ett fortroende for foretaget och dess
ledning ir en viktig del av attraktionskraften, vilken kan forsvagas av misstro gentemot
ledningen. En student menade att det var onskvirt att arbetsgivaren arbetade aktivt med att ta
hand om sin personal. Detta var dessutom ett viktigt matt pa hur attraktivt
arbetsgivarvarumirket var. Som exempel menade denne att:

En arbetsgivare ska hjilpa till si att man mar si bra som méjligt, sd man kan prestera si bra som
mojligt. Punkt. Se till sd att man trivs dir man jobbar. Se till att den anstillde forstdr att
ledningen tycker att arbetet man utfor r signifikant. Att de hjilper till med att gora livet lattare.
Att man kinner sig trygg och glad.

Miljon pa foretaget uppfattades som god av samtliga rekryterare varav en menade att grunden
till detta fanns 1 den liga medelaldern hos anstillda vid avdelningen, och dirfor var manga
intresserade av sociala aktiviteter utanfor arbetet. En annan rekryterare menade att arbetet med
miljon pa foretaget priglades av policyarbete sisom till exempel Uppférandekoden som bland
annat stipulerar hur medarbetare ska interagerar med varandra. Samtliga rekryterare uppgav
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aven att de personligen arbetar med uppskattning, feedback och utvecklingsmgjligheter for de
anstallda.

Enligt de intervjuade studenterna var foretagets personal en nyckelaspekt for miljon och
huruvida den uppfattades som god. Attraktiviteten sanktes avsevirt om foretagets personal var
negativt instillda till sin arbetsgivare. Samtliga intervjuade civilingenjorsstudenter menade att
personalens instillning gentemot arbetsgivaren paverkade ryktet och diarmed foretagets image. I
intervjuerna med studenterna framkom vikten av att undersdka personalens uppfattning av sin
arbetsplats, innan de sjilva ansdkte om anstillning. Denna uppfattning inkluderade den
generella arbetsmiljon, klimat och normer. Ingen av dessa intervjupersoner avsig att ansdka om
en tjanst hos ett foretag om det fanns tvivel om foretagets miljo. Tva studenter ansdg att det var
visentligt att detta tvivel inte fanns inom nigon del av foretaget. En av dem sade:

Alltsd, arbetsmiljon och kulturen ar jatteviktig. Jag tror inte att jag skulle trivas alls om jag visste
att folk var missnojda pa nigon avdelning. Nej alltsd det maste vara ett bra klimat och bra miljo
overlag .... Sen tror jag att jag hade haft svart att liksom attraheras av ett foretag om jag fick
hora av andra som jobbat dir att dem inte har haft det si bra. Alltsi man tinker ju att
arbetsgivaren ir en och samma. Om jag vet att folk varit missndjda tidigare sd finns det ju
liksom inget som sager att det inte kommer drabba mig ocksa.

Trots att miljon ansigs vara en betydelsefull faktor for attraktionskraften hos ett foretag sa
framkom av intervjuerna att det inte ir den avgdrande faktorn. Savil arbetets innehall,
toretagets profil och image rangordnades hogre in miljon. En av de intervjuade studenterna
uttryckte att en positiv foretagsprofil och ett vilkint varumirke kompenserade for en mindre
positiv miljo. Som exempel sade denne att: “jag skulle kunna jobba pa ett intressant vilkint
foretag Aven om miljon var dilig, men da skulle jag bara gora det for att £ en merit pa mitt
CV. Jag blir nog inte kvar sa linge”.

Diskussion
Syftet med detta examensarbete var att ge organisationens forslag pa utvecklingsomraden
genom en jimforelse mellan studenternas preferenser och organisationens uppfattningar.

Resultatdiskussion

Resultatet fran detta examensarbete visar att det finns betydande faktorer for attraktionskraften
sasom: arbets- och foretagsprofil samt varumirke och image. Det finns dven ett antal likheter
och skillnader nir det giller hur biagge grupper uppfattar och virderar dessa faktorer. Dessa
skillnader indikerar att det finns grund for utveckling 1 arbetet med attraktiviteten hos den
undersokta organisationen.

Betydelsefulla faktorer for attraktivitet.
[ intervjuerna med civilingenjorsstudenterna framkom arbetsprofilen som en faktor som
paverkar attraktionskraften. I samtliga intervjuer med civilingenjorsstudenterna framkom vikten
av arbetets innehall for attraktionskraft. Dabirian et al. (2017) beskriver betydelsen av ett
applikationsvirde (praktisk anvindning) och intressevirde for attraktionskraften. Ett
intressevirde beskrivs som graden av det egna intresset for arbetet och foretaget — om virdet ar
hogt graderas arbetet och foretaget som intressant for individen. For en majoritet av de
intervjuade studenterna var det viktigt att det fanns maojlighet for utveckling eller andra
“virdeskapande” faktorer saisom personlig utveckling genom interna utbildningar.
Arbetsuppgifterna virderades dock hogre 1 forhallande till utvecklingsmajligheter och var mer
avgorande fOr attraktiviteten. Istillet for att framhélla utvecklingsmojligheter som ett eget
attribut, som Dabirian et al. (2017) g6r, framtradde utvecklingsmdjligheter som en del av den
overgripande arbetsprofilen. Enligt de intervjuade studenterna var arbetsprofilen betydelsefull
och hade majlighet att 6ka intressevirdet hos foretaget vilket antas Oka attraktiviteten. Verma
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och Ahmad (2016) menar samtidigt att intressevirdet ir en av de dimensioner som ar viktiga
for attraktionskraften. Ett hogt intressevirde hos arbetsprofilen ir siledes viktigt for
attraktiviteten, dirmed bedoms arbetsprofilen vara en av de faktorer som antas oka
attraktionskraften.

En annan betydelsefull faktor for attraktionskraften, som framkom 1 intervjuerna med
civilingenjorsstudenterna, var foretagsprofilen. En student menade exempelvis att det 4r
tordelaktigt om foretagets virderingar, mal och ideal 6verensstimmer med individens — ”som
anstilld sa maste man kopa foretagets koncept”. Verma och Ahmad (2016) menar att en av
dimensionerna for attraktionskraften ir det holistiska virdet. Detta betyder att helheten av ett
foretag maste uppfattas som positivt. Detta framkommer tydligt 1 intervjuerna med
civilingenjorerna. En majoritet av dessa uttryckte denna 6nskan om kongruens mellan
personliga virderingar och foretagets profil. P4 samma sitt hivdar Al Badawy et al. (2015) att
konceptet person-organisation fit har betydelse for attraktiviteten. Det 4r med andra ord
tordelaktigt om foretaget strivar efter att explicit marknadsfora de faktorer som okar
mojligheten for detta koncept. De faktorer som kan anvindas for detta indamal, och som
framfordes 1 intervjuerna, ar foretagets viarderingar, ideal och mal. Al Badawy et al. (2015)
menar exempelvis att person-organisation fit uppnas om individens virderingar, ideal och mal
overensstimmer med foretagets. En student beskrev att de ideal som foretaget har ir viktiga for
trivseln. Ideal beskrevs inkludera normer, monster, tankesitt och moral. Foretagets moral ar
saledes en viktig faktor som kan bidra till att individer upplever en samhérighet med
organisationen.

Foljaktligen gir det att argumentera for betydelsen av bade arbets- och foretagsprofilen nir det
giller attraktiviteten. En av de intervjuade studenterna beskrev hur en attraktiv foretagsprofil 1
vissa fall kan virderas hogre dn arbetsprofilen. Detta kan styrka tesen om att person-
organisation fit faktiskt ir mer betydelsefullt for foretagets attraktionskraft dn arbetsprofilen.

En faktor som inte bedomdes paverka attraktiviteten var kompensation 1 form av ekonomisk
ersittning, enligt de intervjuade civilingenjorsstudenterna. Orsaken till detta var frimst att
kompensation inte var ett incitament for studenterna, utan snarare fanns det andra aspekter av
arbetet som var viktigare. En student menade att vissa formaner Okar attraktiviteten hos en
arbetsgivare som exempelvis traningsanldggningar och flexibla arbetstider. Det betonades dock
att vid sidana situationer var arbetsgivaren redan attraktiv tack vare andra faktorer som till
exempel ett kint varumirke. Det ridde konsensus om skiliga 16ner bland de intervjuade
civilingenjorsstudenterna, men detta var den enda fordran som stilldes pa den ekonomiska
ersattningen. Biswas och Suar (2016) lyfter dock beloningar som en intressant faktor och menar
att detta paverkar arbetsgivarvarumirket. De aspekter som av studenterna raknades in 1
begreppet kompensation var exempelvis uppskattning och formaner. Dessa kan betraktas som
beldningar som ges till de anstillda.

Foretagets varumirke och image framkom som tva betydelsefulla faktorer for attraktiviteten
enligt de intervjuade civilingenjorsstudenterna. Varumirket benimndes av de intervjuade
civilingenjorsstudenterna som foretagets exponerade marknadstoring och den innovativa
tekniken som utvecklades. Image var istillet influerat av foretagsprofilen och dess virderingar,
ideal och mal, som 1 sin tur paverkade det rykte som foretaget hade hos utomstiaende parter.
Dyhre och Parment (2013) menar att varumarket bestar av de aspekter som potentiella
kandidater identifierar fOretaget med och att attraktiviteten okar om dessa aspekter uppfattas
som positiva. De intervjuade studenterna ansig att det var fordelaktigt om varumirket var
tilltalande 1 den mening att foretaget formedlade en positiv bild av de faktorer som uppfattades
som intressanta, sasom arbets- och foretagsprofilen. Med tanke pa konceptet person-
organisation fit (Al Badawy et al., 2015) dr det fordelaktigt om det ir foretagsprofilen som
potentiella kandidater identifierar foretaget med. Enligt de intervjuade civilingenjorerna okar
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mojligheten till detta om foretagsprofilen marknadstors, eller ifall foretagets rykte ir tilltalande
och gynnsamt. En majoritet av studenterna ansig att det var onskvirt om foretaget ar vilkint,
dock endast 1 en positiv bemirkelse. Pa grund av denna paradox gar det endast att spekulera 1
vad som dr minst tilltalande, okind eller 6kind. Precis sisom Biswas och Suar (2016)
argumenterar for organisationsprestige och dess betydelse for attraktionskraften, ansig de
intervjuade studenterna att ett fOretag med en negativ image, inte inger fortroende for
organisationen eller mojligheten for anstillda att uppleva prestige. Samtidigt var det viktigt for
foretagets image att de anstillda trivdes pa sin arbetsplats. Detta bekriftar Backhaus (2016)
argument for att en positiv image som engagerar medarbetare med fordel ocksa kan formedlas
till arbetssokande.

Utover betydelsen av ett vilkint varumirke, dir foretagsprofilen inkluderas, samt en positiv
image, framkom dven vikten av exponering 1 detta examensarbete. For
civilingenjorsstudenterna 6kade attraktionskraften ifall varumirket exponerades pa ett
tillforlitligt sitt genom till exempel: arbetsmarknadsmissor, branschspecifika medier,
publikationer och hemsida. Daremot bedomdes sociala medier sisom Facebook och Instagram,
som oseridsa exponeringssatt. Starineca (2015) menar dessutom att attraktiviteten reduceras om
det inte finns tillricklig information om foretaget att tillgd. Detta innebir alltsa att om
attraktiviteten reduceras pa grund av att det inte finns tillginglig information, minskas
toretagets attraktionskraft till dess att information finns att tillga.

Enligt de intervjuade civilingenjorerna framstod organisationskultur som en betydande faktor
som paverkar graden av attraktivitet. Detta resultat Gverensstimmer med tidigare studier sisom
den av Chhabra och Sharma (2014) vilka hivdar att organisationskultur ir ett av de betydande
attributen for studenter nir dessa ska gradera attraktionskraften hos en arbetsgivare. Det
framkom dock 1 detta examensarbete att miljon inte ansdgs vara den avgorande faktorn. Verma
och Ahmad (2016) framhiller emellertid vikten av foretagets miljé och menar att denna aspekt
paverkar attraktionskraften. Det kan dock vara sa att foretagets miljo (likt formaner som
tillgodoser personliga preferenser) kan 6ka attraktionskraften hos en redan attraktiv
arbetsgivare.

Likheter och skillnader.
Bade de intervjuade civilingenjorerna och rekryterarna pd HardTech ansig att arbetsprofilen
var viktig att betona. De intervjuade rekryterarna menade att arbetsprofilen var avgorande for
attraktiviteten medan studenterna ddaremot ansig att profilen var en del av helhetsintrycket. For
gruppen av rekryterare var det arbetsprofilen som ldg till grund for rekryteringsprocessen och
vilka aspekter som marknadsfordes och presenterades for kandidaten. Dessa rekryterare
upplevde inte, till skillnad frin studenterna, att det fanns ett behov av 6verenstimmelse mellan
individen och foretagsprofilen, istillet var utvecklingsmojligheter det som poiangterades. Enligt
rekryterarna var det arbetets innehill som lockade mest f6r unga civilingenjorer och siledes har
arbetsprofilen en central roll f6r marknadstoringsarbetet. Denna typ av marknadstoringsarbete
(ddr arbetsprofilen poingterades) skedde oftast vid intervjutillfillet vilket 1 sin tur ocksa kan
paverka attraktiviteten eftersom betydande faktorer presenteras senare 1 rekryteringsprocessen.
Synpunkterna om foretagsprofilen hos rekryterarna och studenterna gick isir vid frigan om
dess innehill. Rekryterarna menade att foretagsprofilen bestod av den virldsledande teknik som
fanns inom foretaget. Studenterna d andra sidan ansdg att en foretagsprofil 1 storre utstrickning
inkluderar de virderingar och ideal som finns.

Konsensus radde bland bigge grupper om att den ekonomiska ersittningen i form av 16n inte
ansags vara en bidragande faktor till en hogre attraktionskraft. I likhet med studenterna
framkom vikten av sociala aspekter 1 intervjuerna med rekryterarna. Dessa sociala aspekter var
exempelvis uppskattning och erkidnnande och definierades ocksd som kompensation. Hos
rekryterarna framstod kompensation som ett begrepp som tolkas olika frin person till person.
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I intervjuerna med rekryterarna framstod inte fOretagets image, eller rykte, som betydelsefullt
for attraktiviteten, till skillnad fran studenternas synpunkter. Enligt rekryterarna paverkades
heller inte varumarket av foretagets image utan dessa ansdgs vara tva separata delar. Inom
gruppen av rekryterare gick dsikterna isir angidende betydelsen av varumirket och hur det
uppfattades av andra. Till skillnad frin studenterna ansig inte rekryterarna att det var lika viktigt
att exponera sitt varumirke. Det framkom exempelvis 1 intervjuerna med rekryterarna att
arbetet med att frimja foretagets varumirke samt arbetsgivarvarumirke inte var prioriterat.
Attraktiviteten ansags inte paverkas av image, men diremot av varumirket enligt rekryterarna.
Medan studenterna ansag att varumirke och image var avgorande faktorer for huruvida ett
toretag uppfattades som attraktivt, menade rekryterarna att det snarare var arbetsprofilen. Detta
strider mot Dabirians et al. (2017) argument om att offentlighetens upplevelse av foretaget ir
en avgorande faktor for dess attraktionskraft. Siledes menar Dabirian et al. (2017) att image och
varumirke dr en viktig del av attraktiviteten, vilket ocksa reflekteras av de intervjuade
civilingenjorsstudenterna i detta examensarbete.

Rekryterarna delade studenternas uppfattningar om miljon, och organisationskulturen beskrevs
som en viktig faktor. De intervjuade rekryterarna upplevde att en god kultur var viktig for
arbetsplatsen. For rekryterarna fanns grunden till en god milj6 1 de sociala aktiviteter som
medarbetare kunde dgna sig at. Detta 6verensstimmer till viss del med det som studenterna
framholl som en god miljé. For rekryterarna var miljon avgorande for att behalla personal och
har ingen storre inverkan vid anstillning av ny arbetskraft. Endast en rekryterare menade att
miljon var en faktor som kunde 6ka attraktiviteten. Det kan darfor antas att miljon inte betonas
sarskilt 1 marknadsforingsarbetet, darfor att denna faktor inte anses bidra till attraktiviteten.

Organisationens arbete med Employer branding.
Det framkommer 1 intervjuerna med rekryterarna att det undersokta foretaget inte arbetar med
Employer branding med syftet att attrahera ny arbetskraft, 1 storre utstraickning. Det bor dock
poingteras att detta examensarbete inte har undersdkt andra delar av medarbetarens livscykel
sasom “behilla” (Ulfsdotter Eriksson, 2013), vilket ir en del av Employer branding. Det kan
darfor vara sa att HardTech 1 Luled arbetar med andra aspekter av konceptet, vilket ocksa
framkom 1 intervjuerna med rekryterarna nir de benimnde uppsigningsfrekvensen som lag.
Tva av rekryterarna ansig att foretaget hade en hog attraktionskraft gentemot
civilingenjorsstudenter och pa Luled tekniska universitet. En annan bild framkommer
emellertid frin intervjun med en av rekryterarna, samt det faktum att det skett en minskning av
ansokningar till sommarvikarietjanster bland studenter vid Luled tekniska universitet. En av de
intervjuade rekryterarna menade att det kan vara ett bristande arbete med image och
varumirke som ligger till grund for detta.

Det undersokta foretaget har identifierat en del av de faktorer som malgruppen finner
attraktiva. Resultatet visar dock att det finns ett antal skillnader mellan rekryterarnas och
studenternas uppfattning av attraktionskraft. Dessa skillnader tyder pa att det finns ett eller flera
utvecklingsomriden for det undersokta foretaget. Dessa omraden dterfinns framst 1 arbetet med
att marknadsfora faktorer som ir viktiga for mélgruppen. Biswas och Suar (2016) menar att om
Employer branding, med syftet att attrahera talangfull arbetskraft, ska anvindas dr det
tordelaktigt om det finns en koherens mellan det som foretaget marknadstor och det som
malgruppen finner intressant.

Utvecklingsomrdden.
Det forsta utvecklingsomradet dr organisationens exponering av sitt varumarke. HardTech 1
Luled saknar en sjilvstindig hemsida och finns bara presenterade med namn och adress pa
koncernens hemsida. De intervjuade civilingenjorsstudenterna, som alla tillhor den yngre
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generationen®, menade att ett bra sitt for ett foretag att exponera sitt varumirke ir genom en
hemsida. Detta 6verensstimmer med Starinecas (2015) argument om att ett foretag kan stiarka
sin attraktivitet genom att publicera littillginglig information pa en hemsida som beror
visioner, mal och organisationskultur. Dessa faktorer kan dven bidra till att konceptet person-
organisation fit (Al Badawy et al., 2015) uppnas eftersom att de skapar en mojlighet for
individen att bekanta sig med foretaget. Deltagande 1 arbetsmarknadsmissor var ett annat
tillvigagangssitt for exponering som foreslogs av civilingenjorsstudenterna.

Det andra utvecklingsomridet ir organisationens hantering av dess image och foretagsrykte. De
intervjuade rekryterarna berittade att antalet sokande studenter till sommarvikarietjinsterna har
minskat. En rekryterare beskrev detta som en “kalldusch”. Nir det giller sommarvikarie-
ansterna dr det studenter vid Luled tekniska universitet som premieras. Enligt tva rekryterare
finns det goda samarbeten med universitetet och attraktionskraften for studenter antogs vara
hoég. Denna minskning av antalet sokande studenter kan dock indikera att attraktionskraften
har paverkats negativt. Ett problem for organisationen ir det negativa rykte som har cirkulerat
om den tillhorande fabriken. Detta rykte har gillt arbetsmiljon 1 fabriken och
arbetstillfredsstillelsen hos fabriksanstillda. Detta kan vara orsaken till att en ofordelaktig image
har formats. I intervjuerna med rekryterarna framkom det emellertid att de fabrikstjinster som
utannonserats fortfarande har manga sokanden, vilket tyder pa att ryktet inte paverkar
attraktiviteten hos fabriken. Det framkom dock 1 intervjuerna med rekryterarna att studenter
frin Luled tekniska universitet emellanit arbetar extra 1 fabriken och 1 sddana fall, kan influeras
av missnojet hos de fabriksanstillda. Dabirian et al. (2017) havdar till exempel att de kollektiva
asikterna hos medarbetarna formar engagemanget och dessutom hur foretaget upplevs av
offentligheten.

Med dessa utvecklingsomraden som grund, finns det faktorer som foretaget kan utveckla,
marknadsfora, exponera och forbittra for att 6ka attraktiviteten hos dess malgrupp. Att
undersoka malgruppen ir strategiskt viktigt eftersom den undersokta gruppen kan skilja sig frin
andra individer. Alnl a¢1 k et al. (2014) menar till exempel att det dr fordelaktigt om arbetet
med attraktivitet grundas pa malgruppens samhillskultur och nationalitet. Det finns dock fler
element 1 Employer branding och viktiga faktorer som inte berors 1 detta examensarbete.
Dirtor finns det dven en begriansning 1 de slutsatser som kan dras och vilken innebdrd dessa har
for foretagets fortsatta arbete.

Metoddiskussion

Detta examensarbete har genomforts med en kvalitativ metod, det bor dock poidngteras att en
kvantitativ metod, med enkiter som insamlingsmetod, skulle kunna anvindas for detta
forskningsomride. Fordelen med en kvantitativ metod 1 forhédllande till en kvalitativ metod ar
mojligheten att generalisera resultatet. Denna maojlighet finns inte 1 detta examensarbete och
siledes kan detta resultat inte sigas vara sant for alla foretag eller alla grupper av individer
(Howitt, 2013). En fordel som dock finns med den kvalitativa metoden och som framkommer
1 detta examensarbete dr den djupgidende och rikliga data som insamlats och presenteras. En
annan fordel med intervjuer som insamlingsmetod ir mgjligheten for deltagarna att precisera
och beskriva den subjektiva tolkningen av mer abstrakta begrepp eftersom dessa begrepp inte
har samma betydelse for alla individer. I framtida studier av detta omrade ir det fordelaktigt om
en kvalitativ metod kombineras med en kvantitativ metod med syftet att dels forklara abstrakta
begrepp och dels generalisera resultatet. Resultatet fran detta examensarbete kan dirfor sigas ha
en lig extern validitet (generaliserbarhet) och dirmed vara situationsbunden. Det finns

* Individer, fodda efter 1980-talet och fram till mitten pa 1990-talet, benamns i talsprak som Generation Y.
Utmarkande for generationen r att persondatorer, mobiltelefoni och internet utvecklades under deras barndom
och séledes har de vuxit upp med denna teknologi. Dessa individer antas vara vana internetanvandare (Starineca,
2015)
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emellertid mojligheter att generalisera examensarbetets resultat till det undersokta foretaget
under ridande omstindigheter, samt den grupp av studenter som undersokts. Darfor finns
ocksa mojligheten for det undersokta foretaget att anvinda detta resultat som en riktlinje over
vilka faktorer som med fordel kan betonas 1 arbetet med attraktionskraften. Det framkom att
det finns utvecklingsomraden hos det undersokta foretagets arbete med attraktionsdelen 1
konceptet Employer branding. Med hinseende till detta kan examensarbetet bedomas ha
uppnatt ett relevant resultat.

Intervjuguiden har pilottestats och direfter reviderats, dessutom foljer den ett antal kriterier
som stillts upp av Flick (2014). Intervjuguiden bedémdes dirfor vara tillrickligt strukturerad
for att anvindas som verktyg 1 forhillande till examensarbetets syfte vilket paverkar validiteten
positivt. Validitet innebir att mita det som avses mitas (Howitt, 2013), och detta kriterium kan
sagas vara uppfyllt tack vare en reviderad och godkind intervjuguide. Det bor poingteras att
det har varit svért att tydliggora vilka delar av den abduktiva processen som varit deduktiva
respektive induktiva. Detta kan ocksa ses som en av examensarbetets svagheter 1 efterhand. Min
torforstaelse kan dven inverka pa validiteten hos examensarbetet. Denna forforstaelse inom
omradet Employer branding kan implicit ha styrt mig som intervjuledare under
insamlingstillfillet men ocksd under tolkningsprocessen av materialet. For att undvika detta
anvindes den semi-strukturerade intervjuguiden med en mingd foljdfrigor som baserades pa
intervjupersonernas utsagor.

En nackdel som uppmirksammats 1 efterhand giller analysprocessen av det insamlade
materialet. Syftet med examensarbetet gjorde det nddvindigt att skapa tva olika grupper av
deltagare, men ett problem uppstir dock nir allt material analyserades 1 en enda process utan
atskillnad mellan grupperna. Materialet hade eventuellt kunnat tolkas annorlunda om analysen
skett separat for grupperna. Om grupperna varit atskilda under analysprocessen sa finns
mojligheten att teman blivit olika fOr respektive grupp, vilket 1 sa fall hade paverkat resultatet.
Eftersom att denna typ av bearbetning och analys av materialet valdes utan hinsyn till ovan
namnda problematik, si paverkar det dven reliabiliteten (Howitt, 2013). Det paverkar dven
examensarbetets mojlighet att nd en hog interbeddmarreliabilitet — vilket innebir att flera
personer (eller forskningsledare) bedomer samma material pa liknande sitt. Ett alternativt sitt
att dela upp analysen vore att skilja pd grupperna med hinseende till analysprocess, tolkning
och presentation, samt att sedan genomfora en jimforelse mellan grupperna. Separata analyser
for grupperna hade alltsd kunnat forenkla tolkningen och forstielsen av resultatet for varje
grupp samt eventuellt gjort det enklare att urskilja skillnader och likheter.

Slutsatser

Resultatet visar att det finns ett antal faktorer som har betydelse for attraktionskraften hos ett
toretag. De faktorer som Okar attraktiviteten enligt de intervjuade civilingenjorsstudenterna ir 1
betydelseordning: Varumirke, Image, Foretagsprofil, Arbetsprofil och Miljé. Den faktor som
inte ansags betydande for attraktiviteten var Kompensation, 1 form av ekonomisk ersittning.
Resultat skiljer sig frin tidigare studier sisom de av Dabirian et al. (2017) och Verma och
Ahmad (2016) som bigge pavisat att kompensation ar en betydande faktor. Chhabra och
Sharma (2014) argumenterar ocksi for att organisationskultur paverkar attraktiviteten.
Resultatet visar dock att organisationskultur uppfattades som en del 1 den overgripande miljon
pa foretaget, och miljon ansigs inte vara avgdrande for attraktiviteten. I intervjuerna med
rekryterarna framkom att det undersokta foretaget inte arbetar med Employer branding med
syftet att attrahera ny arbetskraft. Det framkom 4ven att det inte finns utvecklade strategier for
att marknadsfora arbetsgivarvarumirket. De skillnader som identifierats mellan gruppernas
uppfattning av attraktivitet, ar viktiga indikationer som kan tyda pa att det finns
torbattringsmajligheter (utvecklingsomraden) framst 1 arbetet med att marknadsfora faktorer
som dr viktiga fOr foretagets malgrupp.
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De utvecklingsomriden hos den undersokta organisationen som presenteras ir:

1. Exponering av varumirke. FOr att exponera varumirket 4r det fordelaktigt om en
sjalvstindig hemsida skapas dir information om foretagets miljo, visioner och mal
publiceras. De intervjuade civilingenjorsstudenterna menade dven att
arbetsmarknadsmassor, publikationer och branschspecifika medier ir 6nskvirda
exponeringssitt fOr att stirka varumirket.

2. Hantering av foretagets image och rykte. De intervjuade civilingenjorerna ansag att
foretagets image var viktig for attraktiviteten och att ett negativt rykte medfor tvivel om
arbetsgivaren och den milj6 som finns hos foretaget.

Employer branding kunde inte utvirderas 1 sin helhet eftersom det endast ir attraktivitet som
undersokts. Dessutom ir det viktigt att notera att detta resultat dr begrinsat till den undersdkta
gruppen av studenter och kan siledes inte generaliseras. Employer branding som koncept ar
ocksa begrinsat 1 den bemirkelsen att det inte kan sigas vara sant for alla typer av individer,
eftersom att det oftast ir individer med spetskompetens eller talangfullhet som efterfrigas pa
arbetsmarknaden. Detta kan ocksa forklara varfor det kan havdas att foretagets image paverkar
attraktiviteten for ingenjorer men inte for fabriksarbetare.

Framtida forskning

For framtida forskning vore det intressant att undersoka andra delar av konceptet Employer
branding saisom Behalla och Avveckla arbetskraft. Eftersom detta examensarbete endast
behandlar attraktiviteten dr ocksa resultatet begriansat. Dirmed skulle det vara intressant att 1
framtiden undersoka hur ett foretag kan arbeta med alla delar av Employer branding — sirskilt
hur dessa delar interagerar med varandra. I framtida forskning vore det intressant att undersoka
hur attraktiviteten ter sig inom olika grupper. Detta examensarbete har endast fokuserat pa
civilingenjorsstudenter, saledes skulle det vara intressant att studera vilka skillnader det finns
mellan olika grupper av studenter samt i jamforelse med etablerad arbetskraft. Ytterligare
torslag pa vidare forskning ir att genomfora en longitudinell studie for att folja upp dessa
studenter och undersdka hur deras upplevelse av attraktionskraft forandrar sig.
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Appendix

Intervjuguide student

Inledande

Kan du beritta lite om dig sjalv?
Vad studerar du?
Vilket ar?

Attrahera

Hur kan arbetsgivare locka dig till sitt foretag?
Vilka faktorer dr viktiga for dig 1 ditt kommande arbetsliv?
Vartor?

Hur beskriver du en arbetsgivare med en hog attraktionskraft?
Vilka ir dessa faktorer?
Rangordning

Hur beskriver du en arbetsgivare utan attraktionskraft?
Vilka omstindigheter skulle gora att du valde att arbeta dir?

Behalla

Vad ir viktigt for dig pa en arbetsplats for att du ska stanna kvar?
Kortsiktigt?
Langsiktigt?

Hur 6nskar du att organisationskulturen sig ut pd din framtida arbetsplats?
For att stanna kvar pa foretaget?

For att attraheras av foretaget?

Vilket virde ligger du 1 begreppet?

Om du inte trivdes med den kulturen som fanns pa arbetsplatsen, hur skulle du uppleva

din anstillning?
Vartor?

Kompensation

Hur skulle du vilja att en arbetsgivare kompenserar dig for ditt arbete?
Hur viktigt dr det med formaner? (T.ex. tjanstebil, fria arbetstider, friskvard)?
Rangordna férménerna.

Vad definierar du som kompensation?
Vartor?

Varumdrke

Vad tilltalar dig mest 1 ett varumarke?
Hur viktiga dr dessa faktorer verlag?
Vad skulle det innebira for dig om dessa faktorer inte fanns?

Vad ldgger du in 1 begreppet arbetsgivarvarumarke?



- Vilka faktorer tilltalar dig mest?

e Vilka faktorer kan bidra till att du avstir frin sGka en tjanst hos ett foretag?
- Varfor?
2. Intervjuguide rekryterare

Inledande information

e Beritta lite om dig sjalv?
- Din roll 1 foretaget?

Attrahera

e Hur arbetar ni med att hitta ritt kandidat till en tjanst?
- Hur arbetar ni med att attrahera kandidater?
- Vilka/vilket incitament ir mest betydande?

e Hur arbetar ni med att salufra foretaget?
- Vilka svarigheter finner du 1 att rekrytera till foretaget?

e Beskriv foretagets attraktionskraft?
- Vad ir attraktivt hos foretaget?
- Varfor?

Behalla

e Hur arbetar ni med att behilla arbetskraften?
- Vad ir viktigt? Rangordna faktorer.

e Vilka mgjligheter erbjuds till de anstillda?
- Vilket virde ser du i talangfulla medarbetare?

e Hur viktig dr organisationskulturen for att behilla personalen?
- Hur arbetar ni med organisationskulturen pa arbetsplatsen?
- Hur definierar du begreppet?

Kompensation

e Hur kompenserar ni personalen?

e Hur stor betydelse har kompensation?
- For att attrahera kandidater?
- For att behalla arbetskraft?

e Hur definierar du kompensation?

Varumdrke

e DBeskriv foretagets varumirke?
- Hur stor betydelse har varumirket?

e Hur marknadsfor ni ert arbetsgivarvarumirke?



- Vilka kanaler anvander ni?

- Vilka faktorer betonar ni?

- Hur arbetar ni med dessa faktorer for att attrahera kandidater?
- Hur arbetar ni med dessa faktorer for att behalla arbetskraften?

e Vad ldgger du in 1 begreppet varumirke?

Employer branding

e Hur arbetar ni med employer branding?
- Hur definierar du employer branding?
- Vad innebir employer branding i praktiken?



3. Koncernoversikt Gestamp HardTech
_-Gestamp

2015-12-18

Féretagspresentation

Gestamp HardTech AB dgs av Gestamp Automocién. Med sina 37.000 medarbetare

placerade i 25 lander 6ver hela vérlden &
r m
: ; b n koncernen en mycket vlktlg underleverantér till

Gestamp HardTech i Luled &r kompetenscentra fér koncernens presshérdning. | koncernen
finns i dag ett 50-tal presshardningslinjer.

Gestfmp HardTech i Luled har uppfunnit och utvecklat den presshirdningsteknik som blivit
e‘t"l vérldssuccé inom bilindustrin da den lett till forbéttrad krocksakerhet, reducerad vikt och
fc?rbﬁttrad stabilitet. Gestamp HardTech gar med denna teknik i braschen fér I8sningar till
bilindustrins framtida utmaningar inom miljsomradet, krocksakerhet och
kostnadseffektivitet. Idag finns ett 50-tal presshardningslinjer i koncernen.

Gestamp HardTechs utvecklingscenter i Luled utgér med sina 500 medarbetare garanten for
att bolagets ska na sitt uttalade mal att ocksa i framtiden vara vérldsledande inom denna
presshérdningsteknik.

Gestampkoncernen

Grundades i slutet av 50-talet av Fransisco Riberas Pampiega. Genom férvérv och
nyetableringar har koncernen vuxit éver tid och har idag produktionsanléggningar och
utvecklingscenters i stérre delen av vérlden. Gestamp &r idag en av vérldens stérsta
Underleverantérer till fordonsindustrin. Koncernen leds av familjen Riberas.

Luleafabriken har sitt ursprung i NJA, Norrbotten Jarnverk AB, sedermera SSAB, Svenskt Stal
AB. Lule&fabriken forvirvades av Gestamp ar 2005. Utvecklingen av den nya
presshardningstekniken borjade pa NJA i samarbete med Luled tekniska universitet. | bérjan
av 80-talet kopte SSAB rattigheterna till presshérdningstekniken dér utvecklandet av
sidokrockskydd till SAAB 6ppnade upp nya méjligheter for presshardningstekniken. | borjan
av 90-talet hade Gestamp lyckats erévra leverantdrskontrakt med alla de stora
fordonstillverkarna éver hela virlden. 1998 blev Luledenheten ett tekniskt center for
forskning och utveckling av Presshérdningstekniken.

Management
Bestar av 30 tjansteman i olika befattningar inom Ledning, HR, Ekonomi, Inkdp och IT.

FoU (Affarsomréade BIW RoD/T echCenter)
Har finns 60-tal civilingenjorer som arbetar med forskning, produktutveckling, CAD och

berakning.

Verktygstillverkning (Affarsomrade Tooling)
Bestar av 100 medarbetare varav 70 ar verktygsmakare och erfarna prototypoperatdrer och

ett 30-tal ar tekniker och ingenjérer inom projektledning, verktygsdesign, utveckling,







