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Abstract

In light of the coming workforce shortage in Sweden the competition for human capital will
be intensified on the market where employers compete in order to attract skilled labor. The
competition will be most noticeable in the knowledge-intense industries, where the employees
are seen as the companies’ most valuable asset. The purpose of this paper is to examine how
small knowledge-intensive companies can improve their position in the labor market by using
the HR-model People Capability Maturity Model in order to affect their companies' Employer
Brand. We take the basis of the theoretical framework in which we examine and identify the
key dimensions of the Employer Brand concept and present the People Capability Maturity
Model more closely. Further we examine the link between Employer Branding and the People
Capability Maturity Model. From there, we use a qualitative approach in which interviews
and surveys are conducted in five small consulting companies in order to identify the most
common HR problems within the small business sector. The result from the empirical survey
shows that staffing is the main problem area for small knowledge-intensive business. The
conclusion of our study is that the People Capability Maturity Model can be of assistance to
small knowledge-intensive companies in order to influence their Employer Brand and thus
enhance their position in the labor market, but only if the model is adapted to small

knowledge-intensive companies’ specific needs.
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Forord

Vi vill inleda uppsatsen med att framféra ett stort tack till de personer som har bistatt oss med
hjélp under uppsatsens gang.

Vi vill framst tacka alla foretag for ett bra mottagande, for att de tog sig tid till att stalla upp
och for att vi fick mojligheten att genomfora var undersokning hos dem. Det &r tack vare
deras medverkan som denna uppsats har kunnat bli majlig.

Slutligen vill vi tacka var handledare Henrik Glimstedt for det stod och den hjalp han har
bidragit med under arbetsprocessen.

Kanza El Kadiry Elisabet Goransson
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1. Inledning

Kapitlet beskriver inledningsvis amnets bakgrund vilken mynnar ut i problemstéllning och
syfte. Vidare presenteras uppsatsens upplaggning, avgransning och population. Definitioner
tydliggors i ett eget avsnitt. Vidare presenteras metoden i form av arbetsgang, metodansats,
och undersokningsmetod. Kapitlet avslutas med ett klargérande Gver studiens tillforlitlighet
samt forvantat kunskapsbidrag.

1.1 Bakgrund
”Despite global recession and the weakest employment outlook in decades, employers are

nonetheless facing a scarcity of talent in critical areas” (Manpower 2009, s 1).

Denna uppsats behandlar fragan om hur mindre foretag kan forstarka sin position pa
arbetsmarknaden genom att inféra olika slags processtyrda atgarder for att forbattra
hanteringen av personalstyrkan i syfte att forstdarka sitt ’Employer Brand’. Bakgrunden &r den

Okade konkurrensen om den mest kompetenta arbetskraften.

Globalt rader det inom manga omraden en brist pa den typ av arbetskraft som besitter
specifika egenskaper och en hdg utbildningsniva. Framtida hogkonjunkturer spas leda till en
ytterligare Okad spanning Gver utbudet av sa kallat kunskapsintensivt humankapital
(Manpower 2009). Om formagan att utveckla kunskapsintensiva produkter ar central, blir ocksa
formagan att knyta kompetent personal till sig avgorande for foretagens konkurrenskraft.
Under 1990-talet myntade ett av de ledande konsultbolagen, Mckinsey & Company,
begreppet “the war for talent” for att satta fokus pa foretagens férmaga att attrahera, utveckla

och behélla kompetenta medarbetare (McKinsey 2001, s 1).

Sverige utgor inget undantag. En undersokning genomfdrd av Deloitte som berdérde de
viktigaste fragorna for Sveriges och Europas framtida konkurrenskraft visar att svenska
foretagsledare ser rekrytering av kompetenta medarbetare som en av de viktigaste fragorna.
En tredjedel av foretagsledarna som ingick i undersokningen ansag att problemet att hitta
personer med passande kvalitéer var den faktor som kommer att ha storst inverkan pa
foretagens resultat under den kommande femarsperioden. Morgondagens arbetskraft kommer
in pa arbetsmarknaden med nya krav och forvantningar, vilket leder till nya krav pa
arbetsgivarna i form av att attrahera och halla kvar talanger inom foretagets vaggar (Deloitte
2008).

Bristen pa kompetent arbetskraft forstarks ocksa av att tillgdngen paverkas av den

demografiska befolkningsférandringen, vilken vantas orsaka en generell arbetskraftsbrist i
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Sverige under kommande ar (SCB 2006). Detta tvingar dagens arbetsgivare att planera pa
djupet och implementera strategier vilka bidrar till att motivera de anstéllda, attrahera nya
lovande personer samt varna om och halla kvar de talanger som finns personalstyrkan
(Manpower 2009).

Begreppet Employer Branding handlar om att attrahera, rekrytera, motivera och behalla
manniskor i foretag dar manniskor har betydelse for framgang (Mercuri Urval). Ett Employer
Brand ar foretagets varumérke gentemot anstallda, begreppet ar ett uttryck for det specifika
foretagets varderingar och unika kultur. Hur varumérket byggs &r en unik process for varje
foretag (Manpower 2009). Foretag har nyligen borjat inse potentialen av att ha ett vél
genomarbetat och omtyckt Employer Brand. Arbetsgivare behdver locka arbetssokanden som
identifierar sig med foretagets varderingar, sa att den arbetssokandes val av plats att arbeta pa

faller sig naturligt och sjalvklart (Hunt 2005).

Modellen People Capability Maturity Model ar ett verktyg i form av ett ramverk som kan
tillampas i syfte att utveckla personalens dvergripande formaga att skapa varde® for foretaget.
Vanliga orsaker till att implementera modellen ar ett inom foretaget upplevt behov av att
forbattra intern management av humankapitalet, eller att man vill gynna en Okad
affarskapacitet genom att leverera sina kunder vad som utlovas av foretaget som helhet.
(Curtis, Hefley, Miller 2009)

1.1.1 Med utgangspunkt fran sma foretag

I mindre foretag har varje medarbetare en storre betydelse for den totala prestationen i
jamforelse med storre foretag. Detta gor det till en forutsattning for sma foretag att en
nyrekryterad person matchar och kompletterar foretagen med sina attityder, sina varderingar
samt sin kompetens for att ett bra samarbete ska trada i kraft (Kaufmann, Geir & Astrid
1998).

Welsh och White (1981) uppmarksammade skillnaderna mellan sma och stora foretag redan
1981 1 artikeln “A small business is not a little big business”, ddr de argumenterar for att ett
litet foretag inte kan betraktas ha samma forutsattningar som stora foretag. Forfattarna menar
att det lilla foretaget begriansas av vad de bendmner “resursfattigdom”. Ett litet foretag maste

till foljd av denna begransning drivas pa ett annorlunda sétt &n stora foretag.

! Med att skapa varde for foretaget menar vi en dkande framgang i foretagets prestation, samt att fretaget okar
sin konkurrenskraft gentemot andra konkurrerande foretag pa marknaden.
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Ryans (1995) skriver att det i mindre foretag finns begransat med extra resurser att tillga,
varje anstalld har en nyckelroll och manga ganger flera. Ekstrom (2001) trycker pa detta annu
mer da han sager att dubbla eller till och med flertaliga kompetenser ar en nodvéandighet for
ett framgangsrikt foretag. 1 jamforelse med stora foretag som har en hogre grad
arbetsspecialisering, bor varje person i ett litet foretag kunna behdrska flera arbetsuppgifter
och varierande roller samt ha en hég grad av samarbetsférmaga gentemot kollegor (Ekstrém
2001).

53 % av alla smaforetag hade ar 2004 enligt Svenskt Naringsliv svart att hitta personal nar de
planerade att expandera (Svenskt naringsliv 2004). Tidigare forskning visar att sma foretag
har ett stort problem nar det géller att attrahera och rekrytera nya medarbetare. Bristen pa
arbetskraft menar arbetsgivarna ar framst orsakat av bristen pa kvalificerade sokanden och
darmed brist pa ansokningar till tjansterna (Ekstrom 2001).

1.2 Problemstéllning och syfte

Da arbetskraftsbristen ¢kar kommer konkurrensen om humankapital att intensifieras pa
marknaden dar arbetsgivare mater sig med varandra géllande att attrahera kvalificerade
méanniskor. Stora foretag dar medvetna om personalens betydelse och arbetar med sitt

humankapital samt Employer Brand relaterade fragor.

Aven mindre foretag har starka skl att utveckla sin attraktionskraft for att kunna rekrytera
kompetenta medarbetare. Sma foretag har dock inte samma forutsattningar som storre
konkurrenter av att anvanda resurser i form av tid och pengar pa att starka sitt Employer
Brand. Men tiderna blir, enligt ovanstdende resonemang, tuffare for samtliga arbetsgivare pa

marknaden oberoende av storleken pa deras foretag.

Syftet med fdreliggande uppsats &r att undersdka huruvida People Capability Maturity Model
som utvecklats for stora foretag kan anpassas till mindre foretag i syfte att forbattra de mindre
foretagens Employer Brand.

1.3 Studiens upplaggning, avgransning och population
Vi har tankt lagga upp studien pa foljande sétt.

1. Uppsatsen andra kapitel innehaller en genomgang av den mest relevanta litteraturen
kring Employer Branding dar vi forsoker att faststilla begreppets centrala

dimensioner.
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2. Uppsatsens tredje kapitel undersoker tillampningsverktyget P CMM som tagits fram
for att utveckla personalens overgripande formaga att skapa varde for foretaget.
Verktyget presenteras med fokus pa att redogora for de grundelement i P CMM som
behandlas i var uppsats, namligen bemanning, kommunikation och koordination,
arbetsmiljo, management av prestationer, utbildning och utveckling samt
kompensation. Avslutningsvis analyserar vi for hur dessa element kopplar till och har
sina motsvarigheter i de olika dimensionerna av Employer Branding, som vi redogjort
for i uppsatsens andra kapitel.

3. Det fjarde kapitlet bestar i en empirisk undersokning som syftar till att undersoka vilka
de vanligaste HR — problemen? & inom smé& kunskapsintensiva féretag. Har
presenteras resultat fran saval djupintervjuer som enkater.

4. Det avslutande och femte kapitlet tar utgangspunkt i den ovan presenterade
problembilden, da vi diskuterar huruvida P CMM kan anpassas for att passa sma
foretags unika behov. Har aterkommer vi alltsa till kopplingarna mellan Employer
Branding och P CMM.

| var undersokning har vi valt att avgransa oss till stérre kunskapsintensiva smaféretag med
30-49 anstéllda. Detta i syfte att erhalla en mer homogen population att studera samtidigt som
intressanta generaliseringar 6ver gruppen kan goras. Den storsta delen av sysselsattningen har
under senare ar skapats av smaforetagen (Privata affarer). Da dessa star for en stor del av
sysselsattningen finner vi det darfor av hogst vérde att fokusera var studie kring hur utsikterna
ser ut for sma foretag att havda sig pa marknaden genom att med hjélp av People Capability
Maturity Model arbeta med sitt Employer Brand.

People Capability Maturity Model &r en komplex modell, den innehéller fem mognadsnivaer
varav samtliga bestar av ett stort antal mekanismer som alla &mnas implementeras i foretagen.
Vi kommer att lagga var fokus pa den andra mognadsnivan grundat pa tva skal. Det forsta ar
att den generella modellen &ar bast lampad for stora foretag, da det i storre foretag finns
utrymme for samtliga mekanismer samt ett stort antal anstdllda att foérdela skilda
ansvarsomraden mellan. Sma foretag har av naturliga skél inte samma behov av modellens
samtliga mekanismer. Det andra skélet baseras pa en intervju med en person som &r en av fa

med praktisk erfarenhet av modellen i Sverige. Under intervjun framkom att foretag som

P CMM har sin grund i Human Resource- omradet (HR), varfor vi refererar till den som en HR- modell.
Modellen har ett antal olika processomraden vilka behandlar varierande faktorer som bér finnas inom ett vél
fungerande foretag. Vi refererar HR- problem till de problem vilka uppstar om ett foretag saknar faktorer eller
delar av de faktorer som igar i P CMM:s olika processomraden.
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uppnatt mognadsniva tva varit mycket néjda med resultatet. Intervjuobjektet menar att en
fortsatt implementering av modellen mot de hégre mognadsnivaerna och affarsnyttan dari kan
diskuteras.

1.6 Definitioner

Vi har valt att utgd ifran definitionen pa sma foretag i enlighet med EU—kommissionens
rekommendation att foretag med ett mindre antal an 49 anstillda anses som sma (Europa).
Var avgransning pa studieobjekt ar dock foretag med 30-49 anstéllda. Da vi fortsattningsvis
skriver om sma foretag, syftar vi pa foretag som har 30-49 anstallda.

| denna uppsats refererar vi till kunskapsintensiva foretag som foretag vilka k&nnetecknas av
vélutbildad och kvalificerad personal som utgdr en majoritet av arbetsstyrkan. Sadan
personals uppgift ar att med hjélp av intellektuellt arbete skapa varde i foretagen (Swart &
Kinnie 2003). Da vi i uppsatsen fortsatta text talar om humankapital syftar vi pa den

vélutbildade personal som aterfinns i kunskapsintensiva foretag.

P CMM dér en forkortning av People Capability Maturity Model. | resterande del av uppsatsen
kommer vi att tillampa forkortningen P CMM, men syftar hela tiden pa ursprungsmodellen.

Uppsatsen skrivs pa svenska for svenska foretag. Darfor forsoker vi att genomgaende anvanda
oss av det svenska spraket, och Gversatter darfor engelska termer till Svenska. Dock gors ett
undantag med termen Employer Branding, da vi anser att termen ar genomgaende valkand ute
bland de svenska foretagen. | vissa fall har vi angett den engelska originaltermen i direkt

anslutning till var svenska éversattning, i syfte att fortydliga.

1.5 Metod
Avsnitt 1.5 amnar ge lasaren en Gverblick over pd vilket satt som studien har genomforts.

Delar som behandlas &r forarbete, val metodansats och undersékningsmetod, huvudstudiens
utformning samt hur arbetet sag ut vid utformning av intervjufragor och enkat. Avslutningsvis

redogors for en dverblick dver studiens tillforlitlighet.

1.5.1 Forarbete
Inledningsvis genomférdes studier kring P CMM for att infrskaffa den information som var

nodvéandig for att fortsattningsvis kunna anvdnda den som ett tillampningsverktyg.
Litteraturstudierna kompletterades med en intervju med en av de personer som hade
huvudrollen da P CMM introducerades i Sverige. Intervjuns huvudsyfte var att samla in

information kring modellens bakgrund i Sverige, vilken var mycket svar att finna pa annat
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satt. Fragestallningen kraver en 6verblick 6ver dagens arbetsmarknad, da denna &r grunden till
varfor marknadens aktorer &r i behov av igenkanning i form av ett Employer Brand. Eftersom
var fokus ligger pa sma foretag, fokuserar vi pa de sma foretagens forutsattningar pa dagens
arbetsmarknad. Denna information inhamtades via dokumenterad litteratur pa omradet i form
av artiklar och rapporter. Centrala dimensioner framtogs kring Employer Branding. Den
baseras pa dokumenterad fakta kring begreppet hamtad fran rapporter, bocker och
vetenskapliga artiklar. Vidare sag vi det som en nodvandighet att samla in information kring
hur sma foretag anvander Employer Branding i dagsldget. Vi ville med detta bilda oss en
uppfattning kring smaforetags upplevda behov av att anvanda sig av Employer Branding.
Denna information inhdmtades genom en intervju pa en av Sveriges ledande

kommunikationsbyraer for Employer Branding och rekryteringskommunikation.

1.5.2 Metodansatser och val av metodansats
Tillvagagangssattet vid forskningsarbete har en tydlig atskillnad beroende pa om man arbetar

efter ett induktivt angreppssétt eller om man viljer ett deduktivt angreppssatt. Den induktiva
metoden har empiri som den huvudsakliga utgangspunkten. Verkligheten &r darmed subjektiv
och skapas i samspel med manniskor. Den deduktiva metoden har istéllet begrepp och teorier
som sin huvudsakliga fokus. Dar &r verkligheten objektiv och vi kan bekrafta den med vara
sinnen (Eriksson & Wiedersheim-Paul, 2006).

De tvd ovan namnda metoderna for att angripa forskningsarbete brukar ofta ses som
uteslutande, det vill séga att forskaren valjer ett angreppssétt vilken denne sedan réttar sig
efter under det fortsatta arbetet. Det kan daremot vara problematiskt att placera samtliga
forskningsprojekt under ettdera alternativet, varfor det finns en metod som tar badas
utgangspunkter i avseende. Abduktion har empiriska fakta som sin utgangspunkt, men
metoden forsoker inte att avfarda det faktum att forskningsfragan delvis kan besvaras med
hjalp av en teoretisk referensram. Abduktion ger forskaren mojlighet att kombinera sina
studier och tolkningar av empirin i samspel med, alternativt som grundldggande forstudier till,
studier av tidigare teorier. | praktiskt arbete innebar det att empiri och teori tillats samspela,

for att slutligen resultera i en omtolkning av dem bada (Alvesson & Skoldberg, 1994).

Med tanke pa hur vi valt att angripa var fragestéllning ser vi att det mest lampliga valet av
ansats ar att tillampa abduktion. Empiri i form av djupintervjuer och enkater &r av yttersta vikt
for att kunna utrona vad HR-problemen verkar vara i kunskapsintensiva sma foretag.

Fragestallningen amnar undersoka hur den tidigare etablerade modellen, P CMM kan paverka
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personalens dvergripande férmaga att skapa varde for sma foretag och darmed hur den starker
foretagets Employer Brand. For att undersoka hur modellen kan bidra till forandring i sma
foretag, kravs en arbetsgang dar empiri (undersokning i foretag) och etablerad teori (P CMM
och Employer Brand) samspelar och kompletterar varandra i syfte att hitta en anpassad och

omarbetad form av modellen P CMM.

1.5.3 En kvalitativ undersékningsmetod
Alvesson och Skoldberg (1994) menar att det inte alltid &r sjalvklart hur en kvalitativ metod

ska definieras. Men ett faktum som sarskilt kannetecknar kvalitativa studier &r att de tenderar
att fokusera pa en 6ppen och mangtydig empiri. Att utga fran studiesubjektens perspektiv ar
ett annat utmérkande drag for kvalitativa metoder. Detta i motsats till kvantitativa metoder,
dar det ar mer vanligt att forskaren bestammer vilka kategorier och dimensioner som ska inga

i studien.

Vi har valt att tillampa en kvalitativ undersékningsmetod, da uppgiften vi star infor kraver att
vi ar 6ppna for att titta pa och analysera en stor mangd med varierande empiri. Vidare ar det
av stor vikt att intervjupersonerna och enkatrespondenterna tillats svara fritt och tillagga egna
kommentarer, istallet for att alltid svara utifran en forutbestamd skala.

1.5.4 Huvudstudie
For att klargora vilka kopplingar tillampningsverktyget P CMM har med de centrala

elementen i Employer Branding lades dessa mot varandra i ett jamforande och
kompletterande syfte.

En empirisk undersokning genomférdes i fem sma svenska konsultforetag. Typ av bransch
valdes dels pa grund av det faktum att vi har observerat att konkurrensen om kompetent
arbetskraft 6kar, och dels pa grund av det faktum att P CMM ursprungligen ar framtagen for
kunskapsintensiva foretag. | varje foretag genomfordes en djupintervju med HR- ansvarig

person, samt en kompletterande enkatundersokning till ett urval av foretagens anstéllda.

Resultaten fran den empiriska undersokningen sammanstalldes och anvéandes som grund for
den avslutande och sammanbindande analysen. Dér diskuteras, med utgangspunkt i de funna
kopplingarna samt den empiriska undersokningen, huruvida P CMM kan anpassas for att

passa sma kunskapsintensiva foretag.

1.5.5 Utformning av intervjufragor och enkéter
Intervjufragorna hade mestadels en 6ppen karaktar, detta for att ge den intervjuade personen

en chans att besvara fragorna sa fritt som majligt samt dven lamna utrymme for eventuella
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egna kommentarer. Intervjuerna inneholl ocksa ett fatal flervalsfragor for att mojliggora en
jamforelse mellan de olika foretagen. Intervjun bestod av olika delar eftersom syftet med
intervjuerna var att ta reda pa hur dessa delar ser ut och skéts i foretagen idag. Ingenting
namndes om fragornas indelning under pagaende intervju, utan fragorna stélldes utan avbrott
under ungefér en timmes tid. Delarna behandlade ansvarsfordelning inom foretaget, Employer

Branding samt fragor relaterade till P CMMs processomraden under niva tva.

Enkaten bestod av mestadels flervalsfragor for att ge den ett intryck av att den gar snabbt att
besvara och dérmed bidra till att svaren blir drliga och ej praglade av stress. Vidare okar
flervalsfragorna majligheterna till jamforelser mellan de olika foretagen. Nagra 6ppna fragor
lades &ven in pa varierande positioner i enkaten, orsaken var att vi ville ge respondenten
chansen att svara mer utforligt samt &ven att vissa fragor inte var majliga att utforma enligt
flervalsstruktur. Enkaten var liksom intervjufragorna indelade i olika delar som uppfyllde
olika syften. Delarna behandlade Employer Branding och fragor som utformades efter de
olika processomradena under niva tva i P CMM. Ingenting namndes i enkaten om att den

bestod av en sarskild indelning.

Eriksson och Wiedersheim-Paul (2006) menar att det ar tvivelaktigt att méanniskor éver lag
kan skilja pa fler an fem svarsalternativ i nagon meningsfull grad. Men en respondent som i
en enkat ges for fa svarsalternativ kan kanna viss frustration Gver att inget av alternativen
passar. Darfor fann vi det lampligt att om mojligt utrusta flervalsfragorna med fem

svarsalternativ.

Enkaten bestod av 21 stycken flervalsfragor samt 18 fragor av dppen karaktar, vilket vi fann
vara en lamplig arbetsbérda i form av tid och anstrdngning att begara av respondenten. Enligt
Eriksson och Wiedersheim-Paul (2006) ar en tumregel att ett formulér med fria svar bor ha

som mest 20 fragor, medan formular med bundna svarsalternativ inte bor ha fler &n 60 fragor.

1.5.6 Studiens tillforlitlighet
Reliabilitet innebar att ett matinstrument ska ge tillforlitliga utslag. Ett angreppsséatt bor vara

oberoende av undersokaren och ddrmed ge samma utslag vid ett eventuellt upprepande av
studien (Eriksson, Wiedersheim- Paul 2006). Enkéterna och intervjuerna behandlade olika
delar som syftade till att ta reda pa hur dessa delar ser ut och skots i foretagen idag. For att
oka reliabiliteten i var enkéat har vi stallt flera fragor under varje del som syftar till att
undersoka samma del ur olika synvinklar. Vidare har vissa flervalsfragor stallts pa samma satt

till bade intervjurespondenter och till enkatrespondenter. Vi ville med detta dels undersoka
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om vi hittade nagot glapp mellan HR- personens och personalstyrkans syn pa fragan, dels
ytterligare oka reliabiliteten genom att fragan stalldes till personer med olika stéllning i
foretaget.

Validitet definieras som ett matinstruments formaga att mata det man avser att mata. Den inre
validiteten ser till dverrensstammelsen mellan begrepp och den métbara definitionen av dem.
Den yttre validiteten visar hur val det matvarde man far fram stammer Gverens med
verkligheten (Eriksson, Wiedersheim- Paul 2006). For att sdkra den inre validiteten har vi
noga studerat verktyget P CMM samt begreppet Employer Branding, och utifran det
formulerat lampliga fragor som tacker de viktigaste delarna vi 6nskade undersoka. Vidare
gallande den yttre validiteten. Vi amnade med var studie undersdka sma kunskapsintensiva
foretag. Vart urval bestdar av konsultféretag som har mellan 30-49 anstillda, vilkas
personalstyrka uteslutande bestar vélutbildade personer. Vi har darmed undersokt rétt typ av

personer och foretag.

En brist i den inre validiteten &r att vi inte haft nagon majlighet att testa enkéten pa personer
med liknade befattning som de som senare besvarade enkaten. Orsaken ar att konsulterna i de
undersokta foretagen hade begransad majlighet att besvara enkaterna da de oftast befann sig
ute pa langa uppdrag. Vi prioriterade darmed att dela ut vara ordinarie enkater med sa lite
bortfall som majligt. Att vi endast tittat pa konsultféretag har en styrka i att fokus ligger pa
samma typ av foretag, darmed far resultaten hogre trovardighet inom konsultbranschen
eftersom flera matningar gjorts dar. Att endast titta pa konsultforetag kan ocksa ses som en
svaghet for den yttre validiteten. Att titta pa fler typer av foretag skulle Oka
generaliserbarheten Over gruppen kunskapsintensiva foretag. Pa grund av uppsatsen
omfattning krévdes en begransning av antal undersokta foretag. Vi valde darfor styrkan i att

samla in flera resultat fran en typ av foretag, namligen konsultforetag.

1.6 Forvantat kunskapsbidrag

Modellen P CMM har tidigare i Sverige endast anvénts i begransad omfattning nér det géller
praktisk tillampning. Vi forvantar oss att bidra med en utarbetad l1ank mellan P CMM och
Employer Branding som visar hur P CMM kan anvéndas av sma kunskapsintensiva foretag
for att pa sikt forbattra deras Employer Brand. Detta tror vi dven kan Oka forstaelsen av

begreppet Employer Branding hos sma foretag.
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2. Faststallandet av huvuddimensionerna inom Employer Branding

| foljande kapitel presenterar vi en genomgang av de centrala elementen inom Employer
Branding.

2.2 Employer Branding

Idag forvantas den demografiska forandringen vilken resulterar fran en langsiktig forandring
som strackt sig dver hela 1900-talet att orsaka arbetskraftsbrist (Rauhut 2002). Arbetsgivarna
kommer till f6ljd av forandringarna i den demografiska strukturen att “slass” om arbetskraften
(Ohlsson & Bromé 1988). Det blir darfor allt viktigare for foretag att utveckla sitt Employer
Brand, vilket innebar konsten att attrahera och behalla manniskor av betydelse i varje foretag

(Mercuri Urval).

Employer Branding har enligt Housley (2007) uppkommit i samband med andrad demografi,
nya generationer, teknologiska framsteg och en global ekonomi. Foretagens
konkurrenssituation gallande kompetent personal intensifieras da farre personer antrar
arbetsmarknaden i jamforelse med dem som pensioneras. Av samma orsak menar &ven Jenner
och Taylor (2007) att foretag allt mer arbetar aktivt med att marknadsféra sig som en attraktiv

arbetsplats i kampen om att rekrytera och bibehalla kompetent och engagerad personal.

Lind (1988) havdar att det har skett forandringar i traditionella vérderingar och trofasthet
gentemot arbetsgivaren, exempelvis finns idag ett okat behov av personlig utveckling.
Anstéllda har idag enligt McKenzie (2001) 6kade krav pa sina arbetsgivare, varfor det ar
viktigt att foretagen ar medvetna om fordelarna de kan erbjuda samt vad som kannetecknar

deras Employer Brand.

Backhaus och Tikoo (2004) definierar foretagens kamp om kompetens som Employer
Branding, en process som bygger upp en identifierbar och unik arbetsgivaridentitet. Ett starkt
Employer Brand blir ddrmed foretagets koncept for att differentiera sig mot sina konkurrenter.
Enligt Minchington (2006) & Employer Branding ett viktigt strategiskt verktyg for alla typer
av foretag. Att arbeta effektivt med Employer Branding menar han resulterar i en
konkurrensfordel, da det utgor basen for arbetsstyrkan vilken blir svar for andra foretag att
imitera. Det bidrar dven till att anstéllda stannar kvar, eftersom varumarket fungerar som en
kvalitetsstdmpel for anstélining och darmed gynnar de anstilldas motivation till att arbeta

kvar inom foretaget.

Arbetet med Employer Branding bor enligt Rosethorn och Mensink (2007) vara av hdgsta

prioritet for foretagsledningen. Utan stod fran ledningen gar det enligt Barrow och Mosley
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(2005) inte att bygga upp ett starkt Employer Brand. Sartain (2005) menar att varumarket i
forsta hand bor byggas upp internt, for att sedan kommuniceras ut externt mot kunden.

“We define the Employer Brand as the package of functional, economic and psychological

benefits provided by employment and identified with the employment company” (Barrow &
Mosley 2005, férord (preface) s 2)

Barrow och Mosley (2005) havdar att precis som en produkts varumarke har fordelar sa har
aven ett Employer Brand ett antal funktionella, emotionella och psykologiska férdelar. Pa
samma satt som manniskor foredrar vissa varumarken framfor andra, menar Minchington
(2006) att man foredrar vissa arbetsplatser framfor andra. Det maste enligt Sartain (2005)
finnas ett samspel mellan varumérket och arbetsgivarens varumarke, da det ar viktigt att vad
som kommuniceras till kunder &r Overensstdmmande med vad som kommuniceras till
anstallda. Sadan konsekvent kommunikation underlattar for de anstallda att forsta vad som
forvantas av dem samt hur de ska bete sig for att vara samférstadda med foretagets
varderingar och mal. | linje med detta skriver Barrow och Mosley (2005) att om foretaget ar
skickligt pa att leverera och halla sina 16ften inom den externa marknadsforingen, kommer de

aven att uppfattas som en bra arbetsgivare.

2.2.1 Employer Brand Mix
Barrow och Mosley (2005) har utvecklat en modell éver hur Employer Branding fungerar

bade i ett bredare organisatoriskt sammanhang samt i ett lokalt och praktiskt sammanhang.
Modellen kan anvéndas som ett verktyg nar ett foretag ska utveckla och férmedla sitt dnskade
Employer Brand. Modellen definierar tolv nyckeldimensioner vilka paverkar de anstalldas
upplevelser av foretagets Employer Brand. Modellen boér av anvandare betraktas i sin helhet.
Dess olika dimensioner har funktionen att varje foretag utifrdn sina egna preferenser kan
avgora vilka specifika dimensioner den bor fordjupa sig i. Tillampningen av dimensionerna
paverkar hur de anstallda upplever foretaget, samt hur foretaget kan utmérka sig for att lyckas

rekrytera de personer man helst vill ta in i foretaget.
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Figur 1. The employer brand mix (Barrow & Mosley 2005, s 150)

Figur 1 visar originalmodellens utformning med samtliga tillhérande dimensioner. |
nedanstaende text beréattar vi kortfattat hur modellens forfattare beskriver de sex dimensioner

som &r av intresse for var uppsats.

Intern kommunikation (Internal communication) - Den interna kommunikationen ar mycket
viktig inom Employer Brand Management, da varje del av kommunikationen sager nagot om
foretagen. Det &r ddrmed nddvandigt att den interna kommunikationen fungerar bra, ar val
sammanhallen samt ar konsekvent genom samtliga budskap som foretaget sander ut till

personalstyrkan.

Arbetsmiljo (Working environment) - Foretag med en god och modern arbetsmiljé har en
storre andel positiva medarbetare i jamférelse med aldre, mer omoderna foretag med slitna
miljoer. Ménniskors arbetsmiljo representerar darmed en viktig del av ett féretags Employer
Brand.

Kompensation och erkénnande (Reward and recognition)- Den finansiella dimensionen av en
anstallning kommer alltid att vara grundldggande for ett Employer Brand. Foérutom den
finansiella delen &r ett av de mest kraftfulla satten att stdrka personalens motivation att

uppmaérksamma dem och deras arbete.

Utbildning och utveckling (Learning and development)- Denna aspekt ar viktig da det handlar
om de budskap som sénds ut till anstallda och potentiella anstéllda. Detta paverkar dels
foretagens allméanna attraktionskraft for nyrekryteringar och dels dess pagaende férmaga att

behalla de anstalldas engagemang pa en hog niva.
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Prestationsbedémning (Performance apprasial)- Modellens forfattare har gjort observationer
kring foretag som har framgangsrika Employer Brands. Utifran observationerna menar de att
framgangen beror pa att man har lyckats val med att utfora prestationsmetoder (performance

practices) i enlighet med foretagets grundlaggande varderingar.

Rekrytering och behallning (Recruitment and induction)- Betoning bor inte endast vara pa
rekrytering. Processerna kring att behalla personalen inom foretaget ar lika viktiga att arbeta

med.

Att bygga ett starkt Employer Brand kraver enligt Barrow och Mosley (2005) en noggrann
och konsekvent hantering av manga olika dimensioner som formar de anstalldas dagliga
upplevelse av foretagets Employer Brand. Vidare menar de att det inte finns nagon idealisk
mall att folja for att arbeta med sitt Employer Brand, utan arbetet maste formas for att matcha

foretags mal och resurser.

2.2.2 Employer Branding och sma féretag
Employer Branding i kombination med sma foretag ar specifik information vilken &r svar att

hitta. Vi har darfor valt att kontakta en person som jobbar med Employer Branding, och som

darfor har en insyn i hur begreppet anvands av dagens foretag.

Texten som foljer baseras pa en intervju® med Linus Holmgren som ar konsult pa Talent Talk,
en av Sveriges ledande kommunikationsbyrder for Employer Branding och
rekryteringskommunikation. Intervjun bestod av 6ppna fragor, vilka mestadels hade fokus

kring Employer Branding och dess betydelse for sma foretag.

Holmgren definierar Employer Branding som relationer mellan foretaget och dess anstéllda
samt dess framtida anstallda. Holmgren sager att spelreglerna ser annorlunda ut for sma
foretag i jamforelse med storre foretag nar det handlar om Employer Branding. ”Alla foretag
har ett Employer Brand”, begreppet ar relativt valkant hos stora foretag, medan det i mindre
foretag ar vanligt att man arbetar med besléktade fragor men mestadels under en annan

bendmning an Employer Branding.

Sma foretag har ofta manga varierande omraden som de &r i behov av att arbeta med, farre
personer i kombination med svarigheter att tacka alla omraden leder till en lagre grad av
arbetsspecialisering och darmed flera arbetsroller pa samma person. Sma foretag ar alltsa

beroende av Employer Brand relaterade fragor. Om foretagen dessutom ar kunskapsintensiva

* Intervju 2010-04-27
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ar beroendet annu storre, eftersom humankapitalet ar deras viktigaste tillgang. Ett omrade dar
sma foretag ofta behdver hjalp ar nar de ska rekrytera personal samt behélla den. Men det ar
ju dven en kostnadsfraga, sma foretag har exempelvis inte alltid rad att ta hjalp for att skota

dessa typer av fragor.

Vid en fraga kring vilka dimensioner man bor ha i atanke for att bygga ett starkt Employer
Brand, ndmnde Holmgren tre viktiga punkter. For det forsta bor man bestdamma sig for vilken
typ av méanniskor man vill ha i sitt foretag, samt vad de bor besitta for egenskaper. Det andra
steget ar att forsta den malgrupp man har valt ut, for att i det tredje steget kunna ta fram ett
erbjudande som ar eftertraktansvart for denna specifika grupp av ménniskor. En nyckel &r att
man inte kan vara dlskad av alla, utan en typ av foretagskultur passar en viss typ av
méanniskor. Kulturen &r en av de viktigaste aspekterna i Employer Branding, det & namligen
den som sarskiljer ett foretag fran ett annat. Det gor kulturen till ett for foretagen viktigt
omrade att arbeta med. Det ar viktigt att borja internt genom att identifiera sin kultur samt vad
foretaget star for. Utifran detta kan man sedan attrahera de manniskor som dras till foretagets

grundldggande varderingar och ratta identitet.
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3. Presentation av modellen P CMM samt analys gallande
huvudkopplingarna mellan modellens huvudelement och Employer

Branding

Inledningsvis presenteras en genomgang av modellen P CMM. Genomgangen férdjupas
genom en intervju som 6versiktligt behandlar det korta historiska forlopp som P CMM hatft i
Sverige. Avslutningsvis foljer en analys som behandlar kopplingarna mellan P CMM och de
centrala elementen i Employer Branding vilka togs fram i foregaende kapitel.

3.1 Modellen P CMM

Manniskor har alltid haft en vasentlig roll inom féretag men med tiden har synen pa dem
forandrats. De materiella tillgangarna i foretagen tappar varde, till fordel for de anstallda som
i form av humankapital bidrar med kompetens och intellekt. Foretag har ldnge forsokt
tillampa en rad olika tekniker i sina anstrangningar att ndrma sig en strategisk hantering av sitt
humankapital men med mindre framgang. Man har forsokt att forbattra informationsutbytet,
tydligt kommunicera foretagets vision, inféra incitament etc. Vad manga foretag saknar &r
dock en ram for genomférandet av dessa avancerade metoder. Modellen P CMM ér enligt
forfattarna Curtis, Hefley och Miller (2009) en I6sning pa detta av foretagen upplevda
problem.

Samtlig information i avsnittet 3.1 & hamtat ur (Curtis, Hefley & Miller, 2009). P CMM ér ett
verktyg i form av en modell som bidrar till att hjalpa foretag att utveckla personalens
overgripande formaga att skapa varde for foretaget. Modellens komponenter anvands som
riktlinjer for att skota personalprocesser i form av hantering och utveckling av
personalstyrkan. Med hjélp av P CMM kan féretagen bestiamma pa vilken mognadsniva deras
personalprocesser befinner sig, darefter implementera kontinuerliga forbattringsprocesser for
att slutligen etablera en kultur som préaglas av hogsta kvalitet.

3.1.1 Oversikt av modellen P-CMM

Basen i P CMM dér att en kontinuerlig forbattringsprocess ska ske successivt baserad pa sma
steg, da det ger storre genomslagskraft pa lang sikt i jamforelse med om en enda stor
revolutionér insats skulle genomfdras. Att arbeta med P CMM innebér att foretaget ska
genomgad fem stycken mognadsnivaer, vilka var och en innehaller ett antal olika
processomraden som ska implementeras i foretagen i kronologisk ordning. Varje
mognadsniva kan liknas vid en plata som institutionaliserar nivans processer och darmed
forbattrar dess formaga att underhalla och utveckla foretagets personalstyrka med ett
langsiktigt perspektiv. Att implementera en ny och 6verordnad niva bygger pa att samtliga av

de lagre nivaernas processer genomforts och institutionaliserats framgangsrikt i foretagen.
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Figur 2. Process areas of the People CMM (Curtis, Hefley & Miller, 2009, s. 32)

Defined

3.1.2 Modellens struktur

Modellen ar uppbyggd likt lager som omsluter varandra, de dverordnade mognadsnivaerna
uppnas genom inforandet av ett antal underordnade processer. Det yttersta lagret och darmed
de mest grundlaggande komponenterna i P CMM bestéar av de fem mognadsnivaerna. Varje
mognadsniva bestar av ett antal processomraden, vilka i sin tur bestar av processomradets
syfte, dess beskrivning samt omradets mal. Figur 2 visar modellens fem mognadsnivaer och
samtliga processomraden. Malen ar s& kallade nédvéandiga komponenter som beskriver vad

foretagen maste uppna for att institutionalisera det aktuella processomradet.

| féljande text beskrivs kortfattat vad det innebér att implementera de olika nivaerna.

Initial niva: Den forsta nivan praglas av inkonsekvens i utférandet och samordningen av
foretagens arbetsuppgifter. Manga ganger kan foretag initialt utfora vissa processer som
tillhér den andra mognadsnivan, men da inte alla mal uppfylls presterar ett sadant foretag
anda som ett nival foretag.

Styrd niva: Den andra mognadsnivan har fokus pa att etablera grundlaggande processer som
bas for individernas arbete, vilka kontinuerligt kan forbéattras for att utveckla personalstyrkans

kapacitet. Inledningsvis byggs dessa processer upp inom varje avdelning i foretagen.

16



Elisabet Goransson
Kanza El Kadiry

Definierad niva: Mognadsniva tre fokuserar pa att etablera ett ramverk for foretagen vilken
utveckling av personalstyrkan kan vila pa.

Forutsagbar niva: Mognaden i foretagen lyfts nu till att utnyttja kunskapen och erfarenheten
fran ramverket som utvecklades under niva tre, till att forbattra prestationerna ytterligare samt
till att uppna forutsagbara resultat. Skilda kompetenser binds samman till en organisatorisk
helhet.

Optimerad niva: Fokus ligger nu pa kontinuerlig forbattring av foretagen och dess
personalstyrkas kapacitet. Kontinuerlig utvardering sker av nya utvecklingsmojligheter, och

foretagen ar innovativ samt 6ppen for nya teknologier och idéer.

3.2 Processomraden inom mognadsniva 2
| nedanstaende tabell ges en kort forklaring av de syften som tillhor respektive processomrade

under den styrda nivan vilken vi har fokus pa, samt respektive omrades tillhérande mal.

Processomraden Syfte

Bemanning (Staffing) Bemanning bor ske enligt styrda processer. Dessa
processer ska bidra till att kvalificerade individer

Mal 1; Individer i foretaget involveras for att | rekryteras och att dessa matchas med avdelningarnas
balansera foretagets arbetsbérda med forbattrad | resurser och befintliga behov. Vidare bér personalen

arbetskraft. o - tilldelas passande uppygifter i foretagen.
Mal 2; Kandidater rekryteras till lediga positioner.

Mal 3; Beslut kring personal och arbetsuppgifter
baseras pa utvardering av kvalifikationer for arbetet
samt annat relevant kriterium.

Mal 4; Individer placeras pa de platser i foretaget dar
de behdvs mest.

Mal 5; Bemanningsprocesser institutionaliseras for
att de fortsattningsvis ska kunna utféras som styrda

processer.
Kommunikation och koordination | Syftet har & att etablera en fungerande
(Communication and Coordination) kommunikation genom hela foretagen, samt att se till

att hela personalstyrkan besitter de ratta fardigheterna
for att hantera information och koordinera arbetet pa
ett effektivt satt.

Mal 1: Information delas genom foretaget.

Mal 2: Individer eller grupper har méjligheten att ta
upp problem och funderingar, samt fa dessa
behandlade med hjélp av ledningen.

Mal 3: Individer och arbetsgrupper koordinerar sina
aktiviteter for att uppna dnskade resultat av arbetet.
Mal 4. Kommunikation och  koordination
institutionaliseras for att de fortsattningsvis ska kunna
utféras som styrda processer.

Arbetsmiljo (Work Environment) Syftet med arbetsmiljo att etablera och bibehélla en
tillfredsstallande ~ fysisk  arbetsmiljo, samt att

M&l 1: Den fysiska miljon och de nodvéandiga | tillhandahélla nodvandiga resurser s att anstillda kan
resurserna for att utfora arbetsuppgifter gors | arbeta utan onddig yttre stérning.

tillgangliga.

Mal 2: Distraherande faktorer i arbetsmiljon
minimeras.

Mal 3: Arbetsmiljon institutionaliseras for att den
fortsattningsvis ska kunna kontrolleras genom styrda
processer.
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Management av prestationer Foretaget bor instifta kriterier mot vilka avdelningars
(Performance Management) och individuellas prestationer kan métas. Detta i syfte
Mal 1. Avdelningars och individuella anstalldas att dverblicka hur prestationer kan utvecklas och

prestationer dokumenteras. forbattras.

Mal 2. Prestationer for arbetet diskuteras

kontinuerligt i syfte att identifiera vad som kan goras

for att forbattra dem.

Mal 3. Prestationsproblem hanteras

Mal 4. Utomordentliga prestationer uppméarksammas

eller belénas

Mal 5. Prestationsprocesser institutionaliseras for att

de fortsattningsvis ska kunna utférs som styrda

processer

Utbildning och utveckling (Training and Utbildning och utveckling bor ske enligt styrda
Development) processer. Dessa processer ska bidra till att samtlig

personal far de ratta fardigheterna for att utfora sina

Mal 1. Individer far utbildning som behdvs for att :
uppgifter, samt ges majlighet att utveckla dem.

utfora sina uppgifter i enlighet med dess avdelnings
utbildningsplan.

Mal 2. Individer som &r kapabla att utféra sina
uppgifter forses med utvecklingsmdjligheter som
stottar deras utvecklingsmal.

Mal 3. Utbildning och  utvecklingsmetoder
institutionaliseras for att de fortsattningsvis ska kunna
utféras som styrda processer.

Kompensation (Compensation) Kompensation bor ske enligt styrda processer. Dessa
processer ska bidra till att samtlig personal forses med

ersattning och formaner som baseras pa deras bidrag
och vérde for foretagen.

Mal 1. Strategier och processer for kompensation
planeras, verkstalls och kommuniceras.

Mal 2. Kompensationen ska vara rattvis relativt till
kompetens, kvalifikationer och prestationer.

Mal 3. Anpassningar i kompensation gors baserade
pa definierad kriterier.

Mal 4. Kompensationsprocesserna institutionaliseras
for att sakerstélla att de fortsattningsvis ska kunna
utféras som styrda processer.

Tabell 1. Processomraden med tillhérande syfte och mal for mognadsniva 2

3.2 Bakgrund och anvandningsomraden av P CMM i Sverige

P CMM har ett kort historiskt forlopp i Sverige. Vad som skrivs i foljande text baseras pa en
intervju med Nicolas Martin-Vivaldi, som ar en de personer som hade en huvudroll da
modellen introducerade i Sverige*. Han & med andra ord en av f personer i Sverige som har

praktisk erfarenhet av att arbeta med P CMM.

P CMM introducerades 1999 i ett foretag vid namn Q- Labs (uppkopt av De Norske Veritas
under 2004), som vid tillfallet hade omkring 35 anstéllda i Sverige. Man anvéande sig da av

den tidigaste versionen av modellen, vilken kallas for 1.1.

Martin-Vivaldi var dven en av huvudpersonerna da P CMM introducerades pa Ericsson, dar

man borjade pa den initiala nivan for att efter en tid na upp till styrd niva. Foretaget upplevde

* Intervju 2010-04-15
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en forbattring, trots att man inte jobbade vidare mot de hdgre mognadsnivaerna. Martin-
Vivaldi menar att man kan diskutera affarsnyttan av att jobba igenom modellens samtliga
mognadsnivaer. Det vill sdga vad det kostar kontra hur mycket upplevd nytta foretaget far i
gengéld. Och han menar att det ar svart att siga om modellen skulle kunna fa ett uppsving i
Sverige. Pa en fraga rérande modellens popularitet i landet, svarade han att intresset for

“fyrkantiga modeller” inte &r sdrskilt stort i Sverige.

Martin-Vivaldi kanner inte till nagra andra foretag i Sverige, forutom dar han deltagit i
arbetet, som har arbetat eller som arbetar med P CMM. En av anledningarna till att modellen
kom till Sverige ar att personen hade kontakt med Bill Curtis, som &r medforfattare till P
CMM.

Han menar att modellen enklast tillampas i storre foretag. | mindre foretag finns inte utrymme
for alla de roller som modellen amnar fordela ansvaret pa. Utan dar kan det handa att chefen
far ansvara for exempelvis personalfragor och rekrytering, som i ett storre foretag skulle

delegeras pa andra personer.

3.3 Analys av kopplingar mellan P CMM Employer Branding
Den pagaende demografiska forandringen pekar mot en tilltagande brist pa arbetskraft, samt

att moderna foretags fokus allt mer riktas mot dess humankapital. Employer Branding ar
foretagens svar pa hur de ska hantera den kommande arbetskraftsbristen. Enligt Sartain (2005)
ska ett Employer Brand byggas internt, vilket star i enlighet med forbattring av intern
management av humankapitalet som ar en av de vanligaste orsakerna till att man valjer att
implementera P CMM. Med hjélp av P CMM kan man darmed etablera processer for att
hantera intern management av humankapitalet, och med dessa processer arbetar man pa

samma gang med sitt Employer Brand.

En annan vanlig orsak till att anvdnda P CMM i ett foretag ar att man vill stédja en 6kad
affarskapacitet och leverera vad som utlovats till sina kunder. Barrow och Mosley skriver att
ett foretag som haller sina I6ften inom den externa marknadsféringen kommer att ses som en
bra arbetsgivare. Precis som Sartain (2005) skrev, sa ar det viktigt med en enhetlig
kommunikation mot kunder och mot anstéallda. Vi menar att man med hjalp av P CMM kan
bidra till att strukturera kommunikationsprocesserna, och darmed fa en enhetlig
kommunikation mot kunder och mot anstéllda som ar konsekvent med foretagets identitet.
Med en mer ordnad kommunikation kan man lagga grunden for ett starkare Employer Brand,

exempelvis genom en konsekvent intern och extern marknadsforing.
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Under uppsatsens gang, har det uppdagats intressanta vinklingar hos modellen P CMM vilka
har direkta lankar till flera av de dimensioner som ingar i begreppet Employer Branding. De
olika processomraden som ingar i P CMM gar alla att finna i de nyckeldimensioner som
beskrivs i Barrow och Mosleys modell Employer Brand Mix. Forfattarna uttalar sig om att
modellen inte ar utformad enligt nagon idealisk mall som anvandare av modellen enkelt kan
folja. Utan varje anvandare maste pa egen hand forma modellen sa att den passar foretagens
mal och resurser. Har ser vi att det ar majligt att tillampa P CMM i syftet att starka ett
foretags Employer Brand, vilket da sker med hjélp av nagra av de dimensioner som ingar i
Employer Brand Mix. P CMM ar relativt komplex men ar inte heller en exakt utstakad
modell, utan kan liknas vid ett ramverk for att jobba med de faktorer som ingar i dess
processomraden. | resterande del av avsnitt 5.2 presenterar vi en aspekt pa hur det &r mojligt
att med hjélp av P CMM paverka ett foretags Employer Brand.

En av nyckeldimensionerna i Employer Brand mix ar foretagets grundvarderingar och darmed
foretagskulturen. Denna beskrivs dven av Holmgren som en mycket viktig komponent i
Employer Branding. Aven om P CMM inte anger kulturen som ett specifikt processomrade sa
genomsyras hela modellen av att alla processer ska ske i samstdmmighet med
foretagskulturen. Foretagskulturen kan darmed ses som en dominerande dimension inom bade
Employer Brand Mix och inom P CMM, trots att den ar ett primért resultat av ett ambitidst

arbete med modellernas innehall.

Forfattarna till Employer Brand Mix menar att varje anvéndare av modellen kan fordjupa sig i
de dimensioner vilka passar anvandarens behov bast. Anledningen till att vi endast tittar pa
sex stycken av de tolv dimensionerna i Employer Brand Mix, &r att dessa dimensioner har en
direkt lank till de sex stycken processomraden som finns under mognadsniva tva i P CMM.

Nedan visas 6versiktligt lanken mellan Employer Brand Mix och mognadsniva tva i P CMM.
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Lank

Bada modellerna syftar till att hantera
personalfragor. Genom att
implementera processomradet
bemanning inom P CMM, kommer
man fa in kompetent personal och
ddrmed dven genom den for
Employer Brand mix viktiga
komponenten rekrytering forbattra
sitt Employer Brand.

Genom att implementera
processomradet kommunikation
inom P CMM kommer man att lagga
en grund for en val fungerande intern
kommunikation, vilken ar viktig for
att forbattra sitt Employer Brand

Genom att implementera
processomradet arbetsmiljé inom P
CMM, kommer man att kunna
etablera en bra arbetsmiljo. Detta &r
en grundldggande del for att uppna
ett starkt Employer Brand

Genom att implementera
processomradet  management  av
prestationer inom P CMM, kommer
man att kunna utvardera och utveckla
prestationer och darmed forbattra sitt
Employer Brand.

Genom att anvanda P CMM kan ett
foretag fa en ordnad struktur kring
sin internutbildning. Detta paverkar
foretagets  attraktionskraft,  och
darmed dess Employer Brand.

Genom att implementera
processomradet kompensation inom
P CMM, kommer I6nerna att fa en
mer rattvis fordelning. Det ger ett
seriost intryck da foretaget har
ordnade processer for den finansiella
delen av anstallningen, vilket
paverkar dess Employer Brand.

P CMM

Bemanning

Styrda  processer ser till att
kvalificerade individer rekryteras,
vilka anvands pa basta sitt av
foretaget.

Kommunikation och koordination
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Employer Brand Mix

Rekrytering och behéllning

Viktigt med bade rekrytering
och att behélla personalen.

Intern kommunikation

En  fungerande = kommunikation
etableras, personalen ska ha de ratta
fardigheterna  for  att  hantera
information.

Arbetsmilj6é
En bra arbetsmiljo etableras och

bibehalls, de anstillda tillhandahélls
nddvéndiga resurser.

Management av prestationer

Kriterier instiftas for hur prestationer
ska métas, syftet ar att personalen ska
utvecklas

Utbildning och utveckling

Styrda processer gor att samtlig
personal far de ratta fardigheterna for
att utfora sitt jobb, samt mojlighet att
utveckla dessa fardigheter.

Kompensation

Styrda processer bidrar till att 16ner
och formaner fordelas baserat pé
individernas bidrag till foretagets
framgang.

Tabell 2. Lanken mellan Employer Brand Mix och P CMM

Viktigt att den interna
kommunikationen fungerar bra
och ger ett konsekvent budskap
i harmoni med foretagens
identitet.

Arbetsmilj6é
Arbetsmiljon &r en viktig del av

ett Employer Brand, en god
arbetsmiljo har en storre andel
positiva medarbetare.

Prestationsbedémning

Utvardering av prestationer ar
viktiga, vilka sker i
samstdmmighet med foretagets
identitet.

Utbildning och utveckling

Viktig aspekt for Employer
Branding, da det paverkar
attraktionskraften for

nyrekryteringar och héller kvar
personal inom foretaget

Kompensation och
erkdnnande

Den finansiella  delen i
anstéllningen ar basen for ett
Employer Brand. Att
uppmarksamma anstallda &r
ocksa viktigt.

Genom att arbeta med P CMM kommer man dven att kunna paverka sitt Employer Brand. |

avsnitt 5 gar vi in djupare pa ett lampligt tillvagagangssatt for ett litet foretag att tillampa

P CMM.
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Sammanfattning av funna lankar

Resultatet av analysen mellan de tva begreppens kopplingar &r att vi har funnit att Employer
Brand Mix har en direkt lank till de sex processomraden som finns under mognadsniva tva i P
CMM. Foljande kopplingar framkom ocksa ur ovanstaende resonemang. Ett Employer Brand
bor i forsta hand byggas upp internt, vilket P CMM kan hjalpa till med genom att forbéttra
intern management av humankapitalet. Kommunikationen som stélls mot kunder och
kommunikationen som stélls mot anstéllda bor vara enhetlig for att lagga grunden for ett
starkt Employer Brand. P CMM kan anvandas 1 syfte att strukturera upp
kommunikationsprocessen.
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4. Empirisk undersokning

Tredje kapitlet bestar av en empirisk undersokning som syftar till att faststalla vilka de
vanligaste HR-problemen ar inom sma kunskapsintensiva foretag. Inledningsvis presenteras
enkatundersokningen, vilken féljs av svaren fran intervjuerna. Avslutningsvis sammanfattas
de mest relevanta resultaten.

Vi presenterar har resultaten av saval enkater som djupintervjuer. Den empiriska
undersokningen har genomforts i fem sma svenska kunskapsintensiva foretag, alla inom
ramen for 30-49 anstdllda. Undersokningen var anonym, varfor vi fortsattningsvis for att
skilja foretagen at kommer att bendmna dem med bokstaver i spannet A till E.
Djupintervjuerna genomfordes med den person i foretaget vilken hade huvudansvaret for
personalhanteringen. | samtliga foretag, med undantag for foretag D, var det en konsultchef
som antog rollen som HR ansvarig. | foretag D var det chefen som ansvarade for HR-
fragorna. Enkaterna delades i vardera foretag ut till sex stycken slumpmaéssigt utvalda i
personalstyrkan. Delarna behandlade ansvarsférdelning inom foretaget, Employer Branding
samt fragor relaterade till P CMMs processomraden under niva tva. Gallande svarsfrekvensen
sa forekom visst bortfall. | féretag A och E fanns inga bortfall, i foretag C och D 1 bortfall i
respektive foretag, i foretag B forekom 2 bortfall. Svaren presenteras sammanfattat for

samtliga foretag. Sammanlagt hade vi 4 bortfall.

4.1 Enkatundersokning

Employer Branding
Majoriteten av respondenterna har blivit varse om mojlighet till anstélining via interna

kontakter i foretaget. Det ar dven vanligt med tips fran vanner och annonser. I ett fatal fall har
en medvetenhet om foretaget vackts pa grund av att man tidigare har varit kund eller
leverantor, for att man deltagit pa en arbetsmarknadsdag eller for att man varit med och

grundat foretaget.

Resultatet visar att majoriteten av respondenterna vid anstéllningstillfallet inte var lockade av
att soka jobb hos ett storre, mer vélkant foretag. En av orsakerna var att manga hade kommit

fran sadana foretag och inte trivts.

Merparten av respondenterna namner foretagskulturen, kompetensen hos de anstallda,
branschfokuseringen, arbetsinnehallet och majlighet till utveckling som det som lockade de
till att borja arbeta hos foretaget. En mindre del av respondenterna ndmner att fOretagets
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storlek var till dess fordel, flexibiliteten som finns erbjuds inom mindre foretag samt att man

erbjods delégarskap.

Majoriteten ndmner mojlighet till del&garskap, en bra véardegrund, balans mellan privatliv och
arbete, utvecklingsmajligheter samt trivsel som faktorer vilka motiverar de att stanna kvar hos
foretaget. Ett mindre antal respondenter pekar dven pa kamratskap, karriarprogram med
intressanta uppdrag samt medarbetarna som gor att de kanner sig bendgna och motiverade att

stanna kvar hos foretaget.

Storre delen av de anstallda beskriver organisationskulturen i deras foretag som platt, 6ppen,
hogt i1 tak, icke- hierarkisk, informell samt lyhérd och dé&r samarbete framjas. Men varje
foretag anger ocksa karaktéarsdrag som é&r specifika for just deras foretag.

Till vilken grad anstallda ar
tillfredsstallda med
organisationskulturen  Mycket hog
6 grad
5 B Hog grad
4 .
3 .
2 i Normalt
1 .
0 - B Ganska lag
y 0 O Q9 % grad
é@% B0 é@% il Q‘,@oo M Lag grad
((o'ok ((0\ ((ok <<o\ <<o

Figur 3: Ett bortfall pa foretag b
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Om anstillda anser att de far delta i
intern utbildning i syfte att utveckla sin
kunskap
M Kontinuerlig
utbildning ges

M Inledningsvis
deltog jagi

. utbildning
i Ibland ges

utbildning

O Rr N W b U
]

Y 0 O QO X

X
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Om de anstallda anser att
restriktionerna gillande
arbetsuppgifterna ar tydliga
> Mycket tydliga

4
3 H Tydliga
2 i Tillrackliga
1 H Nagot otydliga
0
> O o % M Otydliga
v
,@% ,@,% ‘@% @% B0
2 A C O A\
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Figur 4: Ett bortfall pa foretag e.

Figur 5: Ett bortfall pa foretag ¢

Hur val de anstiéllda tycker att
kommunikationen fungerar

6 H Mycket bra

5

4 HBra

3 -

2 - i Varken bra

1 - eller daligt

0 - H Mindre bra
@.?0} x’bq"% x'bQ"(J é@%o é,'bc"’(o M Inte bra

<<"o‘e' <<”o*® <<"o"e' & &

Hur tillfredsstdllande de anstéllda anser
att arbetsmiljon ar
7 H Mycket
6 - tillfredsstallande
5 .
4 - HJa
iy I
2 A M Varken ja eller nej
1 .
O -
. « M Inte sarskilt
Do) Q . .
é@% é@% q’,@% Q’,@Qa é,@% tillfredsstallande
PO & & i Nej

Figur 6

Figur 7. Resultaten visar dverlag att anstéllda ar
tillfredsstéallda med arbetsmiljon. Men manga
respondenter tyckte det var svart att svara pa denna
fraga da konsulter har olika arbetsmiljoer beroende pa
uppdrag och kund.

De anstallda beskriver att en bra arbetsatmosfar bland annat ska innehélla Gppenhet,

professionalism, respekt for varandra, utvecklingsmojligheter, majlighet att paverka samt

kamratskap. Resultaten visar att det uteslutande &r Oppet klimat nar det géller

kommunikationen mellan de anstillda. Kommunikationen sker inom samtliga foretag via

mejl, telefon och personliga méten. Vissa respondenter beskriver ocksa foretagens intranat

som en viktig kommunikationskanal.
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Om anstéllda dnskar mer struktur i Om anstillda anser att de far tillgang
vardagen till nédvandig info fér att kunna utfora
7 arbetsuppgifterna pa ett bra sitt
6 6
5 - 5
4 - 4 -
3 - 3 - M Ja
2 i Ja 2 - H Delvis
14 H Nej 19 i Nej
0 T T T T T O T T T
Ag > C Q < ks <2> C Q <&
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Figur 8 Fiqur 9

Majoriteten av respondenterna anser att 6ppet klimat, utveckling, en platt organisation, ett bra
ledarskap och att man kan lara av varandra ar vad som definierar en bra arbetsatmosfar. Alla
respondenter menar att det finns tillrackligt med resurser att tillga for att jobba ostort.

Rekryteringsprocessen skiljer sig markbart beroende pa undersokt foretag. | majoriteten av
fallen har respondenterna fatt genomga intervjuer med ledning och nagon
rekryteringsansvarig. Men det har dven férekommit informella méten med chefen etc. En av

respondenterna beskriver rekryteringsprocessen som valdigt langsam.

Majoriteten av respondenterna menar att de inte jobbar dvertid. En mindre del anger att de
arbetar overtid mellan 1-5 timmar per vecka, och minoriteten anger 5-10 timmar per vecka.
Majoriteten menar att vid eventuell 6vertid blir de kompenserade antingen monetért eller i

form av ledighet.

Alla respondenter svarar att det uppmarksammas om de utmérker sig positivt i sitt arbete.
Respondenterna svarar till nastan lika stora delar att man blir uppméarksammad av ledningen

likasa alla kategorigrupper.
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Om anstallda kdnner att det finns Om anstéllda kdnner att det finns
majlighet till personlig utveckling inom majlighet till en utveckling av karridaren
foretaget inom foretaget
7 5
6
5 4
4 - 3
3 4 HJa 2 - HJa
2 -
1 - H Delvis 1 H Delvis
0 - . 0 - .
. « i Nej < « ki Nej
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Figur 10 Figur 11. Ett bortfall pa foretag b och e

Mojlighet till personlig utveckling i féretaget menar majoriteten av respondenterna att de far
via olika uppdrag och utbildning. Nar det géller méjlighet till utveckling av karridren inom
foretaget anger majoriteten att de far det genom mer kvalificerade uppdrag.
Utvecklingssamtal sker 1-2 ganger med konsultchefen i foretaget som ocksa agerar HR

ansvarig eller VD.

4.2 Intervjuundersokning
Ansvarsfordelning

Samtliga HR-ansvariga i undersokning menar att HR-rollen i foretaget utférs av endera
konsultchefen eller chefen. | samtliga foretag faller ansvaret for nyrekryteringar pa den
person/personer som har HR-ansvaret i foretaget, dvs. konsultchefen eller chefen. Samtliga

intervjupersoner kommunicerar 6ppet med de anstéllda, framst via mejl, telefon och méten.
Employer Branding

Samtliga intervjupersoner definierar personalomséttningen som lag eller valdigt 1ag. En av

intervjupersonerna sager att det gar i omgangar, men for tillfallet ar den lag.

Samtliga intervjupersoner menar att det ar valdigt svart att hitta personer med de ratta
kvalifikationerna, framst da majoriteten av de tillfragade soker erfarna och mogna konsulter.
En av HR- ansvariga menar att nar det galler nyutexaminerade sa finns det daremot manga att
tillgd medan en annan namner &ven konjunkturen som en paverkande faktor och en annan
person namner foretagets inriktning och harda kundkrav. Vidare anger en av

intervjupersonerna att det inte finns nagon faststalld process kring rekrytering, att man
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forsoker gora pad samma sétt varje gang och en annan att rekryteringen helt enkelt inte

fungerar pa ett bra satt.

Majoriteten av intervjupersonerna utnyttjar det interna natverket da man soker efter nya
personer till foretaget. Ytterligare rekryteringskanaler som merparten av foretagen har
gemensamt ar annonsering. En mindre del av foretagen anvénder dven databaser och i ett av

fallen ndmns arbetsmarknadsdagar.

Samtliga HR- ansvariga menar att de lockar personal genom att erbjuda ett arbete dar det
finns kompetenta medarbetare samt roliga och intressanta uppdrag. Flertalet ndmner aven
foretagskultur, balans mellan privatliv och arbete samt karriarstege (trots att en av

intervjupersonerna sager att karriarstegen ar daligt kommunicerad internt).

Om stérre och mer viletablerade Till vilken grad HR ansvarige ar
foretag av HR-ansvarige anses vara tillfredsstélld med
konkurrenter nir det giller arbetskraft organisationskulturen
5 M Mycket hog
2 grad
M Hog grad
1 1
I I I HJa i Normalt
0 T T T T ] NeJ 0 T T T
H Ganska lag
e Q < Q < Y 0 U 9 X%
Q’}',b% Q‘}rbéo Q,}rboo Q’}:b% Q’}'Ibqo Q‘}"b% Q}rb% é&rb% Q‘}',b% Q‘}?Qo grad
<<0( (<Ok ((oﬂ ((ok <<OK ((oﬁ <<0§ ((Ok ((ok <<0\ L3 ggra d
Figur 12 Figur 13

For att anstdllda ska stanna kvar i foretaget erbjuds dessa enligt majoriteten av
intervjupersonerna balans mellan arbete och privatliv, roliga och intressanta uppdrag samt
mojlighet till delagarskap. Majoriteten av foretagen menar att ett starkare Employer Brand
framst skulle kunna gora sa att foretaget fick annu béttre uppdrag av sina och potentiella
kunder. Med battre uppdrag skulle foretaget kunna attrahera &nnu fler kompetenta personer.
Ett av foretagen ndmner dven att detta kan bidra till en 6kad konkurrenskraft mot stora och

sma foretag.

Majoriteten av intervjupersonerna menar att man i foretagen arbetar inom grupp och
individuellt till lika stor del medan man i ett av foretagen arbetar till storsta del individuellt

men alltid har stod av kollegor.
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Alla foretag har vision och mal om framtiden vilka ar dokumenterade. Majoriteten av
foretagen menar att foretagets mal kommuniceras, men att de hela tiden behover forstarkas
eftersom de inte alltid ar fullt forstadda av de anstallda. Enligt samtliga intervjupersoner

kommuniceras malen bade skriftligt (t.ex. intranatet) och muntligt (t.ex. méten).

Majoriteten av HR-ansvariga 6nskar mer struktur i vardagen, men av olika skal. En HR-
ansvarig onskar det da han séger att *for mycket idag gors ad hoc”. En annan onskar struktur
for ansvar och roller och en tredje nar det géller uppfdljning samt tydlighet kring
kvalitetssékring. En av intervjupersonerna menar att det finns tillrackligt med struktur men att
det &r nagra saker som behdver dndras. En av intervjupersonerna namner att han inte 6nskar

mer struktur da det enligt honom skulle “fi<imja produktiviteten men hiimma kreativiteten”.

Om det anses att nyrekrytering
fungerar pa ett bra sitt ur HR-
ansvariges perspektiv

2 M Mycket bra
H Bra

i Varken bra

0 eller daligt

o G « H Mindre bra
Ks Q
,@"o ,@% @% ,@% Q’,@%

< 2 < .
<<"O‘ <<'O& <<'0k ((,o:\ <<O& M Inte bra

Figur 14
Majoriteten av intervjupersonerna séger att de har standardiserade processer som brukar foljas
vid rekrytering, minoriteten har inga definierade processer men forsoker gora pa samma satt
vid varje rekrytering. Majoriteten av de foretag som har standardiserade processer har aven

dessa dokumenterade.

Da manga av konsulterna arbetar ute hos kund varierar uppfattningen om arbetsmiljon.
Majoriteten av de tillfragade menar anda att arbetsmiljon ar tillfredsstallande. Ett av foretagen
menar att den kunde ha varit battre. Overlag ar det chefen och HR- ansvariga som ansvarar for

att det rader ett bra arbetsklimat.

Majoriteten av foretagen har enligt HR-ansvariga méatning/utvéardering av prestationer. Detta
sker genom att man har samtal med kunderna. Ett av foretagen anvénder denna matning som
underlag for I6nesattning. Ett annat foretag har ingen formell métning av prestationer, men de

onskar ha detta omrade mer strukturerat. Enligt vissa HR-ansvariga sker utbildningen enligt
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styrda processer dar man har schemalagda dagar dedikerade for detta, men majoriteten av

intervjupersonerna sager att det inte finns méten med explicit fokus pa utbildning och

utveckling. Endast en minoritet av foretagen har en initial yrkesinriktad utbildning.

Om anstillda far delta i intern
utbildning i syfte att utveckla sin
kunskap ur HR-ansvariges perspektiv

Om anstéllda dr duktiga pa att hantera
information och anvianda den effektivt i
sitt arbete ur HR-ansvariges perspektiv

2 M Kontinuerlig 2
utbildning ges i Mycket bra
1 H Inledningsvis 1 M Bra
deltogjagi
utbildning I:I I: i Varken bra
0 i Ibland ges 0 eller daligt
<</ utbildning H Mindre bra
& é@% Q:@Q" & &® H Nej e:~’°°° é@% é@% é@% e:@%
& & & <<o‘ & & & &  Inte bra
Figur 15 Figur 16

Majoriteten av foretagen menar att léner och formaner skiljer sig at. Skillnader séger ett

foretag beror pa den anstalldas kompetens samt antal ar denne arbetet. Ett annat foretag menar

att personerna kommer in pa olika nivaer och att I6nen darmed blir individbaserad. En av HR-

ansvariga menar att I6ner och foretag ar valdigt rattvist fordelade, medan foretag en annan

menar att det inte alls &r rattvist.

perspektiv
2
1
O T T T
<<,

& qso @% qso

\‘
<<"0& <<o* ((o« ((ok <<o

Om kommunikationen fungerar bra
mellan anstédllda ur HR-ansvariges

H Mycket bra

H Bra

L Varken bra
eller daligt

H Mindre bra

M Inte bra

Figur 17: Kommunikationen anses
mestadels fungera mycket bra. HR
ansvariga menar att det ar ett krav for
konsultyrket att kunna kommunicera pa
ett bra satt for att klara av sitt jobb,
darmed &ar alla som kommer in i
foretagen bra pa detta.

Majoriteten menar att det inte finns nagon person som har det yttersta ansvaret for

kommunikationen, utan det brukar hamna pa ledningen eller HR- ansvarig person.

Merparten av HR-ansvariga sdger att de har en strategi for att behalla kompetent personal,

men denna &r inte nedskriven. Resterande foretag har ingen utarbetad plan, i ett av féretagen
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menar HR-ansvariga att man vid uppséagningar forsoker titta pa vad som kan ha gatt fel och

forsoker lara sig av detta till nasta gang.
Sammanfattning empiri

Resultatet av undersokningen i del tre visar pa ett antal problemomraden som féretagen sjélva
ser som mer eller mindre bekymmersladdade. Det problemomrade som av foretagen ansags
som storst tillhor rekrytering. Samtliga foretag har problem med att hitta personer som har de
ratta kvalifikationerna. Det framkom dven att rekryteringsprocessen enligt anstallda och
intervjupersoner upplevs som langsam samt mindre bra fungerande. Vidare ser vi fran
intervjuerna att det inte finns nagon plan Gver hur foretagen ska behalla de talangfulla
personerna vilka har rekryterats till foretaget. Problemet kring rekrytering kan forknippas med
processomradet bemanning i P CMM. Vidare framkom é&ven vissa problem vilka kan
sammankopplas med processomradena kommunikation och koordination, management av
prestationer samt kompensation. Slutligen framkom att foretagskulturen &r viktig i sma
foretag, samtliga intervjupersoner beskriver sitt foretag som starkt varderingsstyrt.
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5. Hur P CMM ska anpassas till sma foretags behov med ledning av

resultaten av den empiriska undersokningen i kapitel fyra

| denna del ska vi koncentrera oss pa att genomfdra en analys av hur PCMM modellen kan
anpassas med vagledning av (a) resultaten fran den empiriska undersokningen av sma
foretagens problembild (b) kopplingarna mellan P CMM och Employer Branding. Vi vill
komma fram till vilka atgarder som forstarker sma foretagens Employer Brand genom att de
infor den anpassade P CMM modellen.

En forutsattning for att P CMM ska kunna anpassas i syfte att forbattra ett foretags Employer
Brand &r att det 6ver huvud taget finns en koppling mellan P CMM och Employer Branding.
Kopplingen har vi hittat och redogjort for i var forsta analysdel i féregaende kapitel. P CMM
lampar sig ursprungligen for storre foretag men i uppsatsen ligger fokus pa smaforetag varfor
vi i denna del &mnar vi undersoka vilket behov det finns av att anpassa P CMM till sma

kunskapsintensiva foretags specifika behov.

5.1 Den empiriska undersékningens koppling med P CMM

Den empiriska undersékning som genomforts i fem kunskapsintensiva sma foretag, ses som
representativ for var malgrupp. Undersokningen tittar fran olika vinklar pa hur malgruppen
skoter hanteringen av sitt humankapital. Den visar pa ett antal problemomraden som féretagen
sjalva ser som mer eller mindre bekymmersladdade. Dessa problemomraden kan forknippas
med processomradena bemanning, kommunikation och koordination, management av
prestationer samt kompensation. Samtidigt avslojar intervjuer och enkater dven omraden dar
foretagen skoter sig pa ett bra satt, vilket framkommer genom HR- ansvarigas och de
anstalldas positiva framtoning i resultaten. Den empiriska undersékningen pekar pa ett behov
av att anpassa delar av mognadsniva tva i P CMM till sma foretags behov. | resterande del av
avsnitt 5.2 kommer vi att, med hjalp av vad som framkommit under den empiriska
undersokningen visa varfor P CMM bor anpassas till sma foretags specifika krav. Vi kommer
i det foljande att behandla varje enskilt processomrade, for att visa hur omradets ursprungliga

syfte eventuellt bor omformuleras.

5.1.1 Bemanning
Originalmodellen P CMM séger att bemanning bor ske enligt styrda processer. Dessa

processer ska bidra till att kvalificerade individer rekryteras och att dessa matchas med
avdelningarnas resurser och befintliga behov. Vidare bor personalen tilldelas passande

uppgifter i foretagen.
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Anpassning av syfte for sma foretag: Samtliga foretag som ingar i var undersokning ger
uttryck for att det & mycket svart att hitta personer med de ratta kvalifikationerna vid
nyrekryteringar vilket framgar av figur 14. Vidare framkommer av intervjuerna upplevda
problem kring att rekryteringsprocessen gar for langsamt, de sékande ar for fa, det finns ingen
faststalld process kring rekrytering, medan nagon har sagt att rekryteringen helt enkelt inte
fungerar pa ett bra satt. Flera av de tillfragade HR-ansvariga har inte nagon plan 6ver hur de
ska behalla de kvalificerade individer som de har lyckats rekrytera till foretaget. F4 av
foretagen som ingar i var undersokning ser det som ett problem idag, faktum &r att de inte
verkar sarskilt bekymrade over detta. Kanske beror det pa att samtliga uttryckte sin
personalomsattning i laga siffror. Men pa grund av de pagaende demografiska forandringarna
i kombination med en 6kad generell insikt hos ledare pa arbetsmarknaden, ser vi att behovet
av en mer insiktsfull planering dver hur personalen ska bibehallas inom foretagen kommer att
kravas inom en snar framtid. Merparten av de anstallda namner att det som lockade pa deras
nuvarande arbetsplats bland annat var foretagskulturen och méjligheten till ett utvecklande
jobb. Utifran detta ser vi det lampligt att omformulera syftet under processomradet bemanning

enligt foljande.

Nytt syfte for bemanning
Syftet med bemanning &r att det ska finnas en utarbetad plan éver hur man ska ga till vaga for

att hitta kompetent personal. Foretaget bor granska sin kultur och sina grundvarderingar och
utifrdn det bestimma och halla fast vid vilken typ av personer man oOnskar rekrytera.
Rekryteringsprocessen bor dokumenteras for att den vid varje nyrekrytering ska I6pa pa ett

smidigt satt.

5.1.2 Kommunikation och koordination
Enligt P CMM ér syftet med detta processomrade att etablera en fungerande kommunikation

genom hela foretagen, samt att se till att hela personalstyrkan besitter de ratta fardigheterna

for att hantera information och koordinera arbetet pa ett effektivt satt.

Anpassning av syfte for sma foretag: Med utgangspunkt i figur 6 och figur 17 ser vi att den
storsta delen av foretagen som ingick i var undersokning inte upplever kommunikationen som
ett problem. HR-ansvariga menar att konsulter behéver kunna kommunicera for att klara av
sitt jobb, och darmed ar alla som kommer in i foretagen bra pa detta. Vi har dock uppfattat ett
mindre glapp mellan ledningens och de anstélldas perspektiv pa detta. Over lag har ledningen
svarat en niva hogre an flera av de anstéllda, da det handlar om hur val kommunikationen

anses fungera. Det finns alltsa delar i den interna kommunikationen som behdver forbéttras,
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vilket gor att den upplevda problemfriheten inte kan generaliseras ¢ver alla foretag. Vi ser att
kommunikationen behover bli mer enhetlig eftersom ledningens uppfattning inte till fullo

stammer dverens med de anstalldas.

Fran figur 9 kan vi se att de flesta av de anstallda anser att de har tillgang till nédvandig
information for att kunna utfora sina arbetsuppgifter, men ett fatal menar att de bara delvis har
tillgang till denna information. Har ser vi ocksd en mdjlighet till att forbattra
kommunikationen, da ingen i personalstyrkan ska behdva uppleva en frustration dver att de
inte har tillracklig information for att utfora sina arbetsuppgifter. Da det géller bearbetning av
information, ger ledningen under intervjuerna ett samlat intryck kring asikten att konsulter

generellt ar skickliga pa att hantera information.

Vi finner att manga, trots att de regelbundet kommunicerar ut mal och visioner, inte lyckas na
samtliga i foretaget pa ett 6vertygande satt. Minchington talar om att en specifik identitet pa
arbetsstyrkan fungerar som ett konkurrensverktyg, da detta ar en faktor som ar svar for andra
foretag att imitera. Eftersom mal och visioner ar grundldggande delar i ett foretags identitet,
ser vi att dessa ar vasentliga delar i kommunikationen som féretag bor lagga vikt vid. Vi ser
inget behov av att strukturera upp den dagliga kommunikationen mellan de anstallda, da
personer anstallda i sma foretag verkar nojda Gver att klimatet & Oppet och Gver att man
kommunicerar pa ett avslappnat satt. Dock bér ledningen vara helt medveten om hur de ska
kommunicera med anstéllda, dels for att nddvandig information ska delas av alla och dels for
att ledningen ska halla sig uppdaterad over hur de anstéllda upplever att information sprids

genom foretaget. For sma foretag omformuleras syftet lampligt enligt féljande.

Nytt syfte
Syftet &r att all nodvéandig information Oppet ska delas genom hela foretaget. Stor vikt laggs

vid att samtliga ska vara medvetna om och arbeta i samstammighet med foretagets kultur,
grundvarderingar och framtidsvisioner. Alla i foéretaget informeras om huruvida deras
arbetssatt och beteende 6verrensstammer med foretagsidentiteten. Hela personalstyrkan bor
besitta de ratta fardigheterna for att hantera information och koordinera arbetet pa ett effektivt

Satt.

5.1.3 Arbetsmiljo
Enligt P CMM ar syftet med arbetsmiljo att etablera och bibehalla en tillfredsstéallande fysisk

arbetsmiljo, samt att tillhandahalla nédvéandiga resurser sa att anstallda kan arbeta utan onddig

yttre stérning.

34



Elisabet Goransson
Kanza El Kadiry

Anpassning av syfte for sma foretag: Bade anstallda och HR-ansvariga var i de undersokta
foretagen noéjda med arbetsmiljon. Det bor tydliggoras att foretagen som ingick i
undersokningen &r konsultféretag, vilket gor att den stérre delen av personalstyrkan arbetar
som konsulter och spenderar darfor en dvervagande del av sin arbetstid ute hos kund. Detta
tillndr &ven de kommentarer som kom upp under intervjuerna, att konsulternas arbetsmiljo
hos klienterna &r varierande samt valdigt svar att paverka. Darfor vinklades fragan under
intervjuerna till att syfta pa den upplevda miljon inom foretagets vaggar. Den miljon
upplevdes hos samtliga som bra upp till mycket tillfredsstallande vilket kan utlésas i figur 7.
En viktig aspekt enligt P CMM ér att det ska finnas tillrackligt med resurser for att arbeta
ostort. Ingen av de anstéllda tycktes sakna nédvandiga resurser for jobbet i form av datorer,
telefoner etc. Vi ser ingen anledning av att omformulera syftet under detta processomrade,
dels da foretagen verkar skota sig pa ett bra sétt inom detta omrade, dels da dess utformning
ar generell samt att en god arbetsmiljo och tillrackligt med resurser ar en nddvandighet i alla
typer av foretag. De intervjuade personerna gav oss intrycket under intervjuerna att de sag pa
arbetsmiljon som en viktig del i samtliga anstéalldas vardag i foretaget, samt att nédvandiga

resurser ar en sjalvklarhet.

5.1.4. Management av prestationer
Syfte: Originalmodellen P CMM sdger att foretaget bor instifta kriterier mot vilka

avdelningars och individuellas prestationer kan matas. Detta i syfte att Overblicka hur

prestationer kan utvecklas och forbattras.

Anpassning av syfte for sma foretag: Enligt var undersokning varierar det pa vilket séatt som
foretagen maéter och utvarderar sina konsulters prestationer. Ett av foretagen uttalade sig om
att de inte alls har ndgon formell méatning eller utvéardering av de anstélldas prestationer, dock
ar det nagot som de 6nskar skaffa sig mer struktur kring. Enligt P CMM ska man kontrollera
samtliga avdelningars prestationer. Men sma foretag ar pa grund av sin storlek inte indelad i
avdelningar pa samma satt som storre foretag. Darfor bor man istéllet endast lagga fokus vid
individuella prestationer eller lampligen individuella insatser i projekt d&r man har arbetat i
grupp. Detta for att fa kontinuitet och en tydlig bild av hur individen utvecklas och utméarker
sig, vilket da lattare kan uppméarksammas och belénas av foretaget. Samtliga respondenter
menar att de blir uppméarksammade da de utmarker sig positivt prestationsmassigt, da av
ledningen och ibland dven av kollegor. Vi ser det som en extra viktig komponent i ett
kunskapsintensivt foretag, att en person som utvecklas bekraftas 6ver sin framgang, eftersom

det &r ett signum for en attraktiv miljo. En bra arbetsatmosfar beskrivs namligen av
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enkatrespondenterna att bland annat innehalla Oppenhet, professionalism, respekt for
varandra, utvecklingsmojligheter, mojlighet att paverka samt kamratskap. Processomradets
syfte kréver ingen storre forandring, men kan lampligen omformuleras enligt foljande.

Nytt syfte for management av prestationer

Foretaget bor instifta kriterier mot vilka individuella prestationer kan métas. Detta i syfte att
overblicka hur prestationer kan utvecklas och forbattras. Alla individer som utvecklas i réatt

riktning bor uppmarksammas och uppmuntras.

5.1.5. Utbildning och utveckling

Syfte: Originalmodellen P CMM séger att Utbildning och utveckling bor ske enligt styrda
processer. Dessa processer ska bidra till att samtlig personal far de ratta fardigheterna for att

utfora sina uppgifter, samt ges mojlighet att utveckla dem.

Anpassning av syfte for sma foretag: Enligt var undersokning visar det sig att det i alla
foretag finns ndgon form av intern utbildning i foretaget som syftar till att alla anstéllda ska
ges de kunskaper som kravs for att utfora sina arbetsuppgifter, detta framkommer i figur 15.
| vissa foretag sker utbildningen enligt styrda processer dar man har schemalagda temadagar
dedikerade for detta, medan det i andra foretag kan ske under méten som inte har en explicit
fokus pd just utbildning och utveckling. Dock har endast en minoritet av foretagen en initial
yrkesinriktad utbildning da nyrekryterade paborjar sin anstéllning i foretaget. Detta kan bero
pa att manga av foretagen soker konsulter med erfarenhet, vilka redan vet hur arbetet fungerar
och darfor istéllet har ett storre behov av att snabbt l&ra k&nna foretagskulturen. Utbildning
har visat sig viktig i dessa foretag, manga av de anstillda menade bland annat att det var
foretagens utbildningsutbud och mdojligheter som bidrog till deras personliga utveckling.
Originalmodellens syfte lagger vikt vid just kontinuerligt utvecklande utbildning. Vi finner
det darfor lampligt att behalla originalmodellens syfte under utbildning och utveckling.

5.1.6 Kompensation
Syfte: Originalmodellen P CMM séger att kompensation bor ske enligt styrda processer.

Dessa processer ska bidra till att samtlig personal forses med erséttning och formaner som

baseras pa deras bidrag och varde for foretagen.

Anpassning av syfte for sma foretag: Majoriteten av foretagen som ingar i var undersokning
uttrycker fran HR ansvariges perspektiv att lonerna skiljer sig at. Vissa av respondenterna

menar att 16nen baseras pa kompetens och antal ar man arbetat. Men ett foretags ledning
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uttryckte sig om att rattvisa loner var nagot de behovde arbeta med. Vid eventuell 6vertid blir

man enligt majoriteten av respondenterna kompenserade, monetart eller i form av ledighet.

Samtliga foretag har utvecklingssamtal med personalen 1-2 ganger per ar, da diskuteras bland

annat loneutveckling vilken &r baserad pa individens bedrifter. Vi ser det lampligt att ha kvar

syftet under processomradet kompensation. Detta for att syftet har en generell formulering

samt for att det stammer Gverens med det problemomrade vi hittade i den empiriska

undersokningen, namligen att det i vissa foretag forekommer snedfdrdelningar i 16ner och

formaner. Vidare dr den finansiella delen i en anstallning en grundldggande del for att bygga

upp sitt Employer Brand, varfor vi ser ett stort behov av att 16ner och formaner fordelas

rattvist mellan de anstallda.

Med utgangspunkt i ovanstaende resonemang kring de olika processomraden som ingar i P

CMM, presenteras i tabell 1.2 en for sma kunskapsintensiva foretag anpassad modell.

5.1.7 Anpassad modell
Processomraden

Syfte

Bemanning

Reviderat Mal 1: En person tilldelas ansvaret att i
samstammighet med  foretagets  kultur  och
grundvarderingar balansera foretagets arbetsborda
med forbéattrad arbetskraft.

Mal 2; Kandidater rekryteras till lediga positioner.
Mal 3; Beslut kring personal och arbetsuppgifter
baseras pa utvardering av kvalifikationer for arbetet
samt annat relevant kriterium.

Mal 4; Individer placeras pa de platser i foretaget dar
de behdvs mest.

Mal 5; Bemanningsprocesser institutionaliseras for
att de fortsattningsvis ska kunna utféras som styrda
processer.

Kommunikation och koordination

Reviderat Mal 1: Information delas Oppet genom
foretaget, samtliga &r medvetna om foretagets
grundléggande vérderingar och foretagsidentitet.

Mal 2: Individer eller grupper har mojligheten att ta
upp problem och funderingar, samt fa dessa
behandlade med hjélp av ledningen.

Mal 3: Individer och arbetsgrupper koordinerar sina
aktiviteter for att uppna onskade resultat av arbetet

Reviderat Mal 4: Kommunikation och koordination
institutionaliseras for att de fortsattningsvis delvis ska
kunna utféras som styrda processer.

Arbetsmilj6

Mal 1: Den fysiska miljon och de nddvandiga

resurserna for att utféra arbetsuppgifter gors
tillgangliga.
MAal 2: Distraherande faktorer i arbetsmiljon

minimeras.

Nytt syfte: Syftet med bemanning ar att det ska finnas
en utarbetad plan dver hur man ska ga till vaga for att
hitta kompetent personal. Foretaget bor granska sin
kultur och sina grundvérderingar och utifran det
bestdamma och halla fast vid vilken typ av personer
man onskar rekrytera. Rekryteringsprocessen bor
dokumenteras for att den vid varje nyrekrytering ska
I6pa pa ett smidigt satt.

Nytt syfte: Syftet &r att all nédvandig information
Oppet ska delas genom hela foretaget. Stor vikt laggs
vid att samtliga ska vara medvetna om och arbeta i
samstammighet med foretagets kultur,
grundvarderingar och framtidsvisioner. Alla i
foretaget informeras om huruvida deras arbetssatt och
beteende dverrensstdmmer med foretagsidentiteten.
Hela personalstyrkan bor besitta de ratta fardigheterna
for att hantera information och koordinera arbetet pa
ett effektivt satt.

Syftet med arbetsmiljo att etablera och bibehélla en
tillfredsstallande ~ fysisk  arbetsmiljo, samt att
tillhandahalla nodvandiga resurser sa att anstallda kan
arbeta utan onddig yttre stérning.
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Mal 3: Arbetsmiljon institutionaliseras for att den
fortsattningsvis ska kunna kontrolleras genom styrda

processer.
Management av prestationer Nytt syfte: Foretaget bor instifta kriterier mot vilka
Reviderat Mal 1. Dokumentering av individuella | individuella prestationer kan matas. Detta i syfte att
prestationer overblicka hur prestationer kan utvecklas och

MAal 2. Prestationer for arbetet diskuteras | forbattras. Alla individer som utvecklas i ratt riktning

kontinuerligt i syfte att identifiera vad som kan goras | bor uppmarksammas och uppmuntras.
for att forbattra dem.

Mal 3. Prestationsproblem hanteras

Mal 4. Utomordentliga prestationer uppmarksammas
eller belénas

Mal 5. Prestationsprocesser institutionaliseras for att
de fortsattningsvis ska kunna utférs som styrda
processer

Utbildning och utveckling Utbildning och utveckling bor ske enligt styrda
Mal 1 Individer far utbildning som behévs for att | Processer. Dessa processer ska bidra till att samtlig
utfora sina uppgifter i enlighet med dess avdelnings | Personal far de ratta fardigheterna for att utfora sina
utbildningsplan. uppgifter, samt ges majlighet att utveckla dem.

Mal 2. Individer som &r kapabla att utféra sina
uppgifter fortsatter att utvecklas i enlighet med sina
utvecklingsmal.

Mal 3. Utbildning och  utvecklingsmetoder
institutionaliseras for att de fortsattningsvis ska kunna
utforas som styrda processer.

Kompensation Kompensation bor ske enligt styrda processer. Dessa
MAl 1. Strategier och processer for kompensation | Processer ska bidra till att samtlig personal forses med
planeras, verkstalls och kommuniceras. ersattning och férmaner som baseras pa deras bidrag

MAl 2. Kompensationen ska vara rattvis relativt till | och vérde for foretagen.
kompetens, kvalifikationer och prestationer.

Mal 3. Anpassningar i kompensation gors baserade pa
definierad kriterier.

Mal 4. Kompensationsprocesserna institutionaliseras
for att sékerstalla att de fortsattningsvis ska kunna
utféras som styrda processer.

Tabell 3. Processomraden med tillhdrande syfte for mognadsniva 2 i anpassad modell, samt

anpassade mal

Det vi har funnit som nodvandigt ar att géra sma anpassningar i tre av de sex
processomradenas syften, samt till de omgjorda syftena aven smarre forandringar i nagot av
de tillhérande malen. Att forandringarna inte ar omvéalvande beror pd originalmodellens
generella vinkling kring processomradena. Vi har framst sett behov av att, i anu storre
omfattning &n originalmodellen, ldgga vikt vid grundldggande varderingar och
foretagsidentiteten. Detta eftersom konkurrensen om arbetskraft pa marknaden intensifieras,
och for att det &r viktigt for ett litet foretag att ha en egen identitet vilken vid korrekt

tilldmpning kan leda till ett starkt Employer Brand.

| inledningen namnde vi utifran dokumenterad litteratur att varje anstélld i ett litet foretag ofta

far ta pa sig flera arbetsroller pa grund av fa personer i arbetsstyrkan. Detta bekraftas av var
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empiriska undersokning dar det ar konsultchefen som i flesta fall far anta HR rollen, medan
det i ett foretag var chefen som hanterade hela ansvaret. Pa grund av detta ser vi inte att det
finns nagon mojlighet att fordela varierande ansvar pa skilda personer. Utan da vi skriver att
en person bor tilldelas ansvaret, innebar det att samma person kan delegeras ansvar for mer an

ett omréade.

Vidare dr det viktigt att poangtera en aspekt som framgatt av var empiriska undersokning,
namligen att personer som soker sig till mindre foretag ofta ar bekvama med det i sma foretag
vanligt rddande platta och informella klimatet. Déarfor ar det av vikt for sma foretag att P
CMM anvands i syftet att kontrollera hur ledningen styr foretaget. Ledningen kan anvénda
modellen likt ett ramverk i syfte att kontrollera att samtliga processomraden tas om hand pa
ett lampigt satt, samt att inget omrade gléms bort. Men de anstéllda bor inte paverkas direkt,
utan uppleva en forbattring indirekt da exempelvis I6nerna fordelas pa ett rattvist satt samt att
alla medarbetare delar samma varderingar. Processomradena har en direkt koppling till
centrala element i bade begreppet Employer Branding samt modellen Employer Brand mix.
Darmed kan man vid en tillampning av var anpassade modell dven pa sikt starka sitt

Employer Brand.

Slutligen vill vi poédngtera att det ar viktigt for sma foretag att fokusera pa foretagskulturen,
samt de relationer och den gemenskap som den kan skapa. Fran den empiriska
undersokningen framgick att stora foretag var attraktiva som arbetsgivare pa grund av
erbjudanden i form av internationell karriar, manga steg i karriarstegen och en stor bredd av
mojligheter inom samma foretag. Dock varderades faktorer som trygghet, trivsam atmosfar
och en snabbt larande miljo med mycket ansvar hogre. Merparten av respondenterna namner

just foretagskulturen som en attraherande faktor hos deras nuvarande arbetsgivare.

5.2 Sammanfattning
Uppsatsen undersoker om det & mojligt for mindre kunskapsintensiva foretag att starka sin

position pa arbetsmarknaden genom att infora processtyrda atgarder i form av modellen
People Capability Maturity Model (P CMM) i syfte att forstarka sitt Employer Brand.

Studiens bakgrund ar den 6kande konkurrensen om den mest kompetenta arbetskraften.

PCMM ér ett verktyg i form av ett ramverk som kan anvandas av foretag for att utveckla
personalens dvergripande formaga att skapa varde for foretaget. Uppsatsen begransas till att

av modellens fem mognadsnivaer undersoka endast mognadsniva tva. Ett Employer Brand
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utgor foretagets varumaérke, vilket ger uttryck for det specifika foretagets varderingar och
unika kultur. De centrala element uppsatsen tar upp kring Employer Branding ar dels olika
forfattares synvinkel kring begreppet, dels modellen Employer Brand mix som visar ett antal

dimensioner inom Employer Branding.

Uppsatsens Fokus ligger pa att i slutindan komma fram till en anpassad modell, som lattare
an originalmodellen ska kunna tillampas av sma kunskapsintensiva foretag och bidra till att
forstarka deras Employer Brand. Den anpassade modellen bygger pa en empirisk
undersokning som genomforts i fem sma kunskapsintensiva foretag, samt pa de kopplingar
som framkommit i den forsta analysen. Under uppsatsens gang genomférs namligen en
delanalys, vilken undersoker intressanta kopplingar mellan modellen P CMM och de centrala

elementen inom begreppet Employer Branding.

Resultatet fran den forsta delanalysen visar direkta kopplingar mellan de dimensioner som
ingar i modellen Employer Brand Mix och de processomraden som tillhdr mognadsniva tva i
modellen P CMM. Ytterligare kopplingar som diskuteras ar att ett Employer Brand bor
byggas upp internt, och att P CMM kan anvandas i syfte att forbattra intern management av

humankapitalet.

Resultatet frdn den andra analysen visar att var anpassade modell inte innehaller nagra
omvalvande forandringar. Vissa andringar har gjorts i tre av de sex processomradenas
tillnérande syften, samt dven smarre forandringar i de omgjorda omradenas mal. Att
forandringarna inte ar storre beror pa att originalmodellen har en generell vinkling pa dess
processomraden, och darmed méanga ganger ger spelrum for individuella tolkningar. Vad som
framst kommit fram fran forandringarna ar att det i annu storre omfattning an i
originalmodellen &r viktigt for sma foretag att lagga vikt vid grundlaggande varderingar och
foretagsidentitet. Konkurrensen pd dagens arbetsmarknad intensifieras och sma foretag
behover liksom alla andra kunskapsintensiva foretag pa arbetsmarknaden utmaérka sig for att
attrahera och behalla de mest kompetenta medarbetarna. Det &r viktigt for ett litet foretag att
utmarka sig genom en egen unik foretagskultur vilken vid korrekt tillampning kan leda till ett

starkare Employer Brand.
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Bilaga 1, enkat till anstallda

Foljande enkdt kommer att anvandas som underlag till en kandidatuppsats vid
Handelshogskolan i Stockholm. Uppsatsen @mnar undersoka personalnéjdhet hos anstéllda,
samt hur rekrytering och hantering av personal skots i foretag som ar i den storleksklass som
det foretag du jobbar i. Resultaten kommer att anvéndas for att underséka om det finns ett
behov av att infora vissa strukturerande processer for att forbattra hanteringen av personal och
darmed 6ka personalens ndjdhet inom ett foretag. Ditt svar kommer att hallas anonymt, sanar
som pa vilken bransch du jobbar inom. Vi dar mycket tacksamma att du tar dig tid att besvara
enkéten.

Enkaten bestar av mestadels flervalsfragor, vilka besvaras genom att ringa in det alternativ
som stammer bast 6verens med ditt svar. Enkaten har aven ett antal 6ppna fragor, dar det
finns utrymme under varje fraga att skriva ett kortfattat svar.

Stort tack for er medverkan!
Vanligen,

Kanza EI Kadiry och Elisabet Goransson
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Hur hég &r trivseln bland dig och dina kollegor?

agkrownE

Mycket bra
Bra
Normal
Ganska lag
Lag

Hur skulle du kortfattat beskriva foretagets organisationskultur?

Till vilken grad upplever du att organisationskulturen ar tillfredsstéllande?

ok~ wbdE

Mycket hdg grad
Hog grad
Normalt

Ganska lag grad
Lag grad

Hur hdg upplever du att effektiviteten ar bland dig och dina kollegor nar ni arbetar? (Med hdg
effektivitet menas att fardigstdlla en uppgift inom en forutbestdmd tidsfrist med ett
hogkvalitativt resultat)

o krwbdPE

Mycket hog

Hog

Varken hog eller lag
Ganska lag

Lag

45



Elisabet Goransson
Kanza El Kadiry

Hur hog upplever du att samarbetsformagan &r bland dig och dina kollegor?
(Samarbetsformaga ar ett matt pa hur val man koordinerar arbetet med sina kollegor,
exempelvis i syfte att undvika dubbelarbete)

Mycket hog

Hog

Varken hog eller lag
Ganska lag

Lag

oo R

Innan du blev anstalld av din nuvarande arbetsgivare, hur blev du medveten om foretagets
existens?

Vad var det i arbetserbjudandet till din nuvarande anstallning som fick dig att vilja arbeta hos
foretaget?

Hur hog upplevde du att konkurrensen var arbetssokanden emellan for att bli anstalld av
foretaget?

Mycket hdg

Hog

Varken hog eller lag
Ganska lag

Lag

agkrowpnE

Erbjuder foretaget nagot specifikt som gor att du kanner dig benagen och motiverad att stanna
kvar hos foretaget?
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Innan du sokte arbete hos din nuvarande arbetsgivare, kande du dig lockad av att istéllet soka
jobb hos ett stérre och mera vélkant foretag?

Till vilken grad k&nner du att dina arbetsuppgifter matchar din kompetens?

Mycket bra

Bra

Varken bra eller daligt
Ej perfekt matchning
Inte bra

ok ownNE

Finns det andra arbetsuppgifter i foretaget som du tror att du skulle behérska béttre an dina
egna arbetsuppgifter? (Arbetsuppgifter som battre matchar din erfarenhet och din kompetens)

Ar restriktionerna 6ver vad som ingar i dina arbetsuppgifter tydliga?

Mycket tydliga
Tydliga
Tillrackliga
Nagot otydliga
Otydliga

arwdeE

Far du tillgang till den information som &r nodvandig for att du ska kunna utféra dina
arbetsuppgifter pa ett bra satt?

1. Ja
2. Delvis
3. Nej

Om du inte svarade ja i foregaende fraga; Vilken typ av information saknar du vanligtvis?
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Har du deltagit i nagon intern utbildning med syftet att lara ut de kunskaper som kravs for att
utfora arbetsuppgifterna som ingar i din tjanst?

Kontinuerlig utbildning ges
Inledningsvis deltog jag i utbildning
Ibland ges utbildning

Nej

el N =

Fungerar kommunikationen pa ett bra satt mellan dig och dina arbetskollegor?

Mycket bra

Bra

Varken bra eller daligt
Mindre bra

Inte bra

agkrowpnE

Vilken ar er huvudsakliga kommunikationskanal? (Exempelvis; talar 6ppet med varandra da
vi ses, talar dver telefon, skickar e-mail, annat)

Upplever du arbetsmiljon som tillfredsstallande?

1.
2. Ja
3.
4
5

Mycket tillfredsstallande

Varken ja eller nej
Inte sarskilt tillfredsstallande
Nej

Om du i foregaende fraga inte kande dig fullstandigt nojd med arbetsmiljon; Vad skulle du
vilja andra pa?

48



Elisabet Goransson
Kanza El Kadiry

Skulle du 6nska att din vardag i foretaget var mer strukturerad?

1. Ja
2. Nej

Om du svarade ja pa foregaende fraga; pa vilket satt skulle du onska att vardagen var mer
strukturerad?

Hur gick det till nar du blev anstalld? (Beskriv kortfattat rekryteringsprocessen)

Hur ofta hander det att du jobbar dvertid?

timmar per vecka

Vid eventuell dvertid, blir du kompenserad déarefter?

Hur ofta har ni gemensamma moten inom foretaget?

ganger per manad

Om du missar ett mote, hur far du da tillgang till informationen som gavs under métet?
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Kénner du att du har méjlighet att paverka handelser inom foretaget som ar relaterade till din
anstallning och dina arbetsuppgifter? (Exempelvis genom att bidra med asikter kring hur
arbetsuppgifter ska skoétas, hur arbetet ska férdelas mellan anstéllda etc.)

1. Stor mojlighet
2. Delvis

3. Séllan

4. Nej

Beskriv kortfattat vad en bra arbetsatmosfar &r for dig

Finns det tillrackligt med resurser att tillga for att jobba ostort? (Exempelvis datorer, telefoner
och kontor)

Om du utmarker dig positivt i ditt arbete, kanner du att det uppméarksammas?

1. Ja, av personerna som &r anstéllda som inom
foretaget

2. Endast ibland, da av personerna som &r anstéllda som inom
foretaget

3. Nej

Kanner du att det finns mojlighet till personlig utveckling inom foretaget?

1. Ja
2. Delvis
3. Nej

Om du svarade ja; Hur ser den mgjligheten ut?
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Kénner du att det finns mojlighet till en utveckling av din karridr inom féretaget?

1. Ja
2. Delvis
3. Nej

Om du svarade ja; Hur ser den mgjligheten ut?

Ar det brukligt med utvecklingssamtal inom foretaget?

1. Ja, ganger per ar med personen som ar anstalld som inom

foretaget
2. Negj

Vad ser du dig sjalv géra om fem ar?

Jag har varit anstélld av foretaget i ar

Min befattning pa foretaget ar
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Bilaga 2, Intervjufragor till HR- ansvariga

Inledande fragor

Ansvarsfordelning
1. Har ni ndgon person/roll som ansvarar for HR-biten i foretaget?
Om ja pa forra fragan;
e Hur ser HR- personens roll ut i stora drag och vad &r viktigast i rollen?
Vem har det slutliga ansvaret for nyrekryteringar?
Vilken &r organisationens framtidsutsikt (planer pa tillvaxt)?

2
3
4. Vem formulerar foretagets vision och mal? Ar de dokumenterade?
5

. Ar foretagets mal klara och tydliga for alla anstéllda?

HR- personens samspel med évriga

6. Hur kommunicerar du med de anstallda? (6ppet klimat dar man gar till varandras
kontor/via mail, telefon eller annat)

7. Hur kommuniceras foretagets mal internt?
8. Hur arbetar ni inom foretaget? Projektform, teams etc?

Employer branding

9. Hur hog é&r er personalomséttning? (antal som Iamnar resp. antal nyanstallningar per
ar)

10. Ar det latt/svart att hitta personer med de rétta kvalifikationerna?

11. Var soker ni dessa personer (externt eller internt)?

12. Hur gor ni (/marknadsfor er) for att locka personal?

Ge exempel om respondenten inte vet;

- Arbetsmiljo
Intressant arbete
Utmanande
Pengar

- Annat
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.Ser ni storre och mer valetablerade foretag som konkurrenter nar det galler

arbetskraft?

14. Vad erbjuder ni anstallda? (For att de ska stanna kvar)

Ge exempel om respondenten inte vet;

15

Karriarstege
Vidareutbildning/utveckling
Okande I6n

Annat

. Vilken bild vill ni att anstéllda och framtida anstéllda ska ha av foretaget? Varfor vill

ni bli uppfattade pa detta satt?

16. Hur skulle ett starkare Employer brand vara till fordel for ert foretag?

17. Hur skulle ni beskriva er organisationskultur?

18. Till vilken grad tycker du att organisationskulturen é&r tillfredsstallande?

1. Mycket hog

2. Hog

3. Normalt

4. Ganska lag

5. Lag

Processomraden

19. Skulle du/ni 6nska att ni hade en mer strukturerad vardag i foretaget? | sadana fall pa
vilket sétt?

20. Fungerar nyrekrytering pa ett bra satt? Bemanning
1. Mycket bra
2. Bra
3. Varken bra eller daligt
4. Mindre bra
5. Inte bra

» Finns det en dokumenterad och standardiserad process som ni brukar folja vid
rekrytering? (hur lang tid tar det)

» Finns det en arbetsbeskrivning for samtliga roller i foretaget (vet alla exakt vad som

forvantas av dem/vad som inkluderas i deras roll?)
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> Har ratt personer i foretaget hand om ratt uppgifter, det vill saga ar arbetet fordelat sa
det dverrensstammer med personers kompetens? (Din asikt) Bemanning

> Ar arbetsmiljon tillfredsstallande? (Finns det yttre faktorer som stor? T ex oklarheter
kring vad uppgiften innebér etc.) Arbetsmiljo

» Vem ansvarar for att det rader ett bra arbetsklimat?

> Sker det ndgon matning/utvardering av prestationer? | sadana fall, gérs uppféljningar
for att bibehalla/utveckla prestationerna? Performance management

» Sker utbildning internt for att se till att samtliga har de kunskaper som kravs for att
utfora sina arbetsuppgifter? Arbetstraning och utveckling

Kontinuerligt
Inledningsvis
Ibland

Nej

NGO

> Ar léner och formaner réttvist fordelade? Kompensation

» Hur formedlar chefer och anstallda information sinsemellan?

> Ar de anstillda duktiga pa att hantera information och anvinda den effektivt i sitt
arbete? (Ta emot information om uppgifter och anvanda den i praktiskt arbete)
Kommunikation och koordination

Mycket bra

Bra

Varken bra eller daligt
Mindre bra

0. Inte bra

2O ~N®

> Fungerar kommunikationen mellan foretagets samtliga anstallda pa ett bra satt?
Kommunikation och koordination

1. Mycket bra
2. Bra

3. Varken bra eller daligt
4. Mindre bra
5. Inte bra
Ge respondenten chansen att utveckla sitt svar
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> Finns det ndgon person som har det huvudsakliga ansvaret for att kommunikationen
ska fungera? (t ex informera om méten, forandringar etc.)

> Har ni ndgon utarbetad plan for att behalla kompetent personal?
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